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Abstract

Die vorliegende Arbeit gibt Einblick in das Spannungsverhéltnis dem ArbeitnehmerInnen gegen-
iberstehen, denn einerseits ist die Erwerbstétigkeit mit steigenden Anspriichen an subjektive Po-
tenziale verbunden und anderseits nimmt die Bedeutung von Arbeit zur Selbstentfaltung zu. Um
der Ambivalenz entgegenzuwirken, geben Beschiftigten diesen Druck an sich weiter und streben
nach Selbstverbesserung. Im Rahmen der Untersuchung wurde ermittelt, inwieweit subjektivierte
Arbeit und Anerkennung auf das Ausmaf tétigkeitsbezogener Selbstoptimierung einwirken. Um den
vermuteten Zusammenhang zu priifen, wurden Umfragedaten der Bundesarbeiterkammer Osterreich
durch die Anwendung linearer Regressionen analysiert. Die Auswertungen zeigen, dass das Ausmafl
berufsbezogener Optimierung seitens der Beschéftigten insbesondere durch Elemente subjektivierter
Arbeit und Branchenzugehorigkeit gepriagt wird und der Erhalt von Anerkennung kaum Einfluss
darauf ausiibt. Zudem wurde ersichtlich, dass soziodemografische Merkmale wenig geeignet sind, um

selbstoptimierendes Verhalten zu erklaren.
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1 Einleitung

Flexibilisierung, Dauerreichbarkeit und Effizienzstreben zdhlen zu den Anforderungen, die ein Ar-
beitsplatz heute oftmals mit sich bringt. Dies findet vor dem Hintergrund statt, dass Arbeitnehmer-

Innen im Zwiespalt zwischen Entfaltungswunsch sowie Leistungsdruck im Beruf stehen.

In vormodernen Gesellschaften wurde anhand der Herkunft {iber die Lebenschancen der Indi-
viduen entschieden, wohingegen im Zuge der Industrialisierung die Bedeutung von Leistung aus-
schlaggebender wurde. Denn durch die damit verbundene Arbeitsteilung konnte eine Beurteilung
der Arbeit des Einzelnen stattfinden, wodurch Leistungsorientierung und Wettbewerb einsetzten
(Lindner| 2012; 164).

Martin Baethge (1991)) spricht in diesem Zusammenhang von verdnderten Anspriichen, welche Be-
schiftigte aufgrund gesellschaftlichen Wandels an ihre Arbeit stellen und priagt damit den Begriff der
,zunehmenden normativen Subjektivierung des unmittelbaren Arbeitsprozesses® (ebd.: 6). Arbeit soll
neben fachlichen auch sozial-kommunikativen Anspriichen gerecht werden und die Moglichkeit zur
Selbstverwirklichung bieten. Dariiber hinaus ergibt sich der Wunsch ,innerlich an der Arbeit beteiligt
[...], sich als Person in sie einbringen [...| und als Subjekt mit besonderen Fahigkeiten, Neigungen und
Begabungen verhalten [...]“ (ebd.: 7f) zu konnen (Baethge| |1991} 61f). Durch einen hoéheren Grad an
FEigenstéandigkeit gilt subjektivierte Arbeit als attraktiver Gegenentwurf zum Arbeiten in der Fabrik.
Diese Entwicklung wird vom Begehren nach Selbstbestimmung begleitet, ist hierbei allerdings auch
von Entgrenzung der zuvor klar getrennten Lebens- bzw. Arbeitsbereiche gepragt (Brockling [2007:
57f).

Seit den Siebzigerjahren nehmen bislang etablierte Verhaltnisse wie die Normalbiografie oder die
Beziehung zwischen Familie und Ehe nicht mehr denselben Stellenwert ein. Dies fithrt auch in der
beruflichen Sphére zu einem Wandel, denn einerseits fiihren ldngere Ausbildungszeiten zu einem
spateren Eintritt in das Berufsleben, andererseits gewinnen Bereiche abseits der Erwerbsarbeit an
Attraktivitat, da wohlfahrtsstaatliche Systeme zur Existenzsicherung einspringen kénnen, wodurch
in weiterer Folge die Berufstatigkeit nicht ausschlieflich zur Bereitstellung des Lebensunterhalts
dient, sondern zum Medium der Entfaltung wird (Moldaschl 2003: 85ff).

Im Zuge der Achtzigerjahre beginnt die Deregulierung von Arbeitsverhéltnissen und ein gesteigerter
Bedarf an Flexibilisierung. Mit dieser Entwicklung nimmt auch die Etablierung von Gestaltungs-
spielraum und das Aufweichen starrer Hierarchien ihren Anfang. Fortan ist nicht die eingesetzte

Arbeitszeit entscheidend, sondern die erbrachte Arbeitsleistung (Wagner| 2017} 123f).
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Hat man zu Beginn der Nullerjahre die Verbreitung von Projektarbeit, Flexibilitdtsanspriichen
und Zielvereinbarungen noch auf einige wenige Berufsgruppen beschriankt gesehen (Pongratz und
Vofs| 2003: 9), finden diese Charakteristika heute weite Verbreitung.

Selbstverwirklichung als Arbeitsmotivation gewinnt immer mehr an Bedeutung, wihrend die moneta-
re Vergiitung an Einfluss verliert. Dadurch wird auch der eigene Bezug zum Arbeitsplatz emotionaler
und wird iiberdies eine Quelle von Bestétigung. Durch die intrinsische Motivation nimmt die Leis-
tungsbereitschaft zu, welche dem Unternehmen entgegengebracht wird (Weber| 2017)).

Durch die schwindende Bedeutung von Institutionen wie Familie oder Religion, bietet die Erwerbs-
arbeit eine alternative Moglichkeit zur Selbstentfaltung. Dadurch wird auch die Grenze zwischen
Erwerbs- und Privatleben aufgeweicht, denn Subjekten — die ihre Subjektivitdt in den Arbeitspro-
zess bringen mochten — ist das flexible Einsetzen ihrer Potenziale moglich (Baethge| (1991} 17{F).
Durch Informationstechnologien wird die rdumliche Entgrenzung fiir eine Vielzahl der Arbeitneh-
merlnnen moglich und mit autonomer Zeiteinteilung geht oftmals eine Verantwortung fiir die Er-
gebniserreichung einher. Durch diese individualisierte Verflechtung mit dem Ziel, tritt eine Situation
ein, die mit der Bereitschaft zu Mehrarbeit verbunden sein kann und in zunehmendem Mafe die
Lebensplanung kennzeichnet. Die Leistungsanforderungen an die Beschiftigten werden mit Vergii-
tungsmechanismen kombiniert, welche variable sowie wertschépfungsbezogene Elemente beinhalten
und somit die ArbeitnehmerInnen an Erfolg sowie Misserfolg des Unternehmens beteiligen (Lang-
feldt| [2009: 275f).

In Anbetracht von Dezentralisierung, Flexibilisierung sowie Vermarktlichung und damit verbunde-
nem Zeit- und Kostendruck, kénnen diese Umsténde zu Leistungsdruck bei den Beschéftigten fiihren.
Begleitet wird dieser Wandel von einer Verdnderung der Anerkennungsmechanismen (Kels| 2009:
57f). Daraus ergeben sich angepasste Anforderungen an die ArbeitnehmerInnen, welche nicht aus-
schliefslich fachliche Kenntnisse, sondern auch ihre Personlichkeit sowie Sozialkompetenz und Lo-
sungsorientierung in die Arbeitsprozesse einbringen sollen (Voswinkel| 2012¢: 310). Um Anerkennung
im Berufsleben zu finden, ergibt sich folglich die Notwendigkeit, sich anderen gegeniiber abzugrenzen,
was eine Steigerung der bisherigen eigenen Anspriiche nach sich zieht. Die Folge sind laufend ange-
passte Mafstébe, die unter erh6htem Leistungseinsatz angestrebt werden. Unter diesen Umstdnden
kommt es zu einer Verschiebung der Quelle von Bestétigung, die von der privaten Lebenssphére zum
Berufsleben verlegt wird und daher verstérkt leistungsbasiert ist. Hierbei entsteht eine ,Verschmel-
zung eigener Anspriiche mit Fremdforderungen® (Lindner| 2012; 163), die es zu erfiillen gilt (ebd.:
15514F).
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Ziel dieser Arbeit ist es, herauszufinden, inwieweit Beschéftigte in subjektivierten Arbeitsver-
héltnissen unter Beriicksichtigung von Anerkennung versuchen Selbstoptimierung — angesichts des
Strebens nach Effizienz, Leistungssteigerung sowie Wettbewerbsfahigkeit — einzusetzen.

Dazu wird in Kapitel [2 die theoretische Grundlage beleuchtet, welche die Fragestellung einleitet und
die Basis der Hypothese darstellt. Mafgeblich dafiir sind Tendenzen der Verinnerlichung betrieb-
licher Rationalisierungsbestreben — wie sie von [Vok und Pongratz| (1998]) sowie Brockling| (2007)
beschrieben werden — durch Beschiftigte. Dies geschieht vor dem Hintergrund, dass das Streben
nach Anerkennung als Bestandteil sozialer Beziehungen auch in Arbeitsverhéltnissen présent ist und
insbesondere die subjektivierte Arbeit Chancen zur Erlangung von Wertschiatzung bietet (Voswin-
kel |2012b; |Schweiger und Peitler| 2010; [Lindner| |2012). Diese Entwicklung pragt das Ausmafs des
Engagement der ArbeitnehmerInnen zur Selbstverbesserung. In diesem Zusammenhang soll daher
der Einfluss von subjektivierter Arbeit und Anerkennung auf die Bereitschaft zur Selbstoptmierung
untersucht werden.

Im nachfolgenden Kapitel [3] wird der zugrunde liegende Datensatz dieser Arbeit, welcher auf ei-
ner Umfrage der Bundesarbeiterkammer Osterreich aus 2015/16 basiert, niher betrachtet und auf
die Verwendung eines Gewichtungsverfahrens zur Steigerung der Représentativitit der Ergebnisse
eingegangen. Dariiber hinaus wird der Einsatz eines Interaktionseffekts erldutert sowie die Operatio-
nalisierung der theoretischen Konzepte — als Grundlage der Datenauswertung — vorgenommen und
des Weiteren das methodische Vorgehen zur Hypothesenpriifung beschrieben.

In Kapitel [ folgt die Darstellung der Ergebnisse dieser Sekundirdatenanalyse, welche einerseits de-
skriptiv und andererseits unter Anwendung inferenzstatistischer Analysen generiert werden. Schlieft-
lich werden die Resultate in Kapitel 5] interpretiert und im Anschluss daran Implikationen fiir Praxis

und Forschung diskutiert sowie auf Limitationen der Arbeit hingewiesen.
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2 Theorie

In den nachfolgenden Kapiteln werden die strukturellen Gegebenheiten erlédutert, welche Selbst-
optimierung als Strategie hervorbringen kann, um sich unter den gestiegenen Anforderungen am

Arbeitsplatz und den immanenten Konkurrenzsituationen behaupten zu kénnen.

Ende der Neunzigerjahre zeigt sich laut [Vofs und Pongratz| (1998]) bereits ein neuer Arbeitsty-
pus, welcher durch Entgrenzung sowie Subjektivierung charakterisiert wird und einen Wandel vom
Arbeitnehmer hin zum Auftragnehmer, der anhand erbrachter Ergebnisse beurteilt wird, aufzeigt.
Dadurch erfolgt lediglich eine Ergebniskontrolle seitens des Unternehmens und das Erreichen des ver-
einbarten Zieles obliegt dem Arbeitenden. Hierbei kommt es zu einer intensivierten Selbstkontrolle,
denn Arbeitsort und Zeit konnen frei gestaltet werden (Vo und Pongratz| [1998)). Die Form des —
pointiert formulierten — ,,Arbeitskraftunternehmers® ldsst sich dabei idealtypisch durch drei Kenn-
zeichen beschreiben: Selbstkontrolle, Selbstokonomisierung und Selbstrationalisierung. Wéhrend die
ersten beiden Aspekte sich hauptséchlich auf den Arbeitsplatz beschranken, greift der Aspekt der
Selbstrationalisierung in den privaten Lebensbereich ein und miindet letztlich in Selbstausbeutung
(Pongratz und Vofy| 2003; 24ff).

Die damit verbundene Entgrenzung bezieht sich auf Prozesse der Rationalisierung und resultieren-
den Verdnderungen in der Arbeitswelt, welche in Referenz zu den starren Vorgaben im Taylorismus
bzw. Fordismus und der damit verbundenen klaren Abgrenzung der Arbeit gegeniiber der Lebens-

welt aufzufassen sind. (Kratzer und Sauer|2005; 121; Kleemann|2012; 12)

Diese Entwicklungen innerhalb der Arbeitswelt sind nicht ausschlieflich auf betrieblicher Ebene
zu betrachten, denn die Umbriiche werden auch durch die gesellschaftliche Sphére, welche somit in In-
teraktion zueinander stehen. Einflussfaktoren fiir diesen Wandel ergeben sich aus der Globalisierung,
Tertiarisierung, neoliberaler Politik, geschwéchten Gewerkschaften und Individualisierungsprozessen
(Kratzer und Sauer| 2005; 96f).

Bereits Emile Durkheim (1988) sicht Ende des 19. Jahrhunderts einen gesteigerten Wettbewerb durch
die zunehmende Bevolkerungsdichte, wodurch sich Individuen gegeneinander durchsetzen miissen
und schwindende Solidaritdt innerhalb der Gesellschaft die Folge ist. Allerdings erzeugt die — mit
Ausdifferenzierung der Tétigkeiten verbundene — Arbeitsteilung wiederum Solidaritit, da die Sub-
jekte aufeinander angewiesen sind. Durch die Spezialisierung der Arbeit kommt es zudem zu einer

gesteigerten Identifikation mit der Téatigkeit selbst, welche die Bedeutung des Berufs erhéht und eine
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mafgebliche Funktion der sozialen Integration darstellt. Max Weber (1980) bringt zu Beginn des
20. Jahrhunderts Rationalisierungsbestreben und deren Auswirkungen auf die Gesellschaft mit der
Entwicklung industrieller Grofibetriebe in Verbindung. Rationalisierung erzeugt bei Erwerbstatigen
Erwerbsstreben sowie Konsumorientierung und fiihrt innerhalb der Betriebe zum Grundsatz der
Leistungssteigerung. Mit Einzug der industriell geprégten Gesellschaft stellt die Berufswahl zudem
eine wichtige Grundlage gesellschaftlicher Anerkennung dar (Langfeldt| 2009: 45ff).

Lindner [2012] fithrt das Bediirfnis nach Identifikation mit der eigenen Tétigkeit auf die Ausbrei-
tung des tertidiren Sektors und Verdnderungen in Bezug auf die Anspriiche an Arbeit — ndmlich der
Erzielung von Selbstentfaltung durch Leistungsorientierung — zuriick. Unabhéngig vom Qualifika-
tionsniveau wird ein Streben nach der Einbringung subjektiver Potenziale verzeichnet, welches zu
einer verstidrkten Identifikation mit der Arbeit fiihrt und folglich eine bedeutende Rolle im Selbstver-
standnis der Individuen einnimmt, wodurch wiederum hohere Leistungsbereitschaft ausgelost wird
(Lindner| 2012; 169ff).

Im Nachfolgenden wird auf die theoretischen Konzepte, die im Fokus dieser Arbeit stehen, einge-

gangen.

2.1 Subjektivierung von Arbeit

Wie einleitend erwahnt, kénnen Verdnderungen innerhalb der Arbeitswelt nicht isoliert betrachtet
werden, sondern resultieren aus gesamtgesellschaftlichen Wandlungsprozessen (Schweiger und Peit-
ler| 2010; 356). In diesem Zusammenhang verweist Baethge (1991) auf gestiegene Anspriiche der
Erwerbstéitigen an die Arbeit. Denn Beschiiftigte verlangen einerseits nach der Moglichkeit zur Ein-
bringung ihrer subjektiven Potenziale (Moldaschl| [2003: 58) und finden sich andererseits verdnderten
Anforderungen gegeniibergestellt (Pongratz und Vof| 2003]).

Moldaschl und Vof| (2003 beschreiben Subjektivierung als ,eine infolge betrieblicher Verinderun-
gen tendenziell zunehmenden Bedeutung von ,subjektiven‘ Potentialen (sic!) und Leistungen im Ar-
beitsprozess — und zwar in zweifacher Hinsicht: einmal als wachsende Chance, aber auch als doppelter
Zwang, ndmlich erstens, mit ,subjektiven‘ Beitragen den Arbeitsprozefs (sic!) auch unter ,entgrenz-
ten‘ Bedingungen im Sinne der Betriebsziele aufrecht zu erhalten; und zweitens, die eigene Arbeit
viel mehr als bisher aktiv zu strukturieren, selbst zu rationalisieren und zu ,verwerten‘.“ (Moldaschl
und Vof| 2003} 16) (Hervorhebung im Original).

Subjektivierung steht dabei in direktem Zusammenhang mit Individualisierung und orientiert sich
an den Subjekten und deren Potenzialen (Kleemann et al. [2003;: 33f). ,Subjektorientiertes Arbeits-

verstdndnis* (Baethge| [1991: 11) findet sich zwar zumeist bei Hochqualifizierten in entsprechenden
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Tatigkeitsbereichen, ist allerdings abgesehen davon mit der Tertiérisierung der Wirtschaftsstruktur,
der gestiegenen Notwendigkeit von Qualifikationen und der steigenden Erwerbsquote von Frauen

verbunden (ebd.: 11f).

,Die Anspriiche des Einzelnen an sich selbst und seine Lebensfiihrung sind gestiegen, die
Erwartungen hinsichtlich Autonomie, Selbstverwirklichung und Selbstkontrolle werden
auf die Arbeit iibertragen bzw. schlieffen diese mit ein.“ (Schweiger und Peitler| |2010;

351)

Subjektive Fahigkeiten beziehen sich etwa auf ,Kreativitdt, Flexibilitdt, Empathie und Emotiona-
litdt“ (Schweiger und Peitler| 2010: 348) und werden oftmals unter der Bezeichnung ,soft skills*
(ebd.: 350) subsumiert. Kleemann| (2012)) beschreibt die subjektiven Potenziale unter anderem ,als
gesellschaftlich geprigte Identitatsformation, als Ensemble der (in sozialen Praxen entwickelten)
korperlich-geistigen Fahigkeiten, als Menschen innewohnende (durch Sozialitdt und Sozialisation
entfaltete) Handlungsfertigkeiten, als Eigensinn der Subjekte oder als praktisches Handlungspoten-
zial (Arbeitsvermogen)“ (Kleemann| 2012} 16).

Einerseits kann mit Subjektivitdt an das Individuum appelliert werden, welches sich durch Eigen-
schaften auszeichnet und dadurch dem Einzelnen erst ermdglicht sich in Situation zurecht zu finden,
wodurch ein handlungsbefahigender Effekt erzielt wird. Andererseits ergibt sich diese aus dem Zu-
sammenspiel zwischen Subjekt und Gesellschaft und bestimmt die ,Denk- und Handlungsmdoglich-
keiten |[...] in einer bestimmten gesellschaftlichen Konstellation* (Kleemann et al.| 2003} 60) fiir das
Individuum. Subjektivitit zeigt sich als ,, Produkt der Verbindung zwischen Person und Gesellschaft,
das die Person in ihrer sozialen Umwelt positioniert* (ebd.: 61) (Hervorhebung im Original). Hier-
bei besteht ein relationales Verhiltnis zu anderen, wodurch eine gegenseitige Beeinflussung erfolgt
(Kleemann et al.| [2003; 59fF).

Neben kommunikativen und emotionalen Fahigkeiten umfassen subjektive Ressourcen auch Zeit und
Raum. Damit 16st man sich von bisherigen Konzepten, die eine klare Trennung zwischen Arbeitswelt
und privatem Umfeld beinhalten. Parallel dazu kommt es durch Selbstorganisation und Flexibili-
sierung zu einem Auflésen ,institutioneller und motivationaler Grenzen“ (Kratzer und Sauer| [2005;
93), welche eine erweiterte Nutzung der Arbeitskraft begilinstigen (ebd.: 92ff).

Denn neben den Anspriichen an Selbstverwirklichung am Arbeitsplatz vonseiten der Beschéftigten,
wird unternehmensseitig ein erhdhtes Ausmafs an Selbstorganisation sowie -kontrolle eingefordert.
Diese soll durch die Bereitstellung individueller Ressourcen wie Charaktereigenschaften, Erfahrungen

oder Kenntnissen erfolgen und somit dem Unternehmenserfolg zugute kommen. Um diese subjekti-
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ven Eigenschaften zielfiihrend nutzen zu koénnen, wird im Rahmen von Mitarbeiterférderungen die
intrinsische Motivation angesprochen und die eigensténdige Einbringung der entsprechenden Féhig-

keiten angeregt (Lindner| 2012; 174ff).

Die Thematik der Subjektivierung von Arbeit erfordert einen Vergleich zu vorangegangenen
Produktionsweisen und bezieht sich darin iiberwiegend auf den Taylorismus bzw. Fordismus (Klee-
mann| 2012; 14). Es kommt allerdings nicht zu einem klar festzustellenden Umbruch zwischen der
bisherigen fordistisch-tayloristischen Produktionslogik und dem moderneren Ansatz subjektivierter
Arbeit, sondern es besteht vielmehr ein Nebeneinander dieser beiden Konzepte (Kratzer und Sauer
2005} 101; Kels|[2009: 76fF).

Die fordistisch-tayloristischen Produktionsweise versucht, Subjektivitdt durch biirokratische Steue-
rung moglichst zu unterbinden, um Rationalisierung sowie Standardisierung zu ermoglichen. In die-
sem Paradigma werden subjektive Fahigkeiten als unerwiinschter Storfaktor in der Produktion an-
gesehen und die Zielsetzung orientiert sich an der Objektivierung der Beschéftigten durch Planung
und Kalkulation (Kleemann et al.| |2003; 31).

Allerdings stellt sich dieses Organisationsprinzip fiir Unternehmen angesichts der vorherrschenden
Rahmenbedingungen im Wandel der Zeit als zunehmend ungeniigend heraus. Die Umsetzung von
damit verbundenen Rationalisierungsprozessen benotigt allerdings auch gesellschaftliche Vorausset-
zungen. Auf Gesellschaftsebene zeichnet sich der Wunsch nach Flexibilisierung (etwa zur besseren
Vereinbarkeit von Familie und Beruf) seitens der Beschiftigten ab. Zudem besteht das Bediirfnis
nach Partizipation am Arbeitsplatz, um eine Bereicherung der Tétigkeit abseits strikter Vorgaben

erfahren zu kénnen (Kratzer und Sauer| 2005: 97f).

An die Phase der fordistisch-tayloristischen Produktionsweise kniipft daher die Wiederentde-
ckung der Bedeutung des Subjekts als Arbeitskraft an. Hierbei wird auf subjektive Eigenschaften
zuriickgegriffen, um Kontrolle und Planung durch die Beschéftigten selbst ausiiben zu lassen, wo-
durch zudem ein flexibleres Agieren des Betriebs ermoglicht wird. ArbeitnehmerInnen kénnen durch
Improvisation eigensténdig auf die ihnen gestellte Anforderungen eingehen. Durch die Notwendig-
keit der Subjektivitéit erlangt die Person im Arbeitsprozess an Bedeutung und wird folglich weniger
austauschbar, wodurch Unternehmen in die Bindung ihrer MitarbeiterInnen — etwa durch Gewinn-
beteiligungen, personliche Zielvereinbarungen oder partizipativen Organisationsformen wie Grup-
penarbeiten oder Qualititszirkel — investieren. Durch das nachgefragte Engagement, kommt es laut

Kleemann et al.| (2003)) zu einer ,unternehmerischen Personlichkeit (ebd.: 32) der Beschiftigten,
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welche mithilfe ihrer subjektiven Féhigkeiten kontextabhéingig agieren und die Ergebniserzielung
verinnerlichen (Kleemann et al.| 2003} 31f).

Kratzer und Sauer] argumentieren, dass gerade aufgrund der klar abgetrennten Bereiche von Ar-
beit und Leben im Taylorismus sowie Fordismus in unbeabsichtigter Weise die Voraussetzungen
fiir Subjektivierung geschaffen wurden (Kratzer und Sauer| 2005; 97). Die Abkehr der fordistisch-
tayloristischen Produktionsweise héngt unter anderem mit der Tertidrisierung der Wirtschaft zu-
sammen, welche zugleich in Dezentralisierung und der verstérkten Orientierung an Marktbediirfnisse
miindet. Hierbei kommt es zu einer Internalisierung von Marktprinzipien, welche die Unternehmen in
Form von zu erreichenden Kennzahlen an ihre ArbeitnehmerInnen weitergeben. Diese stellen dabei
durchaus widerspriichliche Anforderungen an die Beschéftigten, welche sie in selbstorganisierender

Weise sinnvoll verfolgen sollen (Kratzer und Sauer| 2005: 97f).

Im Fordismus versuchen Unternehmen Unsicherheiten des Marktes moglichst durch zentrale Pla-
nung, Steuerung und Zweckrationalitét auszugleichen, sowie die Prozesse entlang der Wertschop-
fungskette in den Betrieb zu integrieren. Nun kommt es zur Verschriankung der Sphéiren des Betrie-
bes sowie des Marktes, indem einerseits anstatt integrierter Wertschopfungsprozesse auf Zulieferer-
beziehung zuriickgegriffen wird — welche wiederum iiber Kennzahlen oder Konkurrenzsituationen zu
steuern sind. Andererseits vollzieht sich die Vermarktlichung des Betriebes indem Marktprinzipien
als Grundlage der Steuerung sowie Koordination — etwa in Profit-Centern — dienen (Kratzer und
Sauer| [2005; 102ff).

Dies ist vor dem Hintergrund zu betrachten, dass der beschriebene Wandel der Arbeitswelt nicht nur
zu einer stirker ausgepriagten Subjektivierung qualifizierter Angestelltenarbeit gefiihrt hat, sondern
in einzigartiger Weise auch Einzug in Industriebetriebe gefunden hat (Kels| 2009; 57). Wéhrend
im Taylorismus und Fordismus die Arbeit aus moglichst standardisierten Tétigkeiten besteht und
das Normalarbeitsverhéltnis von klar geregelten Arbeitszeiten geprégt ist, findet eine Entwicklung,
in welcher diese Merkmale nicht mehr als typisch fiir Arbeitsverhéiltnisse gelten, statt. Die stan-
dardisierten Arbeitsschritte, welche eine kurze Einarbeitungszeit — abseits der Notwendigkeit zum
Einsatz subjektiver Fahigkeiten — ermdglichen, werden von Selbstorganisation und Flexibilitdt ab-
gelost. Die kennzeichnende fordistisch-tayloristische Vorgehensweise der Trennung von Planung und
Ausfithrung findet nicht mehr derart strikt statt und die vormals direkte Kontrolle wird durch indi-
rekte Steuerung der Beschéftigten ersetzt (Moosbrugger| 2012; 37f). Der Paradigmenwechsel besteht
darin, dass Beschiftigte bisher vorwiegend standardisierten Mustern und Anweisungen gefolgt sind

und die Einhaltung ebendieser kontrolliert wurde. Hierbei wurden Anforderungen sowie der Ressour-



2. Theorie 9

ceneinsatz im Vorhinein festgelegt. In der subjektivierten Arbeitswelt wird den ArbeitnehmerInnen
dahingegen ein aktives unternehmerisches Verstéindnis nahegelegt. Mit diesem sollen sie Selbststeue-
rung sowie Selbstorganisation im Arbeitsprozess betreiben und dadurch nicht nur am Arbeitsmarkt

ihre Leistung anbieten, sondern dies auch innerbetrieblich tun (Pongratz und Vofs| 2003: 23ff).

,Der Ausbruch aus dem starren Korsett tayloristisch-fordistischer Organisation wird mit
dem Preis der auch lebensweltlichen Unterwerfung unter die dkonomischen Unterneh-
mensziele erkauft und damit in vielen Féllen zur scheinautonomen Selbstausbeutung.”

(Schweiger und Peitler| [2010: 370)

Anstelle von Anweisungen im Rahmen direkter Steuerung treten somit quantifizierbare Grofen auf,
die Orientierung geben sollen und damit die Moglichkeit zu Verbesserung und Optimierung bieten
(Meifsner| [2016; 222). Die Bedeutung von Subjektivitét hat sich dementsprechend gewandelt, denn
das Einbringen von Potenzialen wie Kreativitiat oder Empathie in die Arbeitsprozesse stellt sich als
zunehmend essentiell heraus. Etwa fokussieren sich Betriebe hauptséchlich auf die Erbringung ih-
res Kerngeschéfts und lagern anderweitige Tatigkeiten aus. Dadurch steigt der Koordinationsbedarf
und eine hohere Anzahl an MitarbeiterInnen beschéftigt sich folglich mit Kommunikation, welche
Interpretationsfiahigkeit voraussetzt (Kleemann et al.| 2003: 38ff). Die Notwendigkeit zum Einsatz
subjektiver Potenziale ist dariiber hinaus durch die Technologisierung sowie Dezentralisierung be-
dingt und bezieht sich haufig auf Arbeitsablaufe, welche keine Standardisierung zulassen (Schweiger
und Peitler| [2010: 349).

Anforderungen werden den ArbeitnehmerInnen dabei nicht unmittelbar durch das Management
iibermittelt, sondern iiber die Festlegung der Rahmenbedingungen und Zielvorgaben, welche zu
Selbstrationalisierung unter den Beschiftigten filhren kann, da diese dem Druck der Zielerreichung
ausgesetzt sind. Umso mehr erfolgt eine Internalisierung, da die Individuen wenig Einfluss auf die
ihnen gegeniiberstehenden Voraussetzungen ausiiben konnen. (Kratzer und Sauer| [2005; 113) Unter
diesen Gegebenheiten besteht die Gefahr, dass Beschéftigte sich zunehmend selbst ausbeuten (Vofs
und Pongratz| 1998: 152).

Aufgrund individualisierte Leistungsbestandteile versuchen die Arbeitnehmerlnnen die eigene
Leistungsfdhigkeit optimal einzusetzen, welche folglich der betrieblichen Produktivitét zugutekommt.
Gemeinsame Problemlagen ergeben sich in der differenzierten Belegschaft daher seltener, denn fiir
die einzelnen Erwerbstétigen gilt es eine Balance zwischen Kooperation und Wettbewerb zu finden.

Dariiber hinaus wird die marktimmanente Dynamik in die betrieblichen Prozesse eingebunden und
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unterzieht die Unternehmensstrukturen einem permanentem Wandel, welcher die Beschéftigten in die
Weiterentwicklung ihres Arbeitsplatzes miteinbezieht und einen betrichtlichen Teil ihrer Arbeitszeit

fiir Rationalisierungsmafnahmen aufwenden lésst (Kleemann et al. 2003 33f).

,Die Unbestimmtheit marktlicher Anforderungen wird nicht nur explizit zugelassen, son-

dern geradezu zum Organisationsprinzip. (Kratzer und Sauer| |2005; 116).

Betriebe setzen Rationalisierungsstrategien ein, da sie im 6konomischem Umfeld einem Wettbewerb
ausgesetzt sind, sich dariiber hinaus mit stdndig verdndernden Rahmenbedingungen konfrontiert
sehen und innerhalb dieser Gegebenheiten entsprechend agieren miissen, um konkurrenzfahig zu
bleiben. Dieser Umstand verlangt demzufolge die Adaption betrieblicher Prozesse und schléagt sich
letztlich auf die ArbeitnehmerInnen nieder (Kratzer und Sauer| 2005 105ff). Gegenwértigen Ratio-
nalisierungsprozesse sind auf die Effizienzsteigerung der Arbeitskraft gerichtet und kénnen daher als
sarbeitskraft-orientierte Rationalisierung” (Kratzer und Sauer| 2005t 93) bezeichnet werden.
Infolgedessen werden Arbeitsabléufe weniger detailliert strukturiert und verlangen von Beschéftigen
ein hoheres Maf an Selbstorganisation, das sie innerhalb begrenzter Spielrdume unternehmerisch zu
nutzen wissen miissen und folglich gesteigerten Leistungsdruck bewirkt. Dies zeigt sich in Gruppen-
und Projektarbeiten, der Fiihrung mittels Zielvereinbarungen und flexiblen Arbeitszeiten, welche
durch technische Moglichkeit gestiitzt werden und dadurch Arbeitsmodelle wie jene des Home Office
ermoglichen (Pongratz und Vofs 2003: 22f).

Selbstorganisation und Flexibilisierung sind damit die arbeitsorganisatorischen Instru-
mente eines erweiterten Zugriffs auf die Subjektivitdt der Beschdftigten und ihre lebens-

weltlichen Ressourcen.” (Kratzer und Sauer| [2005: 93) (Hervorhebung im Original)

Die — mit den beschriebenen Verdnderungen verbundene — Auflésung der klaren Trennung zwischen
Arbeits- und Privatleben ist dabei nicht nur auf bestimmte Branchen — wie etwa die Medien- und
IT-Branche — beschrénkt, sondern stellt auch fiir jene, die sich bislang primér an Normalarbeits-
verhéltnissen orientieren konnten, neuartige Moglichkeiten der Rationalisierung bereit. Wahrend die
subjektivierte Arbeit und deren organisationale Konfigurationen wie Projektarbeit, flache Hierar-
chien und enge Verkniipfung von Arbeit und Privatem fiir neugegriindete Betriebe zur {iblichen
Arbeitsweise zdhlt, erleben primér traditionelle Unternehmen eine Entwicklung, die sich im Rah-
men der Subjektivierung von Arbeit in der Reorganisationen ihrer Strukturen zeigt (Kratzer und
Sauer| [2005: 109fF). Die angesprochene Entgrenzung zeichnet sich durch die ,Erosion bislang struktur-
bildender Grenzziehungen wie derjenigen zwischen Unternehmen und Markt, zwischen Arbeitskraft

und Person sowie zwischen Arbeitswelt und sonstiger Lebenswelt® (Langfeldt| 2009: 274) aus. Dieser
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Wandel geht mit der Modernisierung der Erwerbsarbeit einher und driickt sich in der erwdhnten

Dezentralisierung, Flexibilisierung sowie Vermarktlichung aus (ebd: 274f).

Kennzeichen entgrenzter Arbeit stellen gleichzeitig auch Charakteristika subjektiver Arbeit dar,
denn Entgrenzung wird von Selbstorganisation des Arbeitseinsatzes, indirekter Steuerung und Sub-
jektbezug der Rationalisierung begleitet. Zeitlich wie auch rdumlich kommt es zu einer Entgrenzung,
da weder der Arbeitsplatz im Unternehmen, noch die Arbeitszeiten bei subjektivierter Arbeit einem
klaren Rahmen unterliegen. Der Arbeitsort ist nicht mehr eindeutig bestimmbar und kann sich
iiberall — am Weg zur Arbeit, aber ebenso im eigenen Zuhause — befinden. Die zeitliche Ausprigung
dieser Verhéltnisse zeigt sich durch die Nutzung von Gleitzeitregelungen und der Verwendung von
Arbeitszeitkonten, welche den Beschéftigten eine freiere Wahl in der Einteilung ihrer Arbeitszeiten
iiberlésst. Allerdings muss dabei vonseiten der ArbeitnehmerInnen prinzipiell eine Orientierung an
den unternehmensiiblichen Anforderungen erfolgen. Dariiber hinaus kommt es bei Anwendung dieser
Regelungen hiufig zu einem Auseinanderdriften der ausgewiesenen und der tatséchlichen Arbeitszeit
(Kratzer und Sauer| 2005} 111f).

Denn unternehmensseitig wird erwartet, dass die ArbeitnehmerInnen den Einsatz ihrer Arbeitskraft
und -zeit bezliglich der Bediirfnisse der Kunden bzw. des Unternehmens flexibel einsetzen. Dafiir
miissen die Individuen auf Kompetenzen wie Selbststeuerung zuriickgreifen und erfahren so eine
erweiterte Einbeziehung ihrer subjektiven Fahigkeiten zur betrieblichen Verwertung. Zudem driickt
sich Subjektivierung in Informalitdt aus, welche Einzug in die betrieblichen Strukturen gefunden
hat. Hierbei nimmt informelle Kommunikation einen besonderen Stellenwert ein, denn diese stellt
in entgrenzter Arbeit einen wesentlichen Steuerungsmechanismus dar und {ibernimmt bis zu einem

gewissen Grad die Funktion institutioneller Strukturen (Kratzer und Sauer| 2005; 112ff).

Die Auswirkungen dieser verdnderten Anforderungen an die ArbeitnehmerInnen zeigen sich in
geringerer Planbarkeit der arbeitsbezogenen und privaten Bereiche. Es erfolgt ein Anstieg des Be-
darfs an Qualifikationen, welche auf den jeweiligen Betrieb zugeschnitten sind und dadurch die
ArbeitnehmerInnen an das Unternehmen bindet. Dies spricht zwar gegen eine beliebige Austausch-
barkeit der Beschéftigten, verlangt jedoch Lernfihigkeit. Gleichzeitig werden die Erwerbstétigen
dazu angehalten, unternehmerisches Handeln im Betrieb umzusetzen und die eigenen Fahigkeiten
sinnvoll ins Unternehmen einzubringen. Dies erfolgt iiber die indirekte Steuerung mittels Zielvor-
gaben, welche sich an den Kundenwiinschen bzw. Markterfordernissen orientieren und somit durch

die ArbeitnehmerInnen verinnerlicht wird. Die hierfiir erforderliche Strukturierungsleistung der T&-
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tigkeit muss dabei nicht mehr allein durch Hoherqualifizierte erfolgen und fiihrt insgesamt zu einer
héheren Belastung der Erwerbstétigen, welche sich einer Situation unterschiedlicher Anforderungen
und Erwartungen an die Selbstorganisation wiederfinden (Langfeldt| [2009; 274f).

Durch die sich vollziehende Entgrenzung ergeben sich Freiheiten — wie etwa die eigenstindige Ar-
beitsweise oder flexiblere Zeiteinteilung. Allerdings wird die Messung der Leistungserbringung auf
das Endergebnis verschoben, wodurch ein hoherer Zeiteinsatz notwendig sein kann, um das verein-
barte Ziel zu erreichen. Ebenso kann es zu einer gewissen Einkommensunsicherheit kommen, falls
sich das Entgelt am Ergebnis orientiert. ,Die Grenze zwischen neuen ,objektiven‘ Zwangen durch
Autonomie und freiwilliger Selbstunterwerfung verfliissigt sich ebenso wie die anderen Grenzen.“

(Kleemann et al.| 2003; 35).

Die verdnderten Arbeits- und Organisationsformen werden von jenen, die nach Méglichkeiten zur
Einbringung ihrer subjektiven Potenziale suchen, positiv aufgenommen. Diese schaffen Raum fiir
Selbstorganisation und Selbststeuerung, erzeugen aber gleichzeitig hoheren Leistungsdruck. Insbe-
sondere in Dienstleistungsberufen ist der Einsatz subjektiver Féhigkeiten keine Neuerung, allerdings
greift die Notwendigkeit dazu auf immer mehr Branchen iiber und erfasst dabei neben Hochqua-
lifizierten, welche typischerweise eher Erfahrung mit Selbstorganisation und Verantwortlichkeiten
haben, auch andere Beschiftigte. Ein weiterer Aspekt bezieht sich auf die hohe Bedeutung konti-
nuierlichen Lernens, welches in das Berufsleben Einzug gefunden hat (Schweiger und Peitler| [2010;
349fF). Denn Unternehmen sind in zunehmendem Ausmaf von der Qualifikation ihrer Beschiftigten
abhéingig, welche sich in der Situation finden, komplexe Sachverhalte zu interpretieren und der Si-

tuation entsprechend zu agieren. (Baethge| 1991: 12f).

Flexibilisierte Arbeitszeiten lassen die einst starren Zeitmuster hinter sich und kénnen mit nied-
rigerer Wochenarbeitszeit, Teilzeitarbeit und unterschiedlichen Gleitzeitregelungen einhergehen.
Diese bringen Vorteile fiir ArbeitgeberInnen sowie ArbeitnehmerInnen, denn wéhrend einerseits Ka-
pazititsauslastungen besser gestaltet und Uberstundenzuschlige vermieden werden kénnen, besteht
andererseits die Moglichkeit private Angelegenheiten flexibler handhaben zu kénnen. Indes kommt
es durch flexibilisierte Wochenarbeitszeiten auch zur streckenweisen Verdichtung der Arbeit bzw.
unregelméfigen Arbeitszeiten, welche in erhOhten Zeit- und Leistungsdruck sowie Diskrepanzen zwi-
schen der vereinbarten und der tatséichlichen Arbeitszeit miinden kénnen. Dariiber hinaus ergibt sich
ein zusétzlicher Planungsbedarf fiir die private Lebensfiihrung. Der Begriff der Work-Life-Balance

taucht in diesem Zusammenhang auf und verdeutlicht die Entwicklung zur Selbstrationalisierung
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dadurch, dass ,potentiell der gesamte alltdgliche Lebenshintergrund der Erwerbstéitigen durch ei-
ne auf Erwerbsarbeit ausgerichtete Organisationslogik bestimmt wird“ (ebd.: 105) (Pongratz und

Vofs| (2003 103ff).

Durch Subjektivierung ist es den Beschéftigten moglich, ihren Arbeitsablauf selbststéndig zu
gestalten, somit weniger Zwang ausgesetzt zu sein und dabei gleichzeitig die Moglichkeit zur Selbs-
tentfaltung unter Einbezug individueller Neigungen zu haben. Die Flexibilisierung der Arbeit fiihrt
nicht nur zum Verschwimmen der Grenzen zwischen Berufs- und Privatsphére, sondern ermdéglicht
dadurch auch die Gestaltung des Tagesablaufs nach eigenem Ermessen, wodurch die Vereinbarkeit
von Arbeit und Leben unterstiitzt werden kann. Dies fiihrt dazu, dass Rationalisierung nicht allei-
ne auf betrieblicher Ebene, sondern auch in der Lebenswelt angewendet wird, um den gestiegenen
eigenen Anspriichen gerecht zu werden. Die Nutzung dieser Moglichkeiten hangt allerdings auch
vom Qualifikationsniveau der Beschiftigten ab und gestaltet sich fiir Niedrigqualifizierte schwieri-
ger, denn diese haben mit einer ausgepriagteren Konkurrenzsituation am Arbeitsmarkt zu kiimpfen.
Problematisch sehen [Schweiger und Peitler| (2010) die Ausbreitung subjektivierter Arbeit deshalb,
da die damit verbundene Entgrenzung den Abbau bislang erzielter Errungenschaften und Arbeit-
nehmergesetze nach sich ziehen kann und die Erwerbsarbeit Zugriff auf die Lebenswelt bekommt

(Schweiger und Peitler| 2010: 351fF).

2.2 Gewandelte Anerkennungslogiken

Schweiger und Peitler| (2010)), |Voswinkel und Wagner| (2012) wie auch |Lindner| (2012)) greifen die An-
erkennungstheorie von Axel Honneth (1994) auf und bringen diese in Kontext zu entgrenzten sowie
subjektivierten Arbeitsverhiltnissen. Ebenso leitet Rosa (2009) seine Uberlegungen der strukturellen
Bedingungen vom ,Wechsel von einem positionalen hin zu einem performativen Wettbewerb* (Ro-
sal [20096: 662) (Hervorhebung im Original) mit Honneths Theorie ein. Subjektivitit im Arbeitspro-
zess und Anerkennung spielen insofern ineinander als man ,als kompetentes zurechnungsfahiges
soziales Individuum anerkannt werden, und gleichzeitig als besondere |...]* Person ,mit einer eigenen
Lebensgeschichte, unverwechselbaren Eigenschaften, Fahigkeiten |[...]* (Holtgrewe| 2003} 212) ange-
sehen werden will. Wahrend Arbeitsprozesse im engeren Sinne nicht auf die Bereitstellung dieser
Anspriiche ausgerichtet sind, wird innerhalb von Kooperationsverhéltnissen, betrieblichen Hierar-
chiebeziehungen, Kundenbezichungen und kollegialem Austausch Anerkennung vermittelt und er-
zeugt (Holtgrewe| 2003: 212fF).

Anerkennung fufst dabei auf drei Anerkennungsformen (Liebe, Achtung und soziale Wertschétzung)
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welche notwendig sind, um sich als selbststéndiger sowie individueller Mensch zu verstehen und ent-
steht in der Interaktion mit anderen Subjekten (Honneth| [1994: 271). ArbeitnehmerInnen sind nicht
alle gleich stark von Subjektivierung und Entgrenzung betroffen und weisen dariiber hinaus auch
unterschiedliche Anspriiche an ihre Arbeit auf. Jedoch wird Erwerbsarbeit dazu genutzt, Wertschéit-
zung zu erhalten und fiithrt daher durch das verstiarkte Einbringen von subjektiven Potenzialen zu

Wechselwirkungen (Schweiger und Peitler| 2010: 336f).

Einerseits entsteht Anerkennung in Arbeitsverhéltnissen durch institutionalisierte Arbeitsver-
trige in der Dimension von Rechten (bzw. Achtung) und andererseits auf Ebene der (sozialen)
Wertschétzung (Honneth| (1994) durch Wiirdigung bzw. Bewunderung in Form von Beitragen, Leis-
tungseinsatz oder Eigenschaften. Die — fiir die vorliegende Arbeit zentrale — Anerkennungsform der
Wertschitzung, die insbesondere in Arbeitsverhéltnissen angesprochen wird, kann sich in materieller
wie auch immaterieller Weise — beispielsweise durch Entgeltbestandteile oder betriebliche Aufstiegs-
moglichkeiten — ausdriicken. Diese kann sich in zwei unterschiedlichen Formen duflern: einerseits in
Wiirdigung, die sich auf Zugehérigkeit und die Erbringung normaler Leistungen bezieht und an-
dererseits in Bewunderung, welche die Anerkennung fiir aufierordentliche Resultate darstellt. Im
Vergleich zur fordistisch-tayloristischer Produktionsweise ist die erbrachte Leistung allerdings nicht
unmittelbar, denn kérperliche Arbeit wurde zu einem erheblichen Teil von Arbeiten abgeldst, die or-
ganisatorische sowie subjektive Bestandteile aufweisen. Um fiir diese Art der Arbeit Anerkennung zu
erhalten, miissen die Beschéftigten daher dessen Sichtbarkeit anstreben (Schweiger und Peitler| [2010:
338ff; [Voswinkel [20120: 415fF).

Leistungen, die in normalem Umfang erbracht werden, erhalten daher im Zuge gewandelter Aner-
kennungsverhéltnisse kaum noch Wertschitzung. Dadurch, dass diese in erster Linie herausragenden
Leistungen vorbehalten ist, kommt es zur Abgrenzung gegeniiber der Konkurrenz in Form von Kolleg-
Innen oder MitstreiterInnen am Arbeitsmarkt. Hervorzuheben ist dabei, dass nicht die eingesetzte
Anstrengung oder das Ergebnis als Mafsstab fiir die Bewertung von Exzellenz gelten, sondern der
damit erzielbare wirtschaftliche Erfolg. Diese Bedingungen sind fiir den Einzelnen jedoch weder ver-
anderbar noch erkennbar, weshalb Anerkennung weitgehend mit einem Unsicherheitsfaktor behaftet
ist (Lindner| 2012; 1871ff).

Im Gegensatz dazu, zeichnet sich die fordistische Produktionsweise durch Stabilitéit der Anerken-
nungsverhéltnisse und damit verbundenen Sicherheit aus, denn lange Zugehorigkeit zu einem Betrieb
und der Genuss des Senioritétsprinzip garantierten Anerkennung. Die Starrheit dieses Mechanismus

erlebt jedoch im Zuge gesellschaftlicher Prozesse einen Wandel und fiihrt dazu, dass ein einmal
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erworbener Status auch wieder verloren werden kann (Rosal 20098).

»2Anerkennungsbeziehungen werden fluider und Kriterien fiir Anerkennung unsicherer.”

(Voswinkel| [2012b: 417)

Innerhalb subjektivierter Arbeit ist Anerkennung allerdings deshalb so bedeutsam, da sich die Be-
schiftigten verstiarkt mit ihrer gesamten Personlichkeit in den Arbeitsprozess einbringen und die
fehlende Wertschitzung der erbrachten Leistungen daher umso schwerer wiegt (Langteldt| [2009:
395). Die Thematisierung des Engagements durch andere — etwa durch die Fithrungskraft — ist des-
halb wesentlich, da ein Nichtansprechen dazu fithren kann, dass Individuen dieses als Misslingen
interpretieren. Um die Moglichkeit zur Wiirdigung von individuellen Leistung zu schaffen, ist eine
Umstrukturierung der Arbeitsprozesse notwendig, welche die Einbringung von subjektiven Fahig-
keiten der Beschiftigten sowie Mitgestaltung ermoglichen und dadurch die Basis fiir Anerkennung
schaffen. Somit kénnen Individuen innerhalb der gegebenen Gestaltungsspielrdumen unter Nutzung
ihrer jeweiligen Fihigkeiten zeigen, wie sie beruflich relevante Aufgabenstellung 16sen. In diesem
Zusammenhang ist zu betonen, dass die ,individuellen Leistungsanspriiche [...] iiber berufsrollenspe-
zifische Normalanforderungen hinausgehen“ (Lindner| [2012; 151) . Hierbei kommt es unweigerlich zu
einem Vergleich zwischen den Beschéftigten — insbesondere der unmittelbaren Kolleglnnen. Umso
grofer der Erfolg im Gegensatz zu den anderen ist, umso gréfser kann die Anerkennung ausfallen.
Durch die hohe Bedeutung der individuellen Leistung, kann ein Mangel der Wertschéitzung von Sub-

jektivitit in geringerer Arbeitsmotivation und Leistungsbereitschaft miinden (ebd.: 148fF).

Dadurch, dass die Chance zur Mitgestaltung der eigenen sozialen Stellung besteht, kann entweder
Versagensangst entstehen oder die Moglichkeit des Erhalts von Wertschétzung aufgegriffen werden.
Den damit verbundenen Kampf um Anerkennung fithren die Subjekte allerdings vor allem mit sich
selbst, zumal die jeweiligen Anspriiche individualisiert sind. Da Anerkennung in der Moderne aller-
dings nicht als stabile Grofe vorhanden ist und folglich immer wieder neu erkimpft werden muss,
kommt es zu einem bestédndigen Wunsch nach Wertschitzung (Rosal [20095: 660fF). Durch die hohe
Bedeutung von Akzeptanz wird diese auch unternehmensseitig genutzt. [Schweiger und Peitler| (2010:
343) argumentieren, dass diese ein Schliisselelement zur langfristigen Bindungen der Beschéftigten an
Unternehmen darstellt, da das Streben nach Anerkennung den Individuen inhérent ist. Anspriiche,
die Beschaftigte an die Arbeit stellen, entstehen nicht aus blofem Wunsch heraus, sondern im Sinne
des Leistungsgedankens, welchen sie wiederum durch ihren eigenen Leistungsbeitrag legitimieren.
Durch losere Verbindungen zwischen den Beschéftigten bzw. zum Unternehmen sehen sich Betriebe

aufgrund damit verbundener Motivationsproblemen gezwungen, standardisierte Formen von Aner-
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kennung einzusetzen. Diese zeigen sich etwa in Form von Mitarbeitergespriachen, um Bediirfnisse
und Anliegen der Beschiftigten einholen, aber auch Zielvereinbarungen und Entgelt der weiteren
Leistungserbringung bestimmen zu kdnnen. Zur Messung dieser Vereinbarungen sind Kennzahlen
notwendig, welche somit zur Quantifizierung von Leistung herangezogen werden und Konkurrenzsi-
tuationen unter den MitarbeiterInnen herbeifiihren kénnen. Dabei stellen die festgelegten Werte nur
eine kurzfristige Orientierungsgrofie dar, welche laufend — zumeist nach oben hin — adaptiert wird.
Zur Wahrung der Motivation ist es allerdings bedeutsam, dass die Kennzahlen durch die Beschéftig-
ten tatsédchlich erreicht werden konnen und das Resultat im Rahmen ihrer Mdéglichkeiten durchaus
beeinflussbar ist (Voswinkel| [20128; 421ff). Durch den Einsatz von Zielvereinbarungen werden die
Beschiftigten selbst in den Prozess der Bemessung miteinbezogen, was zu einem individualisierten
Mafsstab fithrt. Die zu erreichenden Ziele richten sich folglich an den Potenzialen des jeweiligen Sub-
jekts aus und sind erst dann Anerkennung wert, wenn ein — das festgelegte Ausmafs — {ibersteigendes

Engagement identifiziert werden konnte (Lindner| 2012; 152f).

Auch [Rosa) (20098)) geht davon aus, dass der Kampf um Anerkennung von der Leistungsideologie
befeuert wird und diese durch die ,soziale Beschleunigung® (ebd.: 658) innerhalb der Moderne zusétz-
lich verstarkt wird. Denn stabile Verhéltnisse wie in einer stdndischen Gesellschaft existieren nicht
mehr und resultieren daher in Druck, sich die erwiinschte Anerkennung selbst zu verschaffen. Indem
begehrte Positionen nicht durch Abstammung bereits festgelegt sind, kommt es folglich zu einem
Streben nach diesen. Einerseits ermoglicht dies den Individuen iiberhaupt in eine dieser Positionen
zu gelangen, andererseits setzt sie der Umstand unter Druck sich ausreichend anzustrengen. Denn
bei Nichterreichung ihrer Zielsetzung, ist ihnen die Verfehlung aufgrund bestehender Optionen selbst
zuzuschreiben. Eine erhdhte Flexibilitdt wird von den Subjekten durch die Dynamik der ,intrage-
nerationalen Verinderungsgeschwindigkeit® (ebd.: 661) eingefordert, welche bislang erlernte Muster
und Verhaltensformen nicht mehr iiber ein Leben lang anwendbar machen, sondern immer wieder
angepasst werden miissen. Eine Folge davon ist, dass die Vergabe von Positionen sténdig neu erfolgt
und dabei nur mehr fiir einen definierten Zeitraum Giiltigkeit hat. Erreichte Bildungsabschliisse oder
Arbeitsbefdhigungen garantieren keine Anerkennung, sondern erleben eine Entwertung. Daher muss
die eigene Leistungsfahigkeit stdndig aufs Neue bewiesen werden, um die Konkurrenzfahigkeit sicher-
zustellen. Als Folge davon werden Subjekte und deren Leistungsfahigkeit einer sténdigen Evaluation

unterzogen (Rosal [2009b: 656fF).
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,Wenn aber jede Form der Anerkennung stets von Entwertung bedroht ist, verblasst der
Hoffnungs- oder Verheilungsaspekt des Anerkennungsstrebens, wiahrend die korrespon-
dierende Angst vorwiegend als uniiberwindbare, weil strukturell verursachte Angst vor
dem Abgehdngtwerden und Zuriickfallen oder Zurickbleiben auftritt. (Rosal [2009b: 662)

(Hervorhebung im Original)

Dadurch, dass der eigene Status fortlaufend neu erworben werden muss und Restrukturierungen von
Organisationseinheiten zu wechselnden Beziehungen zwischen den Beschéftigten fithren, miissen In-
dividuen es beherrschen, ihre Leistungen nach aufen darzulegen (Voswinkel [20128; 417f). Im Zuge
dieser Selbstokonomisierung wird darauf geachtet, dass Fahigkeiten sowie Leistungen zweckgerichtet
produziert und vermarktet werden, um die Nachfrage der eigenen Arbeitskraft zu sichern. Damit dies
erzielt werden kann, wird verstirkt auf Selbstrationalisierung zuriickgegriffen, denn die individuel-
len Ressourcen miissen moglichst dafiir eingesetzt werden, das eigene Arbeitsvermdgen hinsichtlich
Nutzung und Vermarktung zu verbessern. Dafiir wird eine organisierte Lebensweise bendétigt, die
das eigene Leben nach den Regeln eines Betriebs fithren ldsst und sich beziiglich der Arbeitskraft
wie ein Warenanbieter verhélt, der seine Produktionsfaktoren strategisch entwickelt (Pongratz und

Vo [2003: 24f).

Folglich befinden sich Individuen in einem stdndigen Kampf um Anerkennung, da Positionen,
die durchgehend soziale Wertschitzung mit sich bringen, nicht mehr existieren. Als Konsequenz
muss das Leistungsniveau zumindest aufrechterhalten bzw. gesteigert werden, um sich gegeniiber der
Konkurrenz durchzusetzen. Die Zuteilung von ,Giitern, Positionen, Privilegien und Lebenschancen*
(Rosal [20096; 662) findet hauptséchlich tiber den Markt, welcher Leistungsbereitschaft einfordert,
statt. Es handelt sich dabei jedoch nicht ausschliefslich um Positionen innerhalb der Erwerbsarbeit,
sondern auch um die private Sphére, die ebenfalls an Erwartungen, denen es zu entsprechen gilt,
gekoppelt ist. In diesem Zusammenhang spricht Rosa von einer Entwicklung, die die Intensivierung
des Wettbewerbs und die Ausdehnung des Leistungsprinzips auf alle Lebensbereiche nach sich zieht.
Charakterisiert ist diese durch regelméfiige Rechenschaft iiber die Leistungen und den wohliiberlegten
Einsatz von Ressourcen, welche es moglichst effizient einzusetzen gilt, um die Wettbewerbsfahigkeit
sicherzustellen (Rosa [2009b: 662fF).

Somit bieten Flexibilisierung und verstirkte Marktorientierung Chancen, aber auch negative Be-
trachtungsweisen, die sich in erh6htem Leistungsdruck und permanenter Bewahrung zeigen. Beglei-
tet werden diese Veréinderungen von sich wandelnden Anspriichen innerhalb der Erwerbstétigkeit wie

der Notwendigkeit zu haufigen Fortbildungen und dem Einsatz sozialer Kompetenzen. Zwar hdufen
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sich die Moglichkeiten Anerkennung zu erhalten, allerdings sind diese nicht bestdndig und miissen
immer wieder neu erarbeitet werden. Negative Folgen kann dies insbesondere fiir Personen mit wenig
stabilen Arbeitsverhaltnissen haben, da diese sich — bedingt durch die hdufigen Arbeitsplatzwechsel

— noch héufiger beweisen miissen (Voswinkel 20125: 416f).

Zusammenfassend lésst sich festhalten, dass subjektivierte Arbeit den Leistungsdruck auf Individuen
erhohen kann und Anerkennung eine Einflussgrofe darstellt. Eine Moglichkeit dieser Beanspruchung
nachzugeben, um in Konkurrenzsituationen nicht unterzugehen, stellt die Selbstoptimierung dar.

Das grundlegende Konzept dieser wird im folgenden Kapitel vorgestellt.

2.3 Selbstoptimierung als Strategie

»Es gibt kaum noch Facetten der Lebensfiihrung, in denen der verschérfte Beschleunigungs-
und Wettbewerbsdruck nicht erh6hte Optimierungsanstrengungen zu erzwingen oder zu

befordern scheint. (King et al.| 2014: 284)

Das Phédnomen der Selbstoptimierung lésst sich nicht eindeutig definieren, wird in der Literatur
allerdings zum tiberwiegenden Teil negativ betrachtet (Rocke| 2017 320). Denn die Optimierung am
Selbst hat einen Doppelcharakter, da sie Selbstbestimmung ,;und zugleich eine kaum eingeschrénk-
te Disponibilitdt fiir Verdnderungen und damit ein Unterworfensein unter wechselnde Anspriiche
und Anforderungsprofile (Mayer und Thompson| 2013} 7f) bedeutet. Es ergibt sich ein Zusammen-
spiel des optimierenden Subjekts und des optimierten Objekts (Straub et al.[|2012: 28; Mayer und
Thompson|2013: 9). Dies kann sich auf das Verhalten, den Koérper oder auch die Personlichkeit eines
Menschens beziehen und erfordert die Kenntnis eines Optimums zur Orientierung. Jenes ist demnach
auf eine Norm oder einen Standard zuriickzufiihren und lésst sich somit quantitativ bzw. qualitativ
bewerten. Die jeweilige Beurteilung ist von Uberzeugungen, Meinungen oder Glauben geprigt und
unterliegt daher der subjektiven Bewertung. Um den angestrebten Zustand zu erreichen, werden
vielfaltige Mittel, Techniken oder Verfahren angewendet (Straub et al.| [2012; 28ff).

Die Optimierung des Selbst hat insbesondere mit Einsetzen der Digitalisierung und beschleunigter
Okonomischer Logiken am Ende des 20. Jahrhunderts zugenommen (King et al.| 2014: 284) und
steht im Zusammenhang mit Entgrenzungs- und Flexibilisierungstendenzen (Mayer und Thomp-
son| (2013} 12). Die Handlungen, welche in diesem Rahmen getétigt werden, sind mitunter nicht
rational begriindbar. Optimierungsmafnahmen sind an den jeweiligen Kontext angelehnt und {iber-

dies gesellschaftlich, kulturell sowie sozial geprigt. Einen weiteren Aspekt stellen die zur Verfiigung
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stehenden Mittel dar, welche unter anderem vom aktuellen Stand der Technik abhéngen und deren
Verfiigharkeit Handlungsdruck auf die Subjekte erzeugt, die entsprechenden Moglichkeiten zu nutzen
und zugleich wiederum neue Mafistdbe der Normierung schafft (Straub et al.| [2012: 33ff).

Ulrich Brockling| (2013: 4f) sieht in der Selbstoptimierung einen unentwegten Prozess, der alle

Gesellschaftsmitglieder betrifft und vom wettbewerbsartigem Streben nach dem Optimum in jeder
Situationen geprégt ist. Eine Unterscheidung ist hierbei zwischen Wettbewerb und den verwandten
Konzepten der Perfektion sowie der Steigerung zu treffen. Wéahrend Perfektion etwas deutlich Un-
erreichbares verkorpert und Steigerung quantitativ messbar ist, benotigt der Wettbewerb Vergleich-
sparameter und ist daher relativ zu betrachten. Folglich kommt es zur kontinuierlichen Verschiebung
des anzustrebenden Wertes und der fortwihrenden Etablierung neuer Standards. Aufgrund dieser
Vergleichskomponente kann der Prozess des Strebens nie abgeschlossen werden. Konsequenterweise
sind eine permanente Neuausrichtung sowie die performative Orientierung zum Erhalt der Konkur-
renzfihigkeit erforderlich (Rocke| [2017: 322f).
Durch die Notwendigkeit zur permanenten Anpassung entstehen Stress- und Erschépfungszustéande,
welche die Stabilitdt der Identitdt gefihrden konnen (King et al.| [2014: 287f). Das jeweilige Ni-
veau formt sich ,in Abhéngigkeit von Erfolgs- und Misserfolgserlebnissen, die einerseits durch die
Reaktionen der Umwelt hervorgerufen werden, andererseits durch verinnerlichte Wertmafsstdbe und
soziale Vergleichsmechanismen beeinflusst sind“ (Lindner| [2012: 153). Insbesondere Personen, die
aktiv nach Leistungsoptimierung streben, orientieren sich an gesetzten Anforderungen und beziehen
ihre Motivation aus erzielten Leistungen. Dabei werden Belastungen angenommen, Ziele als personli-
che Herausforderungen interpretiert und somit Selbstwirksamkeit erzielt. Insbesondere subjektivierte
Arbeit bietet hierfiir die Moglichkeit und ldsst die berufliche Tétigkeit als Selbstverpflichtung inter-
pretieren (Pongratz und Vof| 2003} 661t).

In diesem Zusammenhang steht Verdinglichung, die durch Methoden der Selbstoptimierung —
iber die eigene Arbeitskraft hinaus — in den Zugriff auf das Selbst resultiert. Durch die Schaffung
von Vergleichbarkeit kommt es zudem zur Austauschbarkeit der Objekte. Angefacht durch diese, ent-
steht eine umso stérkere Dynamik die eigene Arbeitskraft zu optimieren, da eine Gegeniiberstellung
der Individuen in eine Konkurrenzsituation miindet. Durch die Erosion traditioneller Werte dient
das Streben nach Optimierung als Orientierungshilfe und unterstiitzt die Steuerung des Selbst. Ein
intensiviertes Versténdnis tiber sich selbst wird unter anderem durch Beobachtung und Aufzeichnun-

gen verschiedenster Art — liber das Messen der Effektivitat von Sport, die Reaktion auf den Konsum
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diverser Genuss- und Suchtmittel bis hin zum Einsatz von Zeitmanagement-Tools — erlangt. Anhand
dieser Erkenntnisse konnen Riickschliisse auf die Verbesserung der eigenen Leistungsfihigkeit erzielt
werden. Das Streben nach Optimierung kann zwar als Entfaltung des Selbst verstanden werden, ent-
hélt dabei allerdings immer das Element der Effizienz, welches Leistungsfahigkeit und Produktivitét
fokussiert (Meifner| 2016} 220ff).

Das Optimierungsbestreben kann bereitwillig verfolgt werden, greift dabei jedoch umso mehr in al-
le Lebensbereiche ein. Erwartet werden von der Strategie der Selbstoptimierung, dass das eigene
Leben verbessert und eine gewisse Autonomie erzielt werden kann. Allerdings lassen sich nicht alle
Bereiche gleichermafen optimieren (Meifner| [2016: 223f) und produzieren damit Uberforderung und

Erschopfung, den eigenen Anspriichen gerecht zu werden (Meifiner|2016} 223f;|King et al.|2014: 2951F).

Durch die beschriebenen Zusténde gerdt das Individuum unter Druck, da es sich in einem im-
merwahrenden Wettbewerb befindet. Selbstbestimmtheit und die versprochene Freiheit der Moderne
koénnen nicht erfiillt werden und geben den Subjekten den Eindruck ihr Leben nicht eigensténdig
ausrichten zu koénnen, da der Zwang zur Steigerung sie in eine scheinbar unausweichliche Situati-
on versetzt. Wohlstand, Wahlmoglichkeiten und Freiheit werden zwar erst durch die Verbindung
aus Autonomie und Beschleunigung erreicht, allerdings kommt es hierbei auch zu einem beispiel-
losen Ausmaf$ an ,Koordinierung-, Regulierungs- und Synchronisierungsbedarf* (Rosal 20094 41),
welcher Normen beziiglich Zeit und Leistung festlegt und dadurch einer Steuerungsfunktion gleich-
kommt. Die herrschenden strukturellen Bedingungen erzeugen bei den Subjekten Schuldgefiihle, da
die kontinuierliche Steigerung schwer aufrechtzuerhalten ist und die Verantwortung zur Erzielung
der Sollwerte bei ihnen selbst liegt. Statt eines selbstbestimmten Lebens fiihren sie einen Kampf,
um diesen Normen gerecht zu werden. Dies fithrt zu einer ,Gesellschaft der schuldigen Subjekte
(ebd.: 42) (Hervorhebung im Original), da sie von sich stdndig verdndernden Leistungsanforderun-
gen begleitet werden. Um den Anspriichen gerecht zu werden, ist die Verbesserung von Kompetenzen
unabdingbar, welche aufgrund der Orientierung an die Wettbewerbslogik des Marktes zu Konkur-
renzsituationen fiihrt (Rosal 2009« 31ff). Daher werden Beschéftigte von der Notwendigkeit zur
kontinuierlichen Steigerung ihrer Qualifikation begleitet, denn die Entwertung ihres bisher erwor-
benen Wissens schreitet rasch voran, da die gestellten Anforderungen — mitunter auch aufgrund

verdnderter beruflicher Laufbahnen — einem permanenten Wandel unterliegen (Kels| [2009; 74fF).

Wie im Kapitel zur Subjektivierung von Arbeit erlautert, werden die gewandelten Arbeitsver-

héltnisse parallel dazu von einer Verschiebung von Fremd- zu Selbstbestimmung begleitet. Diese
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ist dem Anschein nach positiv zu bewerten, denn wer fiir sich selbst verantwortlich ist, kann auch
den Erfolg selbst verbuchen. Gleichwohl werden nach dieser Logik aber auch Misserfolge und die
damit verbundene Risiken bewertet. ,An die Stelle von Hierarchie, Befehlsketten und detaillierten
Anweisungen treten marktliche Koordinationsformen, Dezentralisierung sowie (teil-)autonome Ar-
beitsgruppen und sich selbst organisierende Projektteams® (Wagner| [2017; 9). Diese verdnderten
Organisationsformen sind mit hohen Erwartungen an die Individuen verbunden und nutzen die Sub-
jektivitat der ArbeitnehmerInnen als Produktionsfaktor. Einerseits bietet sich die Moglichkeit zur
Selbstverwirklichung, andererseits werden jedoch Niederlagen als Versagen der Person aufgefasst
und zwingen diese folglich dazu, marktbezogene Optimierungsbestrebungen zu inkorporieren und
auf Arbeits- wie Lebensbereich anzuwenden (Wagner|[2017: 8ff; [Schweiger und Peitler|2010; 350f).

Durch die hohe Bedeutung von Subjektivitit im Erwerbsleben erfolgt eine Ausrichtung an Mark-
terfordernisse, um die Chancen am Arbeitsmarkt zu steigern. Hierbei steht nicht allein die Nutzung
der eigenen Fahigkeiten zur Leistungserzielung im Vordergrund, sondern auch die Verbesserung der
eigenen Potenziale in Bezug auf den Stellenwert der Beschéftigung fiir den eigenen Wert am Ar-
beitsmarkt. Diese beiden Anspriiche zu vereinen, kann Spannungskonflikte im Subjekt erzeugen,
welche sich in ungeniigender Grenzziehung zwischen privater und beruflicher Sphére zuspitzt (Vos-

winkel| 2012a; 310).

Eine optimierte Lebensfiihrung kann als Ausdruck einer Adaptionsstrategie gesehen werden, wel-
che die Reaktion auf gesellschaftliche Verdnderungen des Wettbewerbs und der Anerkennung ist.
Diese erfolgt im Zusammenspiel zwischen gesellschaftlichen Anspriichen und individuellen Motiven.
Die gesellschaftliche Komponente umfasst dabei unter anderem die Notwendigkeit zur Flexibilisie-
rung und der Anpassung, welche sich aus den Bedingungen der Moderne ergeben und laut Norbert
Elias| (1997) unter anderem dadurch gekennzeichnet sind, dass sich Machtverhéltnisse wandeln, denn
der Druck wird dabei nicht von auffen vorgegeben, sondern soziale Zwénge werden internalisiert und
resultieren folglich in Selbstzwang. Dies trifft insbesondere in einer Welt, welche durch Beschleu-
nigung und Effizienzgetriebenheit charakterisiert werden kann, zu. Scheinbare Wahlmoglichkeiten
treten gemeinsam mit hoheren Anforderungen an das Individuum auf (Voswinkel [20125: 420). Die-
se sind mit gestiegenen Anspriichen, die die Subjekte an sich selbst, aber auch an Organisationen
richten, verkniipft. Da gewinnorientierte Unternehmen nach permanenter Rationalisierung streben
und sich Individuen ebenfalls selbst verbessern méchten, werden diese Anforderungen von den Sub-
jekten aufgenommen. |[King et al.| (2014: 285ff) sprechen dabei von einer ,Verschmelzung der eigenen

Anspriiche mit berufs- und marktrelevanten Forderungen* (ebd.: 286), welche von Wandlungs- und
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Verbesserungsdruck gepragt sind. Die Bemiithungen der Selbstoptimierung erwachsen hierbei insbe-
sondere ,aus Krisenerfahrungen, aus Angst vor sozialem Abstieg und Armut® (ebd.: 287).

Der Fokus dieser Arbeit liegt auf Selbstoptimierung, die sich im Rahmen von Erwerbsarbeit — wie der
Handhabung von Frei- bzw. Dienstzeit, Krankheit oder den Umgang mit Weiterbildung — ergeben

kann und auf die verbesserte Ausiibung der beruflichen Téatigkeit bezogen ist.

2.4 Theoretisches Argument und Hypothese

Eine besonders ausgeprégte Variante der Selbstoptimierung ist der Einsatz leistungssteigernder Me-
dikamente, welchen Wagner|(2017) anhand von Interviews und Gruppendiskussion in New York sowie
Frankfurt untersucht hat. Die Ergebnisse ihrer Auswertung zeigen, dass diese Form unter anderem
dazu eingesetzt wird, den Anforderungen — die im Zusammenspiel aus Wettbewerb und Notwen-
digkeit zur Leistungssteigerung entstehen — in entgrenzten Arbeitsverhéltnissen gerecht zu werden.
Diese Ausgestaltung optimierenden Verhaltens scheint zwar ein Extrem darzustellen, allerdings spie-
gelt es den Druck, der von modernen Arbeitsplatzen ausgeht wider und lasst vermuten, dass weitaus
weniger drastische Mafsnahmen weite Verbreitung finden kénnten. Diese Masterarbeit konzentriert
sich auf den Einsatz von Strategien der Selbstoptimierung innerhalb der Arbeitswelt und fokussiert
dabei auf Aspekte, die von ArbeitnehmerInnen selbst bestimmt bzw. gesteuert werden kénnen und
dabei mitunter den arbeitsrechtlichen Rahmen iiberschreiten. Denn durch technische Moglichkeiten
ist es einfacher als je zuvor, sich jederzeit und von iiberall aus mit Arbeitsinhalten zu beschéftigen.
Insbesondere kleine Arbeitsschritte werden dabei ,nebenbei” getétigt und durch die Digitalisierung
ermdglicht. Die Folge davon ist ein Verschwimmen der Grenzen zwischen Arbeits- und Privatsphére.
Einerseits besteht der Anspruch zur Selbstentfaltung durch die ArbeitnehmerInnen und andererseits
wird Selbstkontrolle durch Unternehmen eingefordert. Um dies zu erreichen, ist eine eigenverant-
wortliche Selbststeuerung, die mit wachsenden Anforderungen an das Individuum verbunden ist,
vonnoten. Das zu erreichende Ziel wird vorgegeben, allerdings sind die Beschéftigten in der Um-
setzung an keine bis wenige Vorgaben gebunden. Subjektivierung von Arbeit bewegt sich somit im
Spannungsverhéltnis zwischen den Beschéftigten auf der einen Seite und den Unternehmen auf der

anderen Seite.

Brockling zeigt in seiner [2007] erschienenen Studie Das unternehmerische Selbst, dass Personen
sich stdndig weiterentwickeln und verbessern miissen, da die Verantwortlichkeit fiir ihren Erfolg bei
ihnen selbst liegt. Durch die Anwendung von Selbsttechniken wird versucht die Anschlussfahigkeit

in der erfolgsorientieren Gesellschaft sicherzustellen. Um dies zu erreichen, werden die eigenen Ar-



2. Theorie 23

beitsfahigkeiten 6konomisiert, die eigene Arbeitstatigkeit kontrolliert und dariiber hinaus auf die
Lebensfithrung nach 6konomischen Mafsstiben ausgerichtet (Brockling 2007: 46ff). Daraus folgen
Auswirkungen auf die Art und Weise wie Beschéftigte ihre Tétigkeiten verrichten und wie sehr ihre
Arbeit die Lebensfithrung beeinflusst. Das zu Grunde liegen einer Konkurrenzsituation wird dabei
als immanent unterstellt, da Durchsetzung gegeniiber anderen auf gesellschaftlicher Ebene stark ver-
ankert ist (Engel [2019: 45). Die betriebliche Leistungsoptimierung geht auf die Beschiftigten iiber,
die ihre Ressourcen ausreizen, um Rationalisierung zu betreiben. Im Fall von ArbeitnehmerInnen
geht dies insbesondere auf subjektive Potenziale und zeitliche Ressourcen zuriick. Einerseits wird der
Wettbewerb als anregend empfunden, andererseits Effizienzstreben als Grundlage des 6konomischen
Systems verstanden, welches die Notwendigkeit zur Steigerung im Rahmen von Konkurrenzverhélt-
nissen auf die Beschéftigten tibertrégt. Da die Position in der Berufswelt einen entscheidenden Faktor
fiir das eigene Selbstverstindnis sowie die Stellung im Sozialgefiige darstellt (Langfeldt| |2009; 45f),
werden Moglichkeiten ergriffen, die iiber die einfache Verrichtung der Téatigkeit hinausgehen und

entgrenztes berufsbezogenes Verhalten nach sich zieht.

Durch die grofere Leistungsbereitschaft, die durch die Moglichkeit zur stdrkeren Einbringung
aufgrund subjektivierter Arbeit geschaffen wird (Lindner| |2012: 169ff), werden Wege zur Verbesse-
rung der eigenen Leistung umso mehr eingesetzt. Dariiber hinaus wird dem Druck — der sich aus
den Leistungsanforderungen des Wettbewerbs ergibt — nachgegeben, welcher zu einer Verantwort-
lichkeit gegeniiber der Erwerbstétigkeit fithrt (Rosa 20096; 40ff). Daher kommt es umso stirker zu
einer Ausrichtung, die der Arbeitssphére zu Gute kommt und sich auf das Privatleben ausweitet.
Folglich kann die Ausrichtung der gesamten Lebensweise auf die Erwerbsarbeit — durch Management-
Methoden im Rahmen von Selbstkontrolle, der Durchstrukturierung des Alltags in Kombination mit
dem Verschwimmen der Grenzen zwischen Arbeit und Privatem sowie der Selbstokonomisierung
durch aktive Forderung der eigenen Fahigkeiten zur verbesserten Wettbewerbsfahigkeit (Pongratz
und Vof| 2003} 105) — als Werkzeug zur Optimierung des Selbst aufgefasst werden.

Dadurch, dass Beschéftigte fiir ihren Erfolg am Markt selbst verantwortlich sind, gibt es dariiber
hinaus einen starken Anreiz die eigene Konkurrenzfihigkeit zu verbessern und sich gegeniiber der
anderen durchzusetzen. Um dieses Ziel, welches durch die kontinuierliche Verschiebung der Mafistdbe
nie erreicht werden kann, anzustreben, wird eine standige Verbesserung (Brockling| 2007 66ff) —
etwa durch den Erwerb von Kompetenzen oder die iiberwiegende Ausrichtung des Lebens auf den
Erwerbszweck — betrieben. Durch das Zuteilwerden von Anerkennung aufgrund von Leistung ergibt

sich die Moglichkeit unabhéngig von Zugehorigkeit oder sozialem Status Wiirdigung zu erfahren, wo-
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durch die Anstrengung zur besonderen Verlockung wird, denn eine Belohnung fiir die aufgewendete
Miihe erscheint realisierbar. Die hohe Bedeutung von Anerkennung lasst darauf schlieffen, dass diese
einen Einfluss auf die Anwendung selbstrationalisierenden Verhaltens hat. In diesem Sinne kommt er
allerdings dazu, dass sich ,die Abweichung von der Norm selbst zur Norm erhebt* |Brockling) (2013;
10f). Vo und Pongratz (1998: 152) argumentieren, dass es dadurch zu einer Selbstausbeutung bei

den Beschiéftigten kommen kann.

Um die Verbreitung von Selbstoptimierung als Folge konomisierter Lebensfiihrung zu untersu-
chen, haben |Pohlmann et al.[(2017)) eine Analyse deutschsprachiger Wirtschaftsmedien durchgefiihrt.
Anhand dieser wird die Sichtweise auf die Optimierung des Selbst in den sechs auflagenstérksten
Wirtschaftsmagazine in Deutschland, Osterreich und der Schweiz der Jahre 2005 bis 2015 beleuchtet.
Die Analyse der Autoren zeigt, dass mogliche zugrundeliegende Mechanismen dieser Entwicklung im
medialen Diskurs kaum betrachtet werden und in erster Linie Managern ein optimierendes Verhalten
zugesprochen wird (Pohlmann et al.| 2017: 39f). Im Gegensatz dazu, konstatiert die sozialwissen-
schaftliche Literatur (Bergmann|[2011; Trinczek 2011} Kleemann| 2012} [Voswinkel||2012¢; |Brockling
2013) jedoch, dass sich generell unter ArbeitnehmerInnen Selbstmanagement-Techniken durchge-
setzt haben und unternehmerisches Agieren in der modernen Arbeitswelt erforderlich ist. Hieran
schliett die folgende Analyse an und fokussiert dabei auf die Verbreitung von selbstoptimierendem
Verhalten unter dsterreichischen ArbeitnehmerInnen. Diese Arbeit soll einen Beitrag dazu leisten zu
erforschen, wie Beschéftigte mit den beschriebenen Bedingungen der modernen Arbeitswelt umge-

hen und geht daher folgender Frage nach:

Wie wird im Rahmen subjektivierter Arbeit der Einsatz von Selbstoptimierung unter

Beriicksichtigung von Anerkennung bei dsterreichischen Erwerbstatigen beeinflusst?

Der Fokus dieser empirischen Arbeit bezieht sich auf Verhalten, welches Beschéftigte an 6konomi-
schen Mafsstdben orientieren. Zum einen kann dies die Urlaubsplanung anhand von Projekt-Fristen
betreffen, zum anderen die gezielte Weiterbildung, um Erfolg im Beruf verzeichnen zu kénnen. Es
besteht zwar die Moglichkeit sich nicht an derartigen Verhaltensanpassungen zu beteiligen, aller-
dings entwickelt sich durch das Streben nach Anerkennung ein gewisser Druck &hnliche Methoden
zu nutzen, um Wertschitzung zu erhalten. Durch die Wettbewerbssituation ergibt sich iiberdies der
Umstand, dass immer mehr Moglichkeiten ausgeschopft werden miissen, um sich von der Leistungs-

bereitschaft anderer abzuheben. Diese konnen neben dem Gebrauch leistungssteigernder Mittel (wie
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koffeinhaltige Getridnke oder Medikamente) auch den Einsatz von Zeitmanagement-Techniken oder
Sport zur Steigerung der Belastbarkeit umfassen. Ahnlich wie beim Bediirfnis nach Einbringen von
Subjektivitit, kommt es auch im Zuge von Selbstoptimierung dazu, dass ein Zwiespalt zwischen dem
Streben nach Optimierung aus eigenem Antrieb und den Anspriichen der Arbeitswelt besteht. Da-

bei kann allerdings das Ausmafs von Wunsch oder Notwendigkeit nicht zweifelsfrei festgestellt werden.

Der Untersuchungsgegenstand besteht darin, herauszufinden, inwieweit die Subjektivierung von
Arbeit dazu fiihrt, dass Personen sich selbst fiir den Arbeitsalltag optimieren, um in der ange-
nommenen Konkurrenzsituation mithalten zu kénnen. Von Interesse ist dabei auch inwiefern der
Bildungsstand Einfluss auf die Ausiibung von Selbstrationalisierung hat. Einerseits zeigt sich das
Bediirfnis nach Einbringung der eigenen Subjektivitéit unabhéngig vom Qualifikationsniveau der Be-
schaftigten, wodurch die starkere Identifikation mit der Tatigkeit und hohere Leistungsbereitschaft
folgt (Lindner| 2012: 170ff). Andererseits entfalten die verdnderten Anforderungen an Leistung sowie
Kompetenzen insbesondere bei der Verrichtung qualifizierter Arbeit ihre Wirkung. Daher unterliegt
die Subjektivitdt jener ArbeitnehmerInnen einer intensivierten Nutzung (Kels [2009: 80ff). Vor-
wiegend Beschiftigte mit hochqualifiziertem Tétigkeitsprofil konnten die steigende Subjektivierung
als Chance auffassen, um ihre Potenziale bereitwillig in die Arbeitsprozessen einflieffen zu lassen
(Schweiger und Peitler| |2010; 350f; [Trinczek| 2011; 610). Denn neben den héheren Anforderungen
an die Individuen (Kleemann et al.|[2003} 35f; [Voswinkel||20125: 420) bietet die Subjektivierung der
Arbeit auch die Moglichkeiten zur personlichen Entfaltung (Baethge [1991; 6ff; Kleemann/{2012: 9;
Schweiger und Peitler|2010: 351ff) und kann daher die Steigerung des aufgebrachten Arbeitseinsat-
zes nach sich ziehen. Angesichts dessen scheinen insbesondere hoherqualifizierte ArbeitnehmerInnen
bereit zu sein, ihre Potenziale in den Arbeitsprozess einzubringen. Ein lingerer Ausbildungsweg
bzw. eine hoheres Qualifikationsniveau fithren iiberdies dazu, dass ein groferes Verlangen nach Ein-
bringung von Subjektivitdt entsteht und durch die Bildungsexpansion verstirkt in der Arbeitswelt
auftritt (Baethge| [1991; 12f), wodurch die Bereitschaft zum Einsatz von Ressourcen weiter steigt.
Die Ausprégungen des -— von [Vol und Pongratz| geprégten — Begriffs des Arbeitskraftunternehmers
stellten im Jahr 1998 noch eine Ausnahmeerscheinung unter den Arbeitsverhéltnissen dar. Selbst-
organisierte und -kontrollierte Arbeit, die mit Bedacht auf Effizienz ausgefiihrt werden soll, war auf
wenige Branchen — und innerhalb dieser auf wenige Tétigkeiten — beschrankt. Ferner [Kratzer und
Sauer| (2005: 109ff) beschreiben, dass ein Ubergreifen subjektivierter Arbeit und der damit verbun-
denen Anforderungen an die Beschéftigten auch abseits von Unternehmen der Branche Informations-

und Kommunikationstechnik sowie Medien zu finden ist. Mittlerweile gibt es kaum noch Tétigkei-
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ten, die auf das Ausiiben simpler Arbeiten beschrinkt sind sowie mit Orts- und Zeitgebundenheit
einhergehen. Es ist daher davon auszugehen, dass einerseits der Bildungsgrad und andererseits die

Branche einen Einfluss auf das Ausmafs an betriebener Selbstoptimierung ausiiben.

Subjektivierung } + T }[
+

Selbstoptimierung

Anerkennung

Abbildung 1: Grafische Darstellung der Hypothese — Einfluss von Subjektivierung auf die Anwendung
von Selbstoptimierung unter Beriicksichtigung des moderierenden Effekts von Anerkennung.

Neben dem Vorliegen von Konkurrenz wird auch die Bedeutung von Anerkennung in Arbeits-
verhéltnissen unterstellt. Da Beschéiftigungsverhéltnisse als eine zentrale Quelle der Anerkennung
(Rosal |2009b; |Schweiger und Peitler|[2010) dienen, ist der Einfluss dieser auf die Bereitschaft zur
Leistungssteigerung naheliegend. Um Wertschitzung im Berufsleben zu erlangen, ist es notwendig
sich anderen gegeniiber abzugrenzen. Diese Vorgehensweise zieht allerdings eine Steigerung der bis-
herigen Anspriiche nach sich. Die Konsequenzen sind sich laufend anpassende Mafstibe, die unter
einem erhdhten Leistungseinsatz angestrebt werden miissen. Lindner| (2012; 155ff) spricht in die-
sem Zusammenhang von einer Verschiebung der Quelle von Bestétigung, die sich von der privaten
Lebenssphéire zum Berufsleben abzeichnet und dort daher verstarkt leistungsbasiert agiert wird.
Dabei kommt es zu einer ,Verschmelzung eigener Anspriiche mit Fremdforderungen“ (ebd.: 163),
die es zu erfiillen gilt. [Langfeldt| (2009} 279f) geht von einer positiven Beeinflussung der Leistungs-
bereitschaft durch Anerkennung aus. Denn die Erlangung von Wertschitzung stellt einen starken
Motivator dar, welcher Beschéftigte dazu veranlassen kann, ihre Bemiihungen aufrechtzuerhalten
(Ariely et al| |2008). Die Abwesenheit dieser Bestétigung kann geringe Leistungsbereitschaft zur
Folge haben und erweist sich daher als einflussreicher Faktor fiir ArbeitnehmerInnen. Ebenso kann
die Bedeutung der beruflichen Tétigkeit fiir Beschéftigten abnehmen, wenn sie keine ausreichende
Quelle der Anerkennung darstellt. Die — das gew6hnliche Ausmafs tibersteigende — Kapazitédten der
MitarbeiterInnen werden in jenem Fall vorzugsweise aufterhalb der Erwerbstéatigkeit eingesetzt. Folg-

lich ist anzunehmen, dass ArbeitnehmerInnen eher bereit sind, Selbstoptimierung zum Zwecke der
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gesteigerten Leistungsfahigkeit zu betreiben, wenn sie in einem wertschiatzenden Umfeld agieren und
sich der Arbeit starker verpflichtet fiihlen. Daher wird erwartet, dass der Erhalt von Anerkennung im
Rahmen subjektivierter Arbeit einen moderierenden Einfluss auf den Einsatz von Selbstoptimierung

ausiibt.

Diese theoretischen Uberlegungen und daran anschliefenden Erwartungen werden unter folgender
zentraler Hypothese untersucht:
HH: Ein hoheres Ausmafl an Subjektivierung von Arbeit fiihrt bei Erhalt von Anerkennung am

Arbeitsplatz zu einem vermehrten Einsatz von Selbstoptimierung.
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3 Methoden

In diesem Kapitel wird die Datengrundlage beschrieben und der Einsatz eines Gewichtungsverfah-
rens zur Erhohung der Reprasentativitit erldutert. Dariiber hinaus folgt eine knappe Erlduterung
zum Einfluss des erwarteten Interaktionseffekts und daran anschliefend die Operationalisierung der

theoretischen Konzepte, um die angenommen Zusammenhénge priifen zu kénnen.

3.1 Datensatz

Als Basis dieser quantitativen Untersuchung dient eine Umfrage der Bundesarbeitskammer Oster-
reich aus dem Erhebungszeitraum 2015-2016. Diese wurde in allen Osterreichischen Bundesldndern
durchgefiihrt, um die Lage der Beschéftigten in der sich schnell wandelnden und von Flexibilisierung
betroffenen Arbeitswelt zu erheben. Die Motivation der Interessensvertretung der Arbeitnehmer-
Innen zur Datenerhebung liegt darin, durch Befragungen Handlungsbedarf aufzudecken und stellt
eine wichtige Grundlage zur Uberlegung von Mafnahmen der Arbeiterkammer dar. Die zugrunde-
liegende Befragung wurde einerseits auf Papier, andererseits als Online-Survey durchgefiithrt und
wurde anschlieftend in einem Datensatz zusammengefasst. Von den 5092 TeilnehmerInnen arbeiten
90 Prozent in gewerkschaftlich organisierten Betrieben, was auch darauf zuriickzufiihren sein mag,
dass ein Grofiteil der Fragebogen die UmfrageteilnehmerInnen {iber Betriebsriite erreicht hat. Die
Erhebung befasst sich mit Fragen zur Arbeitstitigkeit und den dafiir verwendeten Arbeitsmitteln,
der Arbeitsorganisation, Gesundheit sowie Weiterbildung, psychischen Belastungen am Arbeitsplatz,
der Pensionsthematik und der Vereinbarkeit von Beruf sowie Familie.

Aus den 464 Variablen dieser Querschnittserhebung werden Ausziige im Rahmen der vorliegenden
Masterarbeit analysiert. Eine Ubersicht der verwendeten bzw. generierten Variablen ist in Tabelle
des Anhangs zu finden. Zudem wurden zwei Manipulationen am Datensatz vorgenommen: zum einen
betrifft dies den Ausschluss von TeilnehmerInnen iiber 65 J ahrerﬂ wodurch sich der Datensatz um
fiinf Personen auf 5087 UmfrageteilnehmerInnen reduziert, und zum anderen wurden die Antworten
des Freitextfelds zur Branchenzugehorigkeit manuell Branchen zugeordnet, falls dies noch nicht der

Fall war.

IDieser Schritt erfolgt, da das regulire Pensionsantrittsalter in Osterreich bei 65 Jahren fiir Ménner (bzw. 60
Jahren fiir Frauen) liegt und eine dementsprechend geringe Fallzahl im Datensatz vorhanden ist, wodurch statistische
Aussagen fiir diese Gruppe nicht moglich sind.
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3.2 Gewichtungsverfahren

Da die Datenerhebung ohne Einsatz von Samplingtechniken erfolgte, fiihrt dies unweigerlich zur
Thematik mangelnder Reprisentativitit der Daten. Einen Uberblick der Abweichung der Daten ge-
geniiber der Population ist in Tabelle [I] fiir Arbeitnehmerinnen bzw. in Tabelle 2] fiir Arbeitnehmer
ersichtlich. Daran lisst sich ablesen, dass die Abweichung iiber alle Altersgruppen und Bildungsstu-
fen in Summe eher gering ausfillt. Fiir weibliche Erwerbstétige liegt diese bei 1,71 Prozentpunkte
und fiir ménnliche Erwerbstétige sogar knapp unter einem Prozentpunkt. Allerdings zeigt die detail-
lierte Betrachtung, dass weiblichen Arbeitnehmerinnen im Alter von 15 bis 24 Jahren gegeniiber der
Grundgesamtheit mit einer Abweichung von 3,69 Prozentpunkten unterreprisentiert sind und jene
in der Altersklasse der 45- bis 54-Jahrigen mit einer Abweichung von 5,73 Prozentpunkten iiber-
reprasentiert sind. Mit Blick auf die Bildungsabschliisse weiblicher Erwerbstétiger zeigt sich, dass
besonders jene mit mittlerem Bildungsabschluss um 4,26 Prozentpunkten iiber dem erwarteten Wert
liegen. Ein dhnliches Bild ergibt sich auch bei ménnlichen Arbeitnehmern: neben der Altersgruppe
der 15- bis 24-J&hrigen sind auch die 25- bis 34-J&hrigen mit einer Abweichung von 5,5 bzw. 5,54
Prozentpunkten unterreprésentiert und jene im Alter von 45 bis 54 Jahren mit einer Abweichung
von 5,75 Prozentpunkten iiber dem erwarteten Wert.

Eine Moglichkeit um diese Diskrepanzen auszugleichen und somit eine Annéherung an die zugrun-
deliegenden Grundgesamtheit zu erzielen, stellen Gewichtungsverfahren dar. Hierbei werden die ein-
zelnen Personen innerhalb des Datensatzes mit einem Gewichtungsfaktor versehen, welche als Fall-
gewichtung bezeichnet wird. Fiir die Auswahl und Kombination an Merkmalen, die zur Gewichtung
herangezogen werden, ist kein Ablauf festgelegt und obliegt laut |[Rosch| (1994) somit dem Forschen-
den. Im Rahmen der einfachen Zellgewichtung bildet der Quotient aus der Verteilung innerhalb der
Grundgesamtheit (Soll) durch die Verteilung innerhalb des auszuwertenden Datensatzes (Ist) den
Gewichtungsfaktor. In einem nachfolgenden Schritt wird jeder Fall vor der weiteren Verwendung
abhéngig von den jeweiligen Merkmalsauspragungen mit dem entsprechenden Faktor multipliziert
(Rosch| {1994: 71f)

Aufgrund der Verfiigbarkeit der Verteilung einiger Variablen in der Grundgesamtheit kann ein solches
Anpassungsverfahren (Redressement) gewéihlt werden, welches dadurch einen gewissen Ausgleich
der Abweichungen der Stichprobeverteilung von der Verteilung innerhalb der Grundgesamtheit er-
moglicht (Gabler et al.| 2015 6f). Mittels Errechnung des Gewichtungsfaktors durch Heranziehen
bekannter Randwahrscheinlichkeiten (Soll) wird somit eine Angleichung an die Grundgesamtheit

durchgefithrt (Wolf und Best| 2010; 143f).
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Bildungsniveau weiblicher Erwerbstitiger nach Altersgruppen

15-24J  25-34J  35-44J 45-54J 55-64] Gesamt
Datensatz 0,32 0,18 0,55 1,32 0,45 2,82
Pflichtschule /Hauptschule Mikrozensus 1,35 0,38 1,22 2,15 0,86 6,45

+/- 1,02 0,69 0,67 0,83 0,41 3,64

Datensatz 0,77 1,46 2,29 4,33 1,05 9,90

Pflichtschule mit Lehre Mikrozensus 1,52 3,03 3,40 4,09 1,36 13,40
+/- 0,75 1,57 1,11 -0,24 0,31 3,50

Datensatz 0,36 1,36 2,67 5,77 2,11 12,27
Fachschule/Handelsschule Mikrozensus 0,77 1,57 1,68 2,87 1,11 8,01

+/- 0,41 0,21 -0,99 -2,90 -1,00 -4,26

Datensatz 0,83 2,73 3,30 3,73 1,07 11,67

Matura Mikrozensus 2,16 2,96 2,50 2,21 0,56 10,39
+/- 1,33 0,22 -0,80  -1,52  -0,51 -1,28

Datensatz 0,28 3,95 342 4,03 152 1321
Universitat (FH, Akademie) Mikrozensus 0,46 3,56 2,55 2,13 1,21 9,92

+/- 0,18 -0,39 -0,87 -1,90 -0,31 -3,29

Datensatz 2,57 9,68 12,23 19,18 6,20 49,89

Gesamt Mikrozensus 6,27 12,00 11,36 13,45 5,11 48,17
+/- 3,69 2,32 -0,88 -5,73 -1,09 -1,71

Tabelle 1: Uberblick der Merkmalsverteilung im ausgewerteten Datensatz sowie der Grundgesamt-
heit (Mikrozensus der Statistik Austria) bezogen auf Bildungsstand und Altersgruppe weiblicher
Erwerbstétiger in Prozent. Die jeweilige Abweichung wird unter -+ /- dargestellt und in Prozent-
punkten ausgewiesen.

Fiir die vorliegende Arbeit werden Daten aus der Mikrozensus-Arbeitskrifteerhebung der Statis-
tik Austria zur Ermittlung der Randverteilung genutzt. Die Bundesanstalt fiir Statistik befragt dafiir
wochentlich eine bestimmte Anzahl an Haushalten und rechnet die dabei erhobenen Daten auf die
Bevolkerungszahl hoch. Uber einen Online—Zugan stellt die Statistik Austria die erhobenen Daten-
sdtze zur Verfiigung und bietet diverse Schichtung- und Filterméglichkeiten an, um eine gewiinschte
Kombination an Merkmalen abfragen zu kénnen. Durch die angewendete Hochrechnung der Daten
kann allerdings nur eine eher begrenzte Anzahl an Merkmalskombinationen gewé&hlt werden, wo-
durch die Feinheit, mit welcher die Gewichtungsfaktoren berechnet werden kénnen, eingeschrinkt
ist. Nichtsdestotrotz wird ein Gewichtungsverfahren eingesetzt, da damit Verzerrungen im Datensatz
abgemildert werden kénnen.

Da die Anpassung an soziodemografische Variablen wie Alter, Bildung und Geschlecht gebrduchlich
ist, erfolgt die Gewichtung anhand dieser Merkmale. Mithilfe der Informationen zur Randverteilung
durch die Daten des Mikrozensus wird die Berechnung der Gewichtungsfaktoren durchgefithrt und
das Ergebnis in Tabelle [10| dargestellt. Hierbei ergeben sich aufgrund der fiinf Bildungsstufen, fiinf
Altersgruppen und zwei Geschlechter 50 unterschiedliche Auspréagungen. Angesichts dieser Kom-
plexitat wird tiber einen Algorithmus, welcher im Anhang unter Abbildung ersichtlich ist, die

Zuteilung der entsprechenden Gewichtung zu jeder befragten Person durchgefiihrt. Die Analyse der

2STATcube abrufbar unter: https://www.statistik.at/web_de/services/statcube/index.html
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Daten findet primér mit gewichteten Daten statt. Im begriindeten Einzelfall erfolgt eine Gegeniiber-

stellung der jeweiligen Ergebnisse zu den ungewichteten Daten.

Bildungsniveau méannlicher Erwerbstitiger nach Altersgruppen

15-24J  25-34J 35-44J 45-54J 55-64J Gesamt

Datensatz 0,24 0,41 0,61 0,81 0,69 2,75

Pflichtschule/Hauptschule Mikrozensus 2,29 1,01 1,04 1,3 0,59 6,23
+/- 2,04 0,6 0,44 0,49 -0,1 3,48

Datensatz 0,73 2,37 4,88 9,03 4,44 21,45

Pflichtschule mit Lehre Mikrozensus 2,62 5,55 5,56 7,15 3,29 24,17
+/- 1,89 3,18 0,68 -1,89 -1,14 2,72

Datensatz 0,1 0,73 1,42 2,86 1,64 6,74

Fachschule/Handelsschule Mikrozensus 0,51 1,01 0,87 0,93 0,63 3,95
+/- 0,41 0,28 -0,55 -1,93 -1,01 -2.8

Datensatz 0,3 1,99 3,08 3,91 1,86 11,14

Matura Mikrozensus 1,32 2,58 1,96 2,1 0,89 8,86
+/- 1,02 0,59 -1,11 -1,81 -0,97 -2,28

Datensatz 0,04 1,56 2,29 2,01 1,54 7,94

Universitat (FH, Akademie) Mikrozensus 0,17 2,43 2,35 1,89 1,04 7,88
+/- 0,13 0,87 0,07 -0,62 -0,5 -0,06

Datensatz 1,42 7,05 12,27 19,12 10,17 50,11

Gesamt Mikrozensus 6,92 12,59 11,79 13,37 6,44 51,1
+/- 5,5 5,54 -0,49 -5,75 -3,73 0,99

Tabelle 2: Uberblick der Merkmalsverteilung im ausgewerteten Datensatz sowie der Grundgesamt-
heit (Mikrozensus der Statistik Austria) bezogen auf Bildungsstand und Altersgruppe ménnlicher
Erwerbstétiger in Prozent. Die jeweilige Abweichung wird unter + /- dargestellt und in Prozentpunk-

ten ausgewiesen.
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3.3 Interaktionseffekt

Die Literatur deutet darauf hin, dass es eine Beziehung zwischen der Subjektivierung von Arbeit
und Anerkennung gibt, welche das Ausmaf an eingesetzter Selbstoptimierung beeinflussen kann.
Dieser Einfluss wird in der gerichteten Hypothese (siehe Abschnitt entsprechend dargestellt. Es
wird vermutet, dass ein positiver Effekt von Anerkennung auf die Beziehung zwischen Subjektivitét
und Selbstoptimierung einwirkt. Um diesen feststellen zu kénnen, werden Interaktionsterme in der
inferenzstatistischen Analyse beriicksichtigt.

Dabei handelt es sich um eine moderierte kausale Beziehung, welche eine Beziehung zwischen X
(unabhéngige Variable) und Y (abhéngige Variable) beschreibt, die durch eine dritte Variable mo-
deriert wird. Ein Interaktionseffekt liegt vor, wenn sich die Wirkung der unabhéngigen Variable auf
die abhéngige Variable je nach Wert einer dritten Variablen (Moderator-Variablen) unterscheidet
(Jaccard und Turrisi 2003; 1ff).

Durch den erwarteten Interaktionseffekt erweitert sich das Modell der multiplen Regression um einen

Interaktionsterm, dessen Koeflizient bs darstelltﬂ

Y =by + b1 X1+ b2 Xo + b3(X1X2) + e

3.4 Operationalisierung

Mit Blick auf den verwendeten Datensatz werden im Folgenden die Variablen, welche zur Priifung
der Hypothese herangezogen werden, erliutert. Aufgrund der Durchfiihrung einer Sekundéiranalyse,
orientieren sich die Operationalisierungen an den vorhandenen Daten. Im Nachfolgenden werden die

theoretischen Konzepte zu Subjektivierung, Anerkennung und Selbstoptimierung konkretisiert.

3.4.1 Subjektivierung

Jene Variablen, die zur Messung von Subjektivierung herangezogen werden, beruhen auf den Er-
lauterungen des theoretischen Teils und beziehen sich auf Selbstorganisation, Verantwortlichkeit,
entgrenztem Arbeiten, Arbeitsverdichtung, Zielvereinbarungen sowie der Identifikation mit Arbeit.
Die Auswahl der Items wird aufgrund der im Folgenden dargelegten Konkretisierungen, die an die
wissenschaftliche Literatur anschliefit, getroffen. Zunéchst werden die dabei gewdhlten Variablen im

Rahmen einer Faktorenanalyse untersucht. In einem weiteren Schritt werden jene Dimensionen der

3Der Interaktionseffekt wirkt {iberdies auf den Standardfehler ein. Dieser Einfluss wird der Einfachheit halber nicht
dargestellt.
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Subjektivierung, die sich nicht bereits durch Einsatz des datenreduzierenden Verfahrens erschlossen

haben und als Faktoren dargestellt werden kénnen, in die Untersuchung aufgenommen.

Die Auswahl der Items fiir die Anwendung der Hauptkomponentenanalyse wird im Folgenden
erldutert. Jene Variablen, die zur Messung von Selbstorganisation herangezogen werden, fragen die
Moglichkeit zur selbstédndigen Verteilung und Reihenfolge der Arbeit sowie eines selbst gewéhlten
Arbeitstempos ab und erfassen dariiber hinaus, ob Methoden und Mittel fiir die Ausfiihrung der
Tatigkeit eigenstandig gewahlt werden kénnen. Des Weiteren werden Fragestellung aufgegriffen, die
die inhaltliche, fachliche und bereichsiibergreifende Koordination zwischen den Kolleglnnen erheben
sowie die Notwendigkeit zur eigenhéndigen Vorbereitung der Téatigkeiten und neuartigen Auftrigen
erfassen. Um zeitliche Entgrenzung in die Analyse einflieffen zu lassen, werden Items ausgewihlt, die
iiberbordende Arbeitszeiten aufgrund von Zeitdruck, zu hohem Arbeitsvolumen oder Unterbrechung
wéhrend der Arbeit aufgreifen und folglich auf die Freizeitplanung der Beschéftigten, aber auch deren
Energielevel fiir Tatigkeiten abseits der Arbeit einwirken. Die Dimension rdumlicher Entgrenzung
wird durch Inklusion von Items, die das Ausmafs der Arbeitszeit an unterschiedlichen Orten erfasst,
in die Analyse aufgenommen. Neben dem Home Office und Mobilem Arbeiten zdhlen dazu das Ar-
beiten an Offentlichen Orten (etwa Cafés oder Restaurants) im Falle von KundInnenbesprechungen
oder die Tétigkeit bei KundInnen vor Ort.

Um die Identifikation mit der Arbeitstédtigkeit durch die Beschéftigten festzustellen, wird unter
anderem auf die Utrecht Skala zur Messung des Arbeitsengagements von [Schaufeli et al.| (2006]) zu-
riickgegriffen. Items daraus erfassen, in welchem Ausmafs die Befragten von ihrer Arbeit mitgerissen,
begeistert oder inspiriert sind und ob sie Stolz fiir ihre Titigkeit empfinden. Uberdies flieRt auch
ein, ob sie ihre Arbeit als wichtigen Beitrag fiir ihre Organisation einschitzen und wie stark sie sich
mit ihrer Tétigkeit identifizieren, indem sie diese nicht als eine sondern als ihre Arbeit verstehen.

Eine vollstandige Aufstellung der ausgewahlten Variablen zur Anwendung des datenreduzierenden
Verfahrens ist im Anhang in Tabelle [IT] ersichtlich. Nach erfolgter Auswahl der Variablen wird ei-
ne Hauptkomponentenanalyse durchgefiihrt, um festzustellen, ob die erwartete Beziehung zwischen
den Variablen, die der Subjektivierung zugeordnet worden sind, statistisch haltbar ist. Die Faktoren-
analyse ermoglicht latente Konzepte durch die Reduktion auf wenige Variablengruppen (Faktoren)
darzustellen. Ziel dieses Verfahrens ist es, einen moglichst geringen Informationsverlust bei gleichzei-
tiger Datenreduktion zu erreichen. Untereinander korrelierende Variablen werden innerhalb mehrerer
unabhéngiger Faktoren zusammengefasst und konnen fiir die weitere Analyse benutzt werden, um

mit einer geringeren, aussagekréftigeren Menge an Variablen fortfahren zu kénnen (Bortz und Schus-
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ter| 2010: 386fF).
Sowohl der Bartlett-Test (x2(465) = 45350.735,p < .001) als auch die Kaiser-Meyer-Olkin Measure
of Sampling Adequacy (KMO = .893) weisen darauf hin, dass die ausgewéhlten Variablen fiir eine

Faktoranalyse geeignet sind. Folglich wird eine Hauptkomponentenanalyse mit Varimax-Rotation

durchgefiihrt.
Erklarte Gesamtvarianz
Anfangliche Eigenwerte Summen von quadner‘[er_\ Fakiortadungen fur Rotierte Summe der quadrierten Ladungen
Komponente Extraktion
Gesamt % der Varianz | Kumulierte % Gesamt % der Varianz | Kumulierte % Gesamt % der Varianz | Kumulierte %
1 6,605 21,307 21,307 6.605 21,307 21,307 5,650 18,225 18,225
2 4,755 15,339 36,645 4,755 15,339 36,645 3,892 12,553 30,778
3 2,753 8,881 45,526 2,753 8,881 45,526 3,025 9,759 40,537
4 1,830 5,902 51,428 1,830 5,902 51,428 2,819 9,092 49,629
5 1,580 5,098 56,526 1,580 5,098 56,526 1,672 5,394 55,023
6 1,040 3,355 59,881 1,040 3,355 59,881 1,506 4,857 59,881
30 157 ,506 99,633
31 114 ,367 100,000

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse.

Tabelle 3: Erklarte Gesamtvarianz zur Veranschaulichung des Kaiser-Kriteriums in gekiirzter Aus-
fihrung

Screeplot
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Eigenwert
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Faktor

Abbildung 2: Screeplot zur Ermittlung der Anzahl von Faktoren fiir die weiterfiihrende Nutzung
(gewichtet)

Die Anzahl der Faktoren wird einerseits unter Beriicksichtigung des Kaiser-Kriteriums und anderer-
seits durch Interpretation des Screeplots bestimmt (Osborne et al.| |2008)). Um Ersterem zu entspre-
chen, muss der Eigenwert des Faktors grofer als 1.0 sein. Dies trifft — wie in Tabelle[3]ersichtlich — auf

mehrere Faktoren zu. Allerdings deutet der Screeplot auf die Wahl von drei Faktoren hin, was durch
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die Markierung in Abbildung [2] verdeutlicht wird. Folglich werden diese drei Faktoren ausgewéhlt
und erkldren zusammen 45.53 Prozent der Varianz aller - im Rahmen der Faktorenanalyse genutzter
- Variablen. Anhand der theoretischen Grundlagen kénnen diese als die Dimensionen Identifikation
mit Arbeit, Zeitliche Entgrenzung und Selbstorganisation innerhalb des Konstrukts der Subjektivie-
rung identifiziert werden. Diese werden als neue Variablen gespeichert und standardisiert, sodass ein

Mittelwert von 0 und eine Standardabweichung von 1 erzielt wird.

Fiir die weiterfiihrende Analyse werden die dabei extrahierten Faktoren als unabhéngige Varia-
blen genutzt, um die aufgestellte Hypothese zu iiberpriifen. Abseits der — aus der Hauptkomponen-
tenanalyse gewonnen — Faktoren werden zusétzliche Variablen, die dem Konzept der Subjektivie-
rung zuzuordnen sind, in die Auswertungen aufgenommen. Dies trifft etwa auf Items zu, die der
rdumlichen Entgrenzung zuzurechnen sind und nicht als eigenstédndiger Faktor identifiziert werden
konnten. Folglich werden die Items zur Nutzung von Home Office sowie Mobilem Arbeiten geson-
dert beriicksichtigt. Hierfiir werden zwei Variablen, welche die Verteilung der Arbeitszeit auf den
jeweiligen Arbeitsort erheben, dichotomisiert. Dies passiert folgendermafsen: die Antwortkategori-
en, dass unter bzw. iiber 50 Prozent der Arbeitszeit im Home Office oder durch Mobiles Arbeiten
stattfinden, werden jeweils zusammengefasst und stehen der Merkmalsausprigung, dass diese For-
men der Arbeitsverrichtung gar nicht eingesetzt werden, gegeniiber, wodurch eine Aufteilung in zwei
Ausprégung erreicht wird. Dariiber hinaus wird der &rtlichen Entgrenzung auch zugerechnet, ob ein
Zugriff auf unternehmensspezifische Daten oder Programme besteht und dementsprechende Items
der Auswertung hinzugefiigt. Des Weiteren werden Variablen aufgenommen, die die inhaltliche sowie
fachliche Koordination erfassen. Diese werden unter der Variable Selbstkoordination subsumiert und
einer Normalisierung unterzogen, sodass daraus kontinuierliche Werte mit Minimum 0 und einem
maximalem Wert von 1 resultieren. Um Zielvereinbarungen zu beriicksichtigen, wird im Datensatz
auf eine Fragestellung zuriickgegriffen, die deren umfangméfige Verénderung der vergangenen fiinf

Jahren ermittelt und ohne Transformation iibernommen werden kann.

3.4.2 Anerkennung

Die Fragen zur Messung von Anerkennung im Ausgangsdatensatz orientieren sich an der gekiirzten
Version des Effort-Reward-Fragebogen von |Siegrist et al.| (2009). Hintergrund der Entwicklung dieses
Instruments sind gewandelte Arbeitsverhéltnisse, die aufgrund der internationalen Verflechtungen
im Zuge der Globalisierung zu einer Intensivierung der Arbeit fiihren und dabei hohe Anforderungen

an die ArbeitnehmerInnen stellen. Der Fragebogen dient zur Feststellung von mangelnder Entschadi-
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gung (etwa in Form von Anerkennung) in Hinblick auf erbrachten Leistungen durch Beschéftigten in
der wettbewerbsorientierten Arbeitswelt, welche gesundheitliche Konsequenzen wie psychische Belas-

tungen nach sich ziehen kénnen (Siegrist et al| 2009: 1005f). Fiir die vorliegende Untersuchung von

Items des Summenindex ,,Anerkennung*

Ich erhalte von meinen Vorgesetzten die Anerkennung, die ich verdiene.

Wenn ich an die erbrachten Leistungen und Anstrengungen denke,
halte ich die erfahrene Anerkennung fiir angemessen.

Wenn ich an all die erbrachten Leistungen und Anstrengungen denke,
halte ich meine personlichen Chancen des beruflichen Fortkommens fiir angemessen.

Wenn ich an die erbrachten Leistungen und Anstrengungen denke,
halte ich mein Gehalt / meinen Lohn fiir angemessen.

Die Aufstiegschancen in meinem Betrieb sind schlecht. (umgepolt)

Tabelle 4: Verwendete Items der moderierenden Variable Anerkennung; angelehnt an
Siegrist et al.| (2009))

Relevanz sind daher insbesondere jene Subkategorien, die sich mit Belohnung bzw. Anerkennung aus-
einandersetzen. Wichtige Komponenten der Anerkennung stellen neben einem angemessenen Lohn
und der Wertschéitzung durch Vorgesetzte sowie Kolleglnnen auch adiquate Aufstiegschancen dar
(Langfeldt| 2009t 394f). Einerseits bezichen sich die benutzten Items daher auf Wertschétzung, wel-
che im Rahmen von Aufstiegschancen oder Gehaltssteigerungen erfahren werden und andererseits
auf die unmittelbar erhaltene Wertschétzung durch Vorgesetzte oder andere im Arbeitsalltag. Die
Subkategorie der Jobsicherheit im Konstrukt der Belohnung von Siegrist et al. wird nicht in die Ana-
lyse miteinbezogen, da diese {iber die schwichste Faktorladung (Siegrist et al.| 2009: 1009) verfiigt
und nicht im Fokus der Ausarbeitung steht.

Die fiinf genutzten Items in Tabelle [4] werden zu einem Summenindex zusammengefasst und an-
schlieffend dichotomisiert. Die Auspriagung 1 dieser generierten Variable signalisiert den Erhalt von
Anerkennung im Berufsleben, wohingegen 0 die Abwesenheit von Wertschiitzung darstellt. Aus Uber-
legungen, welche anhand des theoretischen Arguments erliautert wurden, wird Anerkennung als mo-

derierende Variable zwischen Subjektivierung und Selbstoptimierung eingesetzt.

3.4.3 Selbstoptimierung

Die Auswahl der Variablen zur Operationalisierung des Konstrukts der Selbstoptimierung konzen-
triert sich darauf, dass jene aus dem vorliegenden Datensatz identifiziert werden, welche auf den
Erkenntnissen des theoretischen Teils basieren. Diese Vorgehensweise ist dadurch bedingt, da die

verwendeten Daten nicht konkret auf Fragestellungen der Selbstoptimierung eingehen. Nichtsdesto-
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trotz stellt der Datensatz einen wichtigen Anhaltspunkt zur Identifikation dieses Verhaltens dar.

Folglich sind Indikatoren, die auf einen iibersteigenden Leistungseinsatz hinweisen kénnen und
auf Basis des Datensatzes im Rahmen der Analyse als Mittel zur Optimierung betrachtet werden:
die Erreichbarkeit aufierhalb der Arbeitszeit (telefonisch sowie per E-Mail), Vermeidung von Kran-
kenstand, ausstehender Urlaubsanspruch, Intensitdt der Leistungsambitionen sowie freiwillige Wei-
terbildung. Neben der unmittelbaren Erreichbarkeit fallt auch das selbstdndige Abrufen von E-Mails
nach Dienstschluss unter Verhaltensweisen, die in der Hand der Beschiftigten liegen. Die Vermei-
dung von Urlaubs- sowie Krankenstandstagen kniipft einerseits an die Rationalisierungslogik und
andererseits an die — von [King et al.| (2014: 286f) in Bezug auf [Elias| beschrieben — internalisierten
sozialen Zwéngen an. Denn, sobald Kolleglnnen auf diese Mafnahmen zuriickgreifen, um etwa ein
Projekt fertigzustellen oder ein Meeting von hoher Relevanz wahrnehmen zu kénnen und in weiterer
Folge davon profitieren, kommen andere Beschéftigte unter Zugzwang ebenfalls derartiges Verhalten
zu zeigen. Einen Uberblick der genutzten Elemente, die zur Operationalisierung von selbstoptimie-
rendem Verhalten herangezogen werden, bietet Abbildung
Bevor die Variablen verwendet werden konnen, sind einige Transformationen durchzufiihren die
nachfolgend kurz beschrieben werden. Beziiglich der Erreichbarkeit enthilt der Ausgangsdatensatz
einen Frageblock, der die Verfiigbarkeit per E-Mail oder Handy fiir Kolleglnnen aufserhalb der re-
guldren Arbeitszeit in unterschiedlichen Szenarien abfragt. Die Erreichbarkeit fiir Vorgesetzte sowie
GeschéftspartnerInnen bzw. KundInnen wird an dieser Stelle nicht ndher betrachtet, da die Verhéalt-
nisse zwischen den einzelnen Betrieben und auch Branchen stark variieren konnen. Fiir die Analyse
wird die Anzahl der zutreffenden Szenarien unter Ausschluss der Erreichbarkeit im Ausnahmefall
gezihlt. Ahnlich dazu gestaltet sich die Vorgehensweise fiir den Abruf von E-Mails aukerhalb der
Arbeitszeit: hier werden die erfragten einzelnen Umstédnde zusammengefasst und in weiterer Folge
ein Summenindex gebildet. Des Weiteren werden die beschriebenen Elemente ungewichtet in einem
Index zusammengefasst und derart normalisiert, dass dieser Werte zwischen 0 und 1 ergibt, wodurch
die Interpretierbarkeit der abhingigen Variable erleichtert wird. Die Vermeidung von Krankenstén-
den wird dadurch gemessen, dass Antworten auf die Fragen nach Verschiebung der Genesung auf
das Wochenende sowie der Arbeit trotz Erkrankung, zusammengefasst werden.

Einige wenige Fille wurden in der Analyse des ausstehenden Urlaubs ausgeschlossen, denn es kommt
zu einem gesetzlichen Urlaubsverfall nach 3 Jahren. Die maximale Anzahl an einbezogenen offenen

Urlaubstagen orientiert sich an ArbeitnehmerInnen, welche ab Vollendung des 25. Dienstjahres ma-
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Abruf von E-Mails
aulerhalb der
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Abbildung 3: Darstellung der Operationalisierung des Konzepts der Selbstoptimierung, welche als
abhéngige Variable dient.

ximal 36 Urlaubstage pro Jahr erhaltenﬁ Daher werden offene Urlaubstage bis maximal 108 Tagen
beriicksichtigt.

Zur Messung der Leistungsambitionen werden zwei Items (,,Ich habe in dieser Arbeit viele lohnens-
werte Dinge erreicht.“ und ,,Ich bin in guter Stimmung, wenn ich in meiner Arbeit etwas erreicht
habe.“) aus der deutschen Fassung (Bussing und Perrar| |1992) des Maslach Burnout Inventory (Mas-
lach und Jackson| [1981)) genutzt. Da im Ausgangsdatensatz eine abgewandelte Form dieser Skala
verwendet wird, werden lediglich zwei der acht Items aus der Dimension ,Personliche Erfiilllung",
die den subjektiven Leistungseinsatz in Zusammenhang mit Erfolg in der eigenen Arbeit beschreibt,
herangezogen.

Weiters sind Fragestellungen, die sich mit Weiterbildung auseinandersetzen von Interesse. Um das
selbstgesteuerte Ausmafs beziiglich der Steigerung von Qualifikationen zu untersuchen, wird dafiir
die freiwillige Weiterbildung aufserhalb der Arbeitszeit verwendet. Hierbei wird unterschieden, ob
es von ArbeitgeberInnen-Seite eine Kosteniibernahme der berufsbezogenen Fortbildung gegeben hat

oder diese selbst bezahlt wurde.

Um die beschriebenen ausgewéhlten Variablen in einem Summenindex zu vereinen, werden diese
normalisierﬂ da sie iiber eine unterschiedliche Anzahl an Merkmalsauspragungen verfligen und
dariiber hinaus die Interpretierbarkeit vereinfacht wird. Der daraus gebildete Index wird in der
Analyse als abhéingige Variable behandelt. Ein hoher Wert signalisiert eine intensive Nutzung von

Ressourcen zur positiven Beeinflussung der beruflichen Doméne.

4Gesamte Rechtsvorschrift fiir Urlaubsgesetz unter: https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=
Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008376; Abruf am 05.11.2019

°Hierfur erfolgt eine Normalisierung der einzelnen Variablen zwischen Min und Maz, um zur Unterstiitzung der
Vergleichbarkeit einen Wertebereich zwischen 0 und 1 zu erzielen.


https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008376
https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008376
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3.5 Methodisches Vorgehen

Zur Uberpriifung der Hypothese, ob ein héheres Ausmaf an Subjektivierung von Arbeit bei Erhalt
von Anerkennung am Arbeitsplatz zu einer vermehrten Anwendung von Selbstoptimierung fiihrt,
erfolgt eine quantitative Analyse von Daten, die 2015/16 durch eine Umfrage der Bundesarbeiter-
kammer Osterreich generiert wurden. Diese vollzieht sich einerseits durch die deskriptive Beschrei-
bung der verwendeten Variablen und andererseits durch inferenzstatistische Verfahren.

Um den Einfluss unterschiedlicher Bildungsgrade sowie Branche auf die abhéngigen Variable — wie in
Abschnitt 2.4] dargelegt — feststellen zu konnen, wird ein Verfahren der Varianzanalyse angewendet,
das den Vergleich der Mittelwerte fiir einzelne Gruppen ermdglicht. Zumal die Voraussetzung fiir
eine Varianzanalyse nicht gegeben sin(ﬂ und es sich um unabhéngige Stichproben mit mehr als zwei
Gruppen handelt, wird die Messung mittels Kruskal-Wallis-Test durchgefiihrt, da es sich hierbei um
ein verteilungsfreies Verfahren handelt (Bortz und Schuster| [2010: 214).

Daran anschlieffend erfolgt die inferenzstatistische Analyse durch multiple Regressionen, welche in
einem ersten Schritt tiberpriift, inwiefern die soziodemografischen Variablen Alter, Geschlecht und
Beschiftigungsausmafs die Intensitét betriebener Selbstoptimierung beeinflussen. Diese erklédrenden
Variablen — welche iiber kategoriales Skalennniveau verfiigen — werden zur erleichterten Interpreta-
tion einer Dummykodierung unterzogen und jeweils eine Referenzkategorie festgelegt.

In einem weiteren Schritt wird dieses Modell sukzessiv um die kategorialen Kontrollvariablen Bildung
und Branchenzugehorigkeit, welche ebenfalls dummykodiert werden, ergénzt und schlieflich beide
Variablen eingebunden. Darauf aufbauend wird das Modell abermals ergénzt und um jene Varia-
blen erweitert, die dem Konstrukt der Subjektivierung zuzurechnen sind: Identifikation mit Arbeit
(metrisch), zeitliche Entgrenzung (metrisch), Selbstorganisation (metrisch), Zugriff auf Unterneh-
mensdaten (metrisch), Selbstkoordination (metrisch), Zielvereinbarungen (kategorial), Home Office
(dichotom) und Mobiles Arbeiten (dichotom). Dariiber hinaus wird in einem weiteren Schritt der
Einfluss von Anerkennung (dichotom) auf das Ausmaf praktizierter Selbstoptimierung untersucht.
Schlieflich wird eine Regressionsanalyse durchgefiihrt, die alle bisher genannten Variablen und die
Interaktionsterme — welche sich aus dem Erhalt von Anerkennung und Subjektivierung ergeben —
aufnimmt, um deren Effekte auf tétigkeitsbezogenes optimierendes Verhalten zu iiberpriifen.

Die Ergebnisse der Regressionen werden Tests auf Heteroskedastizitiat sowie Multikollinearitdt un-
terzogen und lediglich bei positivem Testausgang eingesetzt.

Im folgenden Kapitel werden die Resultate der beschriebenen Vorgehensweise présentiert.

6Die Voraussetzung der Normalverteilung ist fiir die abhéngige Variable Selbstoptimierungsindex laut Kolmogorov-
Smirnov-Test (p = 0.000) nicht erfiillt.
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4 Analyse der Ergebnisse

Um einen Uberblick der verwendeten Daten zu bieten, werden die Ergebnisse zunéchst deskriptiv
dargestellt. Die daran anschliefende Auswertung wird sich neben der unmittelbaren Priifung der
Hypothese, ebenso auf Bildungsstand und Branchenzugehorigkeit der Befragten fokussieren, da sich

diese in der Literatur als vielversprechende Merkmale erwiesen haben (sieche Abschnitt [2.4)).

4.1 Deskriptive Darstellung

Nach Anwendung des Gewichtungsverfahrens setzt sich der Datensatz aus 51.5 Prozent ménnlichen
sowie 48.5 Prozent weiblichen Befragten zusammen. Diese sind zwischen 15 und 64 Jahre alt, wobei
das durchschnittliche Alter 39.7 (SD = 11.7) Jahre betrégt. In Abbildung [4] findet sich eine Darstel-
lung des hochsten Bildungsabschlusses der UmfrageteilnehmerInnen. Demnach verfiigt jede/r Achte
iiber einen Pflichtschulabschluss, 38 Prozent haben eine Lehre und weitere 12 Prozent eine Fach-
oder Handelsschule absolviert. Unter den Befragten hat jede/r Fiinfte einen Maturaabschluss und

18 Prozent weisen ein Universitits- oder Fachhochschulstudium auf.

40% 37,9
30%
20%

10%

0%

m Pflichtschule m Lehrabschluss m Fach-/Handelsschule mMatura m Universitat/FH

Abbildung 4: Hochste abgeschlossene Bildung in Prozent (n=4901, gewichtet)

Davon arbeitet der tiberwiegende Teil in Vollzeitbeschéiftigung (81.2 Prozent) und die verbleiben-
den 18.8 Prozent in Teilzeitbeschéftigung. Die am stirksten vertretene Branche stellt die Industrie
(28.3 Prozent) dar, welche Metall, Energie, Lebensmittel, Chemie, Textil und Holz unter sich subsu-
miert. Etwas mehr als 21 Prozent der Befragten arbeiten im Gesundheitswesen. Daran anschliefend

folgen mit weitaus geringerer Reprisentanz das Bildungs- & Sozialwesen (10.9 Prozent), sonstige
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Nennungen (9.3 Prozent), Handel (9 Prozent), Geld- und Versicherungswesen (7 Prozent), Bauwe-
sen (5.1 Prozent) und jeweils unter 5 Prozent: Tourismus, 6ffentliche Verwaltung, Informations- und
Kommunikationstechnologie & Medien sowie die Giiter- & Personenbeforderung. Eine Ubersicht der

Branchenzugehdorigkeit zeigt Abbildung [5]
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Abbildung 5: Branchenzugehdorigkeit der UmfrageteilnehmerInnen (n=4804, gewichtet)

Die Verbreitung rdumliche Entgrenzung in Form von Home Office oder Mobilem Arbeit wird in
Abbildung [6] verdeutlicht. Demnach arbeiten 11 Prozent regelméfig mobil und etwa 16 Prozent

zumindest gelegentlich im Home Office.

Mobiles Arbeiten 10,9
(n=4342) 891
Home Office 15,6
(n=4305) 844
0% 20% 40% 60% 80% 100%
®Ja mNein

Abbildung 6: Verrichtung von Arbeitstitigkeiten im Home Office und durch Mobiles Arbeiten (ge-
wichtet)
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Jene Variablen, die im Wesentlichen die einzelnen Faktoren der Hauptkomponentenanalyse ergeben,
werden nachfolgend deskriptiv beschrieben. Die Auswahl der abgebildeten Items erfolgt aufgrund
hoher Faktorladung (> 0.6), welche der rotierten Komponentenmatrix — angefiihrt in Tabelle [12| des
Anhangs — zu entnehmen ist.

All jene Variablen, die dem Faktor Identifikation mit der Arbeit zuzurechnen sind, werden mit den
jeweiligen Merkmalsauspriagungen in Abbildung[7] darstellt. Nur wenige Beschéftigte fithlen sich von
ihrer Tétigkeit kaum bis gar nicht personlich vereinnahmt. Der iiberwiegende Teil der Arbeitnehmer-
Innen ordnet sich mittleren Kategorien zu und empfindet zumindest ab und zu, dass die ausgeiibte
Arbeitstitigkeit mit Hingabe und Elan geleistet wird. Uber 80 Prozent der Respondenten geben an,
dass sie sich mit ihrer Tétigkeit subjektiv identifizieren und ihre Arbeit nicht nur als eine, sondern

als ihre Arbeit ansehen.
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meiner Arbeit auf. mich mit. Arbeit begeistert.  inspiriert mich. meine Arbeit. bin ich voll Arbeit als MEINE
(n=4172) (n=4139) (n=4181) (n=4162) (n=4170) Uberschdumender Arbeit und nicht
Energie. nur als EINE Arbeit.
(n=4174) (n=4170)

Abbildung 7: Merkmalsverteilung ausgewéhlter Items des Faktors Identifikation mit Arbeit in Pro-
zent (gewichtet)

Der zweite Faktor, der sich im Rahmen der Hauptkomponentenanalyse ergeben hat, ist jener der
Zeitlichen Entgrenzung. Dieser setzt sich zum iiberwiegenden Teil aus Items zusammen, die (un-
vorhergesehene) ldngere Arbeitszeiten aufgrund von hoher Arbeitslast messen. Die Darstellung in
Abbildung [§ zeigt, dass Zeitdruck in der Arbeitswelt verbreitet anzutreffen ist. Mehr als die Hélfte
der Befragten stimmt zumindest eher zu, schneller als {iblich zu arbeiten, um das Arbeitsvolumen

bewiltigen zu koénnen. Aufgrund der hohen Arbeitslast beginnen etwa zwei Fiinftel der Arbeitneh-
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merInnen eher spéter als geplant ihre Freizeit, wohingegen sich jede/r Sechste nie damit konfrontiert
sieht. Etwa 30 Prozent der Respondenten geben aufserdem an, zum iiberwiegenden Teil gar nicht
oder nur verspétet ihre Pause abhalten zu kénnen. Jede/r Siebte fiihlt sich mindestens eher von
Zeitdruck in der Arbeit betroffen, wobei 18 Prozent dies als charakteristisch fiir ihre Tatigkeit ein-

schétzen.

100%

80%

60% m trifft voll und ganz zu

W trifft weitgehend zu

20% W trifft eher zu

m trifft eher nicht zu

m trifft kaum zu

20% ) )
| trifft Uberhaupt nicht zu

0%
Haufig muss man schneller Wegen zu viel Arbeit geht Wegen zu viel Arbeit kommt Bei der Arbeit steht man
als Gblich arbeiten, um die man verspétet in den man nicht oder verspatet in  unter Zeitdruck. (n=4520)

Arbeit zu schaffen. (n=4523) Feierabend und/oder man die Pause. (n=4522)
muss tiber das Wochenende
arbeiten. (n=4527)

Abbildung 8: Merkmalsverteilung ausgewéahlter Items des Faktors Zeitliche Entgrenzung in Prozent
(gewichtet)

Als weiteres Element des Faktors Zeitlicher Entgrenzung zeigen sich unvorhergesehene ldngere Ar-
beitszeiten. Demnach gibt jede/r Vierte an, aufgrund von Unterbrechungen des Arbeitsalltags nie
langer arbeiten zu miissen (Tabelle . Im Gegensatz dazu, konnen ebenso viele die Arbeitsstelle
einmal wochentlich nicht wie geplant verlassen. Auf ein Sechstel der Respondenten treffen iiberbor-
dende Arbeitszeiten zwei Mal in der Woche zu und 7 Prozent sehen sich gar mindestens drei Mal

wochentlich damit konfrontiert.

Wie oft kommt es bei Thnen in einer Arbeitswoche vor, dass die Unterbrechungen bei
Threr Arbeit dazu fiihren, dass Sie linger in der Arbeit bleiben, um Ihre
Aufgaben/Auftrige zu erledigen. (n=4236)
nie 1x pro Woche 2x pro Woche > 3x pro Woche

39,8% 37,6% 15,8% 6,8%

Tabelle 5: Haufigkeit langerer Arbeitszeiten (n=4236, gewichtet)
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Als weiteren, dritten Faktor konnte Selbstorganisation identifiziert werden, dessen Items mit
hohen Ladungen in Abbildung [6] dargestellt sind. Generell zeigt sich das Bild, dass fiir den iiberwie-
genden Teil der Befragten eine selbstdndige Organisierung ihrer Tétigkeiten besteht. Mehr als die
Halfte der befragten ArbeitnehmerInnen gibt an, dass sie zumindest weitgehend die Verteilung und
Reihenfolge ihrer Arbeit selbst festlegen konnen. Dies trifft auf ein weiteres Fiinftel eher zu und trifft
fiir weitere 20 Prozent eher nicht bis gar nicht zu. Die Arbeitsgeschwindigkeit sowie Mittel und Me-
thoden zur Ausfiithrung der Téatigkeiten kénnen mehr als 40 Prozent der Befragten iiberwiegend frei
wahlen. Ein weiteres Viertel kann sich dies meistens selbst bestimmen und fiir ebenso viele trifft dies
eher nicht bis kaum zu, wihrend fiir sechs Prozent die eigenstindige Gestaltung des Arbeitstempos

und Arbeitsweise gar nicht moglich ist.

100%
80%

60% | trifft voll und ganz zu
| trifft weitgehend zu
m trifft eher zu

m trifft eher nicht zu

m trifft kaum zu

| trifft Gberhaupt nicht zu
20%

0%

Es ist maglich, die Es ist maglich, die Es ist moglich, das Bei der Arbeit ist es
Verteilung der Arbeit tiber Reihenfolge der Arbeitstempo selbst zu maglich, die Mittel und
den Tag selbst zu Arbeitsaufgaben selbst zu ~ bestimmen. (n=4538)  Methoden der Ausfiihrung
bestimmen. (n=4528) bestimmen. (n=4528) selbst zu bestimmen.
(n=4544)

Tabelle 6: Merkmalsverteilung ausgewéhlter Items des Faktors Selbstorganisation in Prozent (ge-
wichtet)

Die Merkmalsverteilung beziiglich Anerkennung, welche einerseits im Rahmen von Aufstiegschancen
oder Gehaltssteigerungen erfahren wird und andererseits auf die unmittelbar erhaltene Wertschét-
zung durch Vorgesetzte oder andere im Arbeitsalltag zuriickgeht, ist in Abbildung [9] dargestellt.
Demnach geben 55 Prozent der Befragten an, dass sie Anerkennung erhalten, wohingegen knapp 45

Prozent keine Wertschétzung im ihrer Tétigkeit erfahren.
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60% 55,2
40%
20%
0%
Ja Nein

Abbildung 9: Subjektive Einschiatzung des Erhalts von Anerkennung (n=4252, gewichtet)

Die Haufigkeitsverteilung der einzelnen Elemente des Index, der zur Messung von Selbstoptmierung
dient, wird in Abbildung [L0| beschrieben. Dieser zeigt die Bestandteile in einheitlicher Darstellung

der Merkmalsauspriagungen, die unter der abgebildeten Skala subsumiert werden kénnenm Besonders

Abruf von E-Mails (n=3654) ENE 46 39
Arbeiten trotz Krankheit (n=4428) 17 38 31 14

Weiterbildung (n=4105) 27 14 7 53 u hoch
m mittel

Erichbarkeit (v-4169) = gering
M nie

Leistungsambitionen (n=4400) 53 39 7
Offener Urlaubsanspruch (n=4096) 55 20 21 4
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 10: Merkmalsverteilung der einzelnen Elemente, die zur Messung von Selbstoptimierung
herangezogen werden in Prozent (gerundet, gewichtet)

deutlich zeigt sich der ausstehende Urlaubsanspruch der Beschiftigten, dessen Ausmaf fiir mehr als
die Halfte der Befragten als hoch einzustufen ist, da der offene Anspruch den eines gesamten Jah-
res iibersteigt. Jede/r Fiinfte hat zumindest die Hélfte des — innerhalb eines Jahres — zustehenden
Urlaub noch nicht aufgebraucht. Ein weiteres Fiinftel hat mehr als die halben Urlaubstage bereits

genutzt. Lediglich vier Prozent haben ihren Urlaubsanspruch zur Génze ausgeschopft.

"Die jeweiligen Merkmalsauspragungen der einzelnen Elemente sind in der deskriptiven Beschreibung der verwen-
deten Variablen in Tabelleersichtlich.
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Ein weiterer Faktor mit besonders hoher Auspriagung ist jener der Leistungsambitionen, denn mehr
als 90 Prozent der Befragten zeigen mindestens ein mittleres Engagement beziiglich ihrer Téatigkeit.
Der Anteil jener, die sich in ihrer Arbeit nicht einbringen, da sie diese nicht erfiillt, liegt bei unter
einem Prozent.

Die Erreichbarkeit per Telefon bzw. E-Mail fiir KollegIlnnen aufserhalb der reguldren Arbeitszeit zeigt
ein durchwachseneres Bild. Etwa 40 Prozent der Befragten weisen einen hohen Wert auf, ein Fiinftel
ist in manchen Situationen erreichbar, etwa jede/r Achte Beschiftigte nur in seltenen Fillen und 28
Prozent sind aufierhalb ihrer Arbeitszeit fiir Kolleglnnen gar nicht erreichbar.

Ebenfalls flieft die Weiterbildung aufserhalb der Arbeitszeit in den Selbstoptimierungsindex ein.
Mehr als die Hélfte der Befragten nimmt nicht an Weiterbildungen, die in ihrer Freizeit stattfinden,
teil. Dagegen bilden sich 27 Prozent der Beschiftigten aufserhalb der Arbeitszeit weiter, auch wenn
dadurch entstehende Kosten vom Arbeitgeber nicht bezahlt werden. Fiir weitere 14 Prozent werden
die Kosten dafiir zumindest teilweise vom beschéftigenden Unternehmen gedeckt und sieben Prozent

erhalten die Fortbildungskosten fiir Weiterbildungen in der Freizeit zur Génze ersetzt.

Verbesserung der Austibung der derzeitigen Tatigkeit
(n=1799)
89,6
m Ubernahme neuer Aufgaben
70,0 (n=1729)

B Verbesserung der Méglichkeit eines Berufs- bzw.
Unternehmenswechsels (n=1734)

MW Aufstiegsmoglichkeit im Betrieb
(n=1744)

H Mangelhaftigkeit der eigenen Qualifikation
(n=1710)

M Erwartung einer Gehaltserh&hung
(n=1734)

M Verringerung der Gefahr von Arbeitsplatzverlust
(n=1683)

M Veranlassung durch Chef/in
(n=1694)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 11: Griinde fiir die Weiterbildung auferhalb der Arbeitszeit in Prozent (gewichtet)

Aufschluss iiber die Griinde dieser Qualifizierungsmafinahmen aufserhalb der Arbeitszeit gibt Abbil-
dung Die meisten Beschéftigten nehmen in ihrer Freizeit an Fortbildung teil, um ihre aktuelle

Tétigkeit besser ausiiben und neue Aufgaben annehmen zu kénnen. Wahrend mehr als jede/r Vierte
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durch die Weiterbildung auferhalb der Arbeitszeit auf eine Verbesserung der Moglichkeiten beim
Berufswechsel oder auf bessere Chancen bei einem Wechsel des Unternehmens hofft, erwarten sich
mehr als ein Drittel der UmfrageteilnehmerInnen Aufstiegsmoglichkeiten im derzeitigen Betrieb.
Ein weiteres Drittel mochte die eigenen Kenntnisse auffrischen, da die bisherige Qualifikation fiir
die Ausiibung der Tétigkeit nicht mehr ausreicht. Aufierdem bildet sich jede/r Dritte in Erwartung
einer Gehaltserh6hung weiter und ebenso viele méchten damit einem Arbeitsplatzverlust vorbeugen.
Nur ein sehr geringer Anteil der Beschéftigten nennt als Grund, dass die Fortbildung auferhalb der

Arbeitszeit von der Fiihrungskraft eingefordert wurde.

Aus den Variablen, die in Abbildung angefiihrt sind, wird der Selbstoptimierungsindex gebil-
det, der die Bereitschaft sich im Rahmen der Erwerbstétigkeit zu optimieren, abbildet und dessen
Verteilung — wie in Abbildung [I2] ersichtlich — annéhernd eine Normalverteilung darstellt. Der Mit-
telwert liegt bei 0.45 (SD = 0.148) und weist darauf hin, dass durchschnittlich ein mittlerer Wert

des Selbstoptimierungsindex unter den Befragten erzielt wird.

250+ Mittelwert = 45
Std -Abw. = 148
N=30194
200+
4= 150+ |
T}
< —
=
=] n
0
I =t
100+ |
S0+
0 1
T T T
oo 20 40 =] B0 1,00

Selbstoptimierungsindex

Abbildung 12: Histogramm des Selbstoptimierungsindex (gewichtet)
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4.2 Inferenzstatistische Analyse

In einem weiteren Schritt der Auswertung werden die Daten mittels Varianzanalyse sowie linearer
Regression untersucht, um die aufgestellte Hypothese zu {iberpriifen. Der Fokus liegt hierbei auf der
Annahme, dass ein hoherer Grad an Subjektivierung von Arbeit unter Erhalt von Anerkennung zu

einem groferen Einsatz von Selbstoptimierung fiihrt.

Zunichst werden hierfiir Varianzanalysen eingesetzt, um zu iiberpriifen, ob sich die Tendenzen
der einzelnen Merkmalsauspriagungen von Bildung, Branche und Anerkennung beziiglich der abhén-
gigen Variable unterscheiden. Dariiber hinaus wird dieses Verfahren auch auf das Vorhandensein
eines Betriebsrats bzw. Personalvertretung angewendet. Dies ist deshalb von Interesse, da der ge-
nutzte Datensatz iberwiegend aus Antworten Beschéftigter gewerkschaftlich organisierter Betriebe
besteht.

Ein Kruskal-Wallis-Test bestétigt, dass sich das Ausmafs an Selbstoptimierung zwischen den Bil-
dungsniveaus unterscheidet (x? = 48.306, p = 0.000). In den anschlieRend durchgefiihrten Post-
hoc-Tests zeigt sich, dass ein signifikanter Unterschied zwischen den Gruppen ,Pflichtschule* und
s,Matura“ besteht (z = —3.798, p = 0.001) und eine Effektstirke nach |Cohen| (1992) von r = 0.096
vorliegt. Weiters unterscheiden sich die Gruppen ,Pflichtschule* und ,Universitéit/Fachhochschule®
signifikant voneinander (z = —5.579, p = 0.000) und weisen eine Effektstérke von r = 0.144. Dariiber
hinaus unterscheiden sich auch die Gruppe ,Fach-/Handelsschule” und ,,Universitéit /Fachhochschule®
signifikant voneinander (z = —3.813, p = 0.001, » = 0.099) sowie die Gruppe ,Lehrabschluss* und
,Matura® (z = —2.985, p = 0.001, » = 0.075). Eine weitere Gruppe, die sich signifikant vonein-
ander unterscheidet ist ,Lehrabschluss* und ,Universitit/Fachhochschule* (z = —5.535, p = 0.000,
r = 0.106). Ein schwacher Effektﬁ zeigt sich demnach fiir die Gruppen ,,Pflichtschule und ,,Univer-
sitit /Fachhochschule sowie ,Lehrabschluss® und ,,Universitét/Fachhochschule®.

Um auch die zentralen Tendenzen der Branchen bezogen auf den Selbstoptimierungsindex {iberprii-
fen zu koénnen, wird ein weiterer Kruskal-Wallis-Test durchgefiihrt. Dieser verifiziert, dass sich das
AusmaR an Selbstoptimierung zwischen den Branchen unterscheidet (x? = 91.057, p = .000) und
zeigt somit, dass ein Einfluss der Branchenzugehorigkeit besteht. Ein weiterer Kruskal-Wallis-Test
wurde durchgefiihrt, um festzustellen, ob der Selbstoptimierungsindex fiir die beiden Gruppen, die
entweder Anerkennung erhalten oder nicht, unterschiedlich ist. Es zeigt sich, dass es einen statis-

tisch signifikanten Unterschied im Ausmaf optimierenden Verhaltens zwischen den zwei Gruppen

8Von einer schwachen Effektstirke wird ab einem Wert von r = 0.1 ausgegangen. Ein mittlerer Effekt zeigt sich ab
r = 0.3 und ein hoher Effekt wird durch r» = 0.5 signalisiert |Cohen| (1992).
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gibt, (x? = 10.815, p = .0010).

Dariiber hinaus wird auch untersucht, ob das Vorhandensein eines Betriebsrats bzw. Personalvertre-
tung zu einem unterschiedlichen Verhalten in Bezug auf Selbstrationalisierung fiihrt. Das Ergebnis
des Kruskal-Wallis-Tests ergibt, dass kein statistisch signifikanter Unterschied zwischen diesen bei-
den Ausprigung besteht (y? = 0.707, p = .400).

Anhand der Erkenntnisse dieser Tests wird entschieden, dass die Branche sowie der Bildungsgrad
als geeignete Kontrollvariablen eingesetzt werden kénnen und die Stérke des Einflusses dieser auf
selbstoptimierendes Verhalten im Rahmen einer Regressionsanalyse untersuchungswiirdig ist. Des
Weiteren erweist sich auch die Behandlung der Anerkennungskomponente als vielversprechend und

wird folglich — wie in Anschnitt dargelegt — als Moderationsvariable eingesetzt.

In einem weiteren Schritt wird die Durchfithrung der Regressionsanalysen vorgenommen. Zu-
néchst werden die soziodemografische Variablen Alter, Geschlecht und Beschéftigungsausmafs sowie
die Kontrollvariablen Bildung und Branche gewéhlt, um einen Effekt dieser auf die abhingige Va-
riable Selbstoptimierungsindex zu priifen. In Tabelle [7] ist ersichtlich, dass die unterschiedlichen
Regressionsmodelle, die diese Variablen enthalten nur {iber einen sehr schwachen Erklarungsgehalt
verfiigen. In keinem der Modelle kann ein signifikanter Einfluss des Geschlechts auf das Ausmafs an
Selbstoptimierung aufgefunden werden.

Modell 1 in Tabelle [7] enthélt neben dem Geschlecht und Altersgruppen auch die Anstellungsart
(Vollzeit- oder Teilzeitbeschaftigung), gibt aber keinen Aufschluss iiber die erklarte Gesamtvarianz
der Selbstoptimierung. Allerdings zeigt sich ein signifikanter Einfluss von Personen der Altersgruppe
15-24 Jahre gegeniiber jenen, die 45-54 Jahre bzw. 55-64 Jahre alt sind. Diese beiden Gruppen weisen
ein etwas hoheres Ausmafs an Selbstoptimierung gegeniiber der jiingsten Altersgruppe auf.

Durch Inklusion der Branchen kann Modell 2 in Tabelle [7] einen Erklirungsgehalt von 3.4 Prozent
der Varianz des Selbstoptimierungsindex erkldren. Gegeniiber dem Handel weisen insbesondere das
Gesundheitswesen, die Tourismusbranche, die Giiter- & Personenbeférderung, das Bildungs- & So-
zialwesen sowie die Branche Informations- und Kommunikationstechnologie & Medien ein hoéheres
Ausmak an Selbstoptimierung auf. Fiir letztgenannte Branche ist dieses um 8.7 Prozent héher als
fiir Beschiftigte im Handel. Der Einfluss des Anstellungsverhéltnisses zeigt sich weiterhin signifi-
kant und gibt an, dass Beschiftigte in Teilzeit ein 2.9 Prozent niedrigeres Niveau an optimierendem
Verhalten gegeniiber Vollzeitbeschéftigten aufweisen. In diesem Modell weist das gruppierte Alter
keinen signifikanten Effekt auf.

Durch Ergénzung des Modells 1 um den Einfluss des Bildungsniveaus (Modell 3 in Tabelle , kann
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der Erklarungsgehalt zwar gesteigert werden, allerdings bleibt dieser weiterhin schwach. In Bezug
auf die Bildungsgrade zeigt sich, dass jene, die eine Fach- oder Handelsschule, Matura oder Uni-
versitdt bzw. Fachhochschule abgeschlossen haben, einen hoheren Grad an optimiertem Verhalten
gegeniiber jenen aufweisen, die eine Pflichtschule abgeschlossen haben. Am deutlichsten tritt dieser
Unterschied beim hochsten Bildungsabschluss auf, denn diese Gruppe weist im Vergleich zu jenen
mit Pflichtschulabschluss ein 5 Prozent hoheres Ausmaf an Selbstoptimierung auf.

Durch Erweiterung des Modells 3 um den Einfluss der Branchen (Modell 4) kann die erklirte Ge-
samtvarianz des Selbstoptimierungsindex auf 3.9 Prozent gesteigert werden. Durch die Inklusion
von Branche sowie Bildungsgrad schwicht sich der jeweilige Einfluss dieser beiden Variablen auf
das Ausmafl der Selbstoptimierung etwas ab. Gegeniiber jenen mit Pflichtschule-Abschluss weisen
Absolventen von Universitdten bzw. Fachhochschulen somit ein 4 Prozent hoheres Niveau an selbst-
optimierenden Verhalten auf. Im Vergleich zum Handel weisen die Giiter- & Personenbeférderung
sowie die Branche Informations- und Kommunikationstechnologie & Medien ein um acht Prozent
und das Bildungs- & Sozialwesen ein um sieben Prozent hoheres Ausmafs an Selbstoptimierung auf.
Der negative Einfluss der Teilzeit- gegeniiber der Vollzeitbeschéaftigung bleibt aufrecht und weiterhin

besteht kein signifkanter Unterschied zwischen den Altersgruppen.
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M1 M2 M3 M4

Variablen Selbstoptimierungsindex

Geschlecht (ref.= weiblich)
mannlich  -0.005 0.008 0.000 0.009
(0.006) (0.006) (0.006) (0.006)

Altersgruppen (ref.= 15-24 Jahre)

25-34 . 0.009 -0.000 0.002 -0.005
(0.009)  (0.009)  (0.009)  (0.009)
35-44 J.  0.014 0.005 0.009 0.002
(0.009)  (0.009)  (0.010)  (0.010)
45-54 . 0.021%%  0.011  0.019%  0.011
(0.009)  (0.009)  (0.009)  (0.009)
55-64 J.  0.025%*  0.015 0.021* 0.014
(0.011)  (0.011)  (0.011)  (0.011)

Anstellungsart (ref.= Vollzeit)
Teilzeit  -0.014*  -0.029%**  -0.018**  -0.030***
(0.007) (0.008) (0.007) (0.008)
Branche (ref.= Handel)

Bauwesen 0.018 0.017
(0.015) (0.015)
Gesundheitswesen 0.071%** 0.064***
(0.011) (0.011)
Tourismus 0.062%** 0.059***
(0.020) (0.020)
Industrie 0.013 0.011
(0.011) (0.011)
Geld- & Versicherungswesen 0.011 0.001
(0.013) (0.013)
Giiter- & Personenbeforderung 0.079*** 0.076***
(0.021) (0.021)
Bildungs- & Sozialwesen 0.078*** 0.065%***
(0.013) (0.013)
Sonstige 0.032** 0.027**
(0.013) (0.013)
Offentliche Verwaltung 0.039** 0.033*
(0.018) (0.018)
IKT & Medien 0.087*** 0.075%**
(0.020) (0.021)
Bildung (ref.= Pflichtschule)
Lehre 0.011 0.011
(0.010)  (0.010)
Fach-/Handelsschule 0.028** 0.015
(0.011)  (0.012)
Matura 0.036***  0.029%**
(0.010)  (0.010)
Universitit/Fachhochschule 0.055%**  (0.040%**

(0.011)  (0.011)
Konstante 0.440%**  0.407***  0.416***  (.393***
(0.008)  (0.012)  (0.011)  (0.014)

n 3,106 3,054 3,106 3,054
adj. R-Quadrat 0.002 0.034 0.015 0.039

Tabelle 7: Regressionstabelle der Selbstoptimierung unter Beriicksichtigung soziodemografischer
Merkmale (Standardabweichung in Klammern; *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1)
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Das Modell wird wiederum erweitert und ist in Tabelle [§] dargestellt/’] In diesem Schritt werden
jene Variablen, welche dem Konstrukt der Subjektivierung zuzurechnen sindE hinzugefiigt. Dieser
Schritt fithrt zu einer starken Erhohung des Erklarungsgehalt des Modells, denn dadurch kénnen
28.9 Prozent der Varianz des Selbstoptimierungsindex erklért werden.

Ein Anstieg der Identifikation mit Arbeit um eine Standardabweichung erh6ht optimierendes Ver-
halten um zwei Prozent. Dariiber hinaus wird das Ausmafs an Selbstoptimierung durch zeitliche
Entgrenzung bei Erh6hung um eine Standardabweichung um vier Prozent erhéht. Einen schwach
negativen Effekt hat es dahingegen, wenn die Verteilung und Reihenfolge der Tétigkeiten von den
Beschiftigten selbst bestimmt werden konnen. Bei Vorliegen rdumlicher Entgrenzung im Rahmen
von Home Office oder Mobilem Arbeiten steigt der Selbstoptimierungsindex um drei bzw. vier Pro-
zent an. Der ausgeprigteste Einfluss bezieht sich allerdings auf die Moglichkeit des Zugriffs auf
Unternehmensdaten sowie die eigenstdndige inhaltliche sowie zeitliche Koordination der Téatigkei-
ten, welche mit Anstieg um eine Standardabweichung zu einem jeweils neun Prozent héheren Ausmaf
an Selbstoptimierung fithren.

In diesem Modell kommt es zu Verdnderungen der Bedeutung einiger Branchen im Vergleich zu
Modell 1 in Tabelle[8} wihrend diese fiir das Gesundheitswesen, den Tourismus und das Bildungs- &
Sozialwesen nur schwach ausfallen, sinkt der Einfluss der Branche Informations- und Kommunika-
tionstechnologie & Medien bzw. in der Giiter- & Personenbeforderung (um drei bzw. zwei Prozent-
punkte) und steigt um zwei Prozentpunkte in der Offentlichen Verwaltung. Demgegeniiber erweisen
sich die Effekte von Bildung auf die Intensitéit betriebener Selbstoptimierung durch Einschluss der
Dimension Subjektivierung als nicht signifikant. Dariiber hinaus verfiigt die Anstellungsart nunmehr
iiber keinen signifikanten Effekt. Weiterhin behalten Alter sowie Geschlecht den nicht signifikanten
FEinfluss auf die abhéngige Variable bei.

Schlieflich wird der Erhalt von Anerkennung hinzugefiigt und resultiert in Modell 3 der Tabelle
Dieses weist den bisher hochsten Erklarungsgehalt auf und kann 29.4 Prozent der Gesamtvarianz der
abhéingigen Variable erkldren. Durch diese Erweiterung verindern sich die Koeffizienten der unab-
héngigen Variablen und deren Signifikanzniveau kaum. Beschéftigte, die sich wertgeschétzt fiihlen,
zeigen einen etwas geringeren Grad an optimierendem Verhalten als jene, die sich nicht anerkannt

fiihlen.

9Zum erleichterten Vergleich wird Modell 4 aus Tabelle [7| ebenfalls in Tabelle [8| als Modell 1 angefiihrt.
10Dije Auflistung der verwendeten Variablen ist in Tabelle des Anhangs angefiihrt.
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MI M2 M3
Variablen Selbstoptimierungsindex

Geschlecht (ref.= weiblich)
ménnlich 0.009 -0.001 -0.002
(0.006)  (0.006)  (0.006)

Altersgruppen (ref.= 15-24 Jahre)

25-34 . -0.005 -0.004 -0.005
(0.009)  (0.009)  (0.010)
35-44J.  0.002 -0.010 -0.009
(0.010)  (0.010)  (0.010)
45-54 3. 0.011 -0.003 -0.004
(0.009)  (0.010)  (0.010)
55-64J.  0.014 ~0.011 -0.013

(0.011)  (0.012)  (0.012)
Anstellungsart (ref.= Vollzeit)
Teilzeit -0.030*** -0.005 -0.007
(0.008)  (0.008)  (0.008)
Branche (ref.= Handel)
Bauwesen 0.017 0.016 0.013
(0.015) (0.015) (0.015)
Gesundheitswesen  0.064***  0.066***  0.064***
(0.011)  (0.011)  (0.011)
Tourismus ~ 0.059%**  0.051%**  (0.054***

(0.020) (0.019) (0.019)

Industrie 0.011 0.017 0.011

(0.011) (0.010) (0.010)

Geld- & Versicherungswesen 0.001 0.020 0.013
(0.013) (0.013) (0.013)

Giiter- & Personenbeférderung — 0.076***  0.057***  (.055%***
(0.021)  (0.020)  (0.020)
Bildungs- & Sozialwesen — 0.065*%**  0.066*%**  0.066***
(0.013)  (0.013)  (0.013)

Sonstige  0.027** 0.030** 0.023*

(0.013)  (0.012)  (0.013)
Offentliche Verwaltung 0.033* 0.056***  0.050%**
(0.018)  (0.017)  (0.017)

IKT & Medien 0.075%** 0.046** 0.042**

(0.021)  (0.020)  (0.020)

Bildung (ref.= Pflichtschule)

Lehre 0.011 -0.001 -0.001
(0.010)  (0.010)  (0.010)
Fach-/Handelsschule 0.015 -0.011 -0.010
(0.012)  (0.012)  (0.012)
Matura  0.029%** 0.003 0.004
(0.010)  (0.011)  (0.011)
Universitéat /Fachhochschule — 0.040%** -0.001 -0.002
(0.011)  (0.011)  (0.011)

Identifikation mit Arbeit 0.023***  (0.024***
(0.003)  (0.003)

Zeitliche Entgrenzung 0.039%**  (.037***
(0.003)  (0.003)

Selbstorganisation -0.010%**  -0.010%**
(0.003)  (0.003)

Zugriff auf Unternehmensdaten 0.000***  (0.091%***
0.007)  (0.007)

Selbstkoordination 0.085%**  (.083***
(0.016)  (0.016)
Zielvereinbarungen 0.001 0.002
(0.002)  (0.002)

Home Office 0.028**F*  (.029%**
(0.008)  (0.008)

Mobiles Arbeiten 0.043**F%  0.044%**
(0.009)  (0.009)

Erhalt von Anerkennung -0.010%*
(0.006)

Konstante ~ 0.393%%%  0.311%%%  (.318%**
(0.014)  (0.017)  (0.018)

n 3,054 2,370 2,288
adj. R-Quadrat 0.039 0.289 0.294

Tabelle 8: Regressionstabelle der Selbstoptimierung unter Beriicksichtigung von Subjektivierung
(Standardabweichung in Klammern; *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1)
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Schlieflich wird in einem weiteren Schritt Modell 3 aus Tabelle [§] um Interaktionsterme ergénzt.
Der Nutzen des Interaktionseffekt besteht darin, dass der Einfluss von Anerkennung auf Elemen-
te der Subjektivierung abgebildet wird und dadurch die Analyse der kombinierten Wirkungsweise
auf die abhéngige Variable ermdglicht. Im Zuge der Durchfiihrung der Regressionsanalyse tritt al-
lerdings das Problem der Multikollinearitdt auf, weshalb die Variable Selbstkoordination von der
Analyse ausgeschlossen wird. Folglich kann kein Interaktionseffekt zwischen dieser und Anerken-
nung ausgewertet werden. Alle weiteren Interaktionseffekte sind in Tabelle EI zZu ﬁndenE Gegeniiber
dem vorangegangenen Modell 3 aus Tabelle [§] vermindert sich die Erklarungskraft des Modells un-
wesentlich von adj. R? = 0,294 auf adj. R? = 0, 290.

Die Koeflizienten der Branchen sowie der einzelnen Elemente der Subjektivierung verdndert sich
durch die Inklusion der Interaktionseffekte nur geringfiigig. Allerdings besteht nun auch ein schwach
positiver Unterschied zwischen dem Handel und der Industrie beziiglich des Ausmafs an eingesetz-
ter Selbstoptimierung. Hervorzuheben sind die Beschéftigten im Bildungs- & Sozialwesen sowie im
Gesundheitswesen, da sie in diesem Modell einen um 7 Prozent héheren Wert des Selbstoptimie-
rungsindex aufweisen als jene, die im Handel arbeiten.

Die einzelnen Dimensionen subjektivierter Arbeit wirken dabei — wie zuvor — in unterschiedlicher
Weise auf das Ausmaf von Selbstrationalisierung ein. Mit dem Zuwachs der Variable Identifikation
mit Arbeit um eine Standardabweichungseinheit, ist eine Zunahme optimierenden Verhaltens um 2
Prozent verbunden. Zu einer deutlicheren Ausweitung im Kriterium fiihrt mit knapp 4 Prozent die
Erhéhung der Variable Zeitliche Entgrenzung um eine Standardabweichungseinheit, wohingegen der
Anstieg der Selbstorganisation um eine Standardabweichung einen schwach negativen Effekt auf-
weist. Den betragsméfig starksten Effekt hat die Moglichkeit des Zugriff auf Unternehmensdaten,
welche das Ausmaf berufsbezogener Optimierung um knapp 11 Prozent erhoht. Auch fiir die weite-
ren Ausprigungen raumlicher Entgrenzung zeigt sich, dass einerseits die Arbeit im Home Office und
andererseits Mobiles Arbeiten mit einem Anstieg des Selbstoptimierungsindex um jeweils knapp 4
Prozent verbunden ist. Dariiber hinaus bewirkt ein gleichbleibender Umfang von Zielvereinbarungen

eine Abnahme im Ausmaf optimierenden Verhaltens um 2 Prozent.

11 Zur besseren Ubersichtlichkeit wird die Tabelle verkiirzt dargestellt. Es werden ausschlieRlich Variablen bzw. Va-
riablengruppen aufgenommen, die statistisch signifikante Werte aufweisen. Die vollstandige Darstellung ist in Tabelle
@ des Anhangs angefiihrt.
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Variablen Selbstoptimierungsindex
Branche (ref.= Handel)

Bauwesen 0.020
(0.015)
Gesundheitswesen 0.071*%*
(0.011)
Tourismus 0.058%***
(0.020)
Industrie 0.018*
(0.011)
Geld- & Versicherungswesen 0.015
(0.013
Giiter- & Personenbeforderung 0.057***
(0.020)
Bildungs- & Sozialwesen 0.073%**
(0.013)
Sonstige 0.026**
(0.013)
Offentliche Verwaltung 0.052%**
(0.018)
IKT & Medien 0.048**
(0.020
Identifikation mit Arbeit 0.023%**
(0.004)
Anerkennung (ref.= keine Anerkennung) -0.017
(0.013)
Zeitliche Entgrenzung 0.036%**
(0.004
Selbstorganisation -0.012%**
(0.004)
Zugriff auf Unternehmensdaten 0.107***
(0.011)
Zielvereinbarungen (ref.= keine Zielver.)
gleichgebliebener Umfang von Zielver. -0.022%*
(0.010)
gleichZielver.# Anerkennung 0.025*
(0.014)
gestiegeneZielver.## Anerkennung 0.031**
(0.015)
Home Office 0.038***
(0.013
Mobiles Arbeiten 0.048***
(0.013
Konstante 0.367*+*
(0.017)
n 2216
adj. R-Quadrat 0.290

Tabelle 9: Regressionstabelle in verkiirzter Darstellung der Selbstoptimierung unter Beriicksichtigung
von Subjektivierung und Interaktionseffekten, welche durch # gekennzeichnet sind (Standardabwei-
chung in Klammern; *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1)
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Abbildung 13: Veranschaulichung der marginalen Effekte des Interaktionsterms auf die Variable
Selbstoptimierungsinder mit 95% Konfidenzintervall. Die Interaktion setzt sich aus dem Umfang
von Zielvereinbarungen und Anerkennung zusammen. (0=*kein Erhalt von Anerkennung, 1=Erhalt
von Anerkennung)

Die Regressionsanalyse in Tabelle [J] zeigt den signifikanten Einfluss eines Interaktionsterms auf das
Niveau betriebener Selbstoptimierung. Dieser Term stellt den kombinierten Effekt der Entwicklung
des Umfangs von Zielvereinbarungen und der erhaltenen Anerkennung dar und ist in Abbildung
explizit dargestellt. Es besteht ein schwach positiver Einfluss auf das Ausmafs optimierenden Ver-
haltens, wenn der Umfang von Zielvereinbarungen innerhalb der letzten fiinf Jahre gesteigert wurde
und gleichzeitig Wertschiatzung erfahren wird. Im Gegensatz dazu, wirkt sich ein gleichbleibender
Umfang von Zielvereinbarungen in Kombination mit dem Erhalt von Bestédtigung schwach negativ
auf die Anwendung von Selbstoptimierung aus. Durch das Fehlen von Anerkennung ergibt sich keine
signifikante Abweichung in Bezug auf Selbstrationalisierung bei unterschiedlichen Ausprigungen des
Umfangs von Zielvereinbarungen. Wenn allerdings Wertschatzung erfahren wird, unterscheiden sich

die Werte des Selbstoptimierungsindex signifikant und liegen etwa zwei Prozent auseinander.



5. Zusammenfassung und Interpretation der Ergebnisse 57

5 Zusammenfassung und Interpretation der Ergebnisse

Durch die Anforderungen der modernen Arbeitswelt, die Flexibilitat sowie das Einbringen subjekti-
ver Potenziale verlangt und gleichzeitig der Wunsch zur verstirkten Beteiligung an den Arbeitspro-
zessen seitens der Beschiftigten besteht, sind Erwerbstétige mit hohen Anspriichen an sich selbst,
aber auch durch Unternehmen konfrontiert. Einerseits resultiert diese Entwicklung aus der Tertidri-
sierung, die eine Abkehr von fordistisch-tayloristischer Industriearbeit zur Dienstleistungsgesellschaft
beschreibt, und andererseits aus der wachsenden Bedeutung von Arbeitsverhéltnissen fiir den Erhalt
von Anerkennung.

Die wissenschaftliche Literatur beschreibt zum einen, dass im Rahmen von Subjektivierung die
menschliche Subjektivitdt in die Arbeitswelt miteinbezogen wird und die Erwerbsarbeit dadurch
einen ausgedehnten Zugriff auf das Leben der Beschéaftigten — etwa in Form von Fahigkeiten und
Flexibilitdt durch entgrenztes Arbeiten — erlangt (Kleemann [2012). Zum anderen stellen Arbeit-
nehmerInnen im Zuge des Wertewandels verinderte Anspriiche an die Erwerbstétigkeit, wodurch
diese in zunehmendem Mafe als Moglichkeit zur Selbstentfaltung genutzt wird (Baethge [1991) und
dariiber hinaus zur Anwendung unternehmerischer Prinzipien auf Arbeits- und Privatsphére fiihrt
(Brockling) 2007). Durch subjektivierte Arbeit ergeben sich des Weiteren Moglichkeiten Anerken-
nung zu erhalten, wodurch das personliche Engagement zum verbesserten Leistungseinsatz steigt
(Voswinkel| [20128).

Vor diesem Hintergrund stellt sich die vorliegende empirische Arbeit die Frage, inwieweit subjekti-
vierte Arbeitsverhéltnisse dazu fiihren, dass Beschéftigte sich beziiglich ihrer Tatigkeit optimieren

und ob ein Einfluss von Anerkennung und Subjektivierung auf diesen Zusammenhang besteht.

Um diese Problemstellung erforschen zu kénnen, wurden als Datengrundlage die Ergebnisse einer
Umfrage der Bundesarbeiterkammer Osterreich aus 2015/16 genutzt und zur Erhohung der Repri-
sentativitdt der Resultate ein Gewichtungsverfahren eingesetzt. Trotz der deutlichen Abweichungen
mancher Gruppen des Datensatzes im Vergleich zur Grundgesamtheit, welche anhand des Mikro-
zensus |Statistik Austria (2016]) ermittelt wurde, konnte bei der Durchfithrung der Analysen nur ein
geringfiigiger Unterschied wahrgenommen werden. Daher setzt die vorliegenden Arbeit ausschlieflich
gewichtete Daten ein.

Im Zuge der Operationalisierung des theoretischen Konzepts der Subjektivierung von Arbeit konnten
mehrerer Dimensionen identifiziert werden, die in die Analyse einfliefen. Diese umfassen Variablen,

die das Ergebnis einer Faktorenanalyse darstellen und die Identifikation von Arbeit, zeitliche Ent-
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grenzung sowie Selbstorganisation beschreiben. Daneben wird die Notwendigkeit der Koordination
innerhalb der beruflichen Tétigkeiten sowie die Verdnderung des Umfangs von Zielvereinbarungen
in die Untersuchung aufgenommen und des Weiteren die rdumliche Entgrenzung in Form von Home
Office, Mobilem Arbeiten sowie der Moglichkeit des Zugriff auf Unternehmensdaten aufserhalb der
Arbeit analysiert.

Um die Bedeutung von Anerkennung fiir das Betreiben von optimierendem Verhalten zu beleuchten,
werden Variablen die, das subjektive Empfinden von angemessenem Lohn, Wertschitzung durch
Vorgesetzte sowie Kolleglnnen und addquate Aufstiegschancen messen, zusammengefasst und an-
schliefsend dichotomisiert. Dariiber hinaus wird der Erhalt von Anerkennung als Moderatorvariable
eingesetzt und der moderierte Einfluss der Elemente subjektivierter Arbeit beziiglich des Einsatzes
von Selbstoptimierung bei Beschéftigten untersucht.

Die Operationalisierung des Konstrukts der Selbstoptmierung — welche die abhéngige Variable dar-
stellt — bezieht sich auf Indikatoren, die einen iibersteigenden Leistungseinsatz andeuten und von
den ArbeitnehmerInnen selbst gesteuert werden kénnen. Diese beziehen sich auf die Erreichbarkeit
auferhalb der Arbeitszeit, Vermeidung von Krankenstand, offenen Urlaubsanspriichen, Arbeitsen-

gagement sowie Weiterbildung aufierhalb der Arbeitszeit.

Einerseits erfolgt die deskriptive Beschreibung der verwendeten Variablen und andererseits die
Anwendung inferenzstatistische Verfahren, um die erwarteten Zusammenhénge priifen zu kénnen.
Die deskriptive Auswertung der gewichten Daten ergibt, dass mehrheitlich Beschéftige der Industrie
und des Gesundheitswesens im Datensatz vertreten sind. Der iiberwiegende Teil der Arbeitnehmer-
Innen zeigt ein hohes Ausmafl an Identifikation mit der eigenen Tétigkeiten. Beziiglich zeitlicher
Entgrenzung sind die Befragten nicht selten mit unvorhergesehen langeren Arbeitszeiten konfron-
tiert, allerdings trifft dies auf 40 Prozent der Befragten gar nicht zu. Es ldsst sich feststellen, dass
insbesondere Zeitdruck von den ArbeitnehmerInnen verspiirt wird. Die Auswertung der Variablen,
die dem Faktor Selbstorganisation zugeordnet werden kénnen, zeigen das Vorliegen selbstdndiger
Verteilung von Aufgaben, Festlegung des Arbeitstempos und Auswahl der Mittel zur Téatigkeitsaus-
fiihrung klar auf. In Bezug auf erhaltene Anerkennung, fiihlt sich mehr als die Hélfte der Befragten
in der Arbeit wertgeschétzt.

Im Hinblick auf Merkmale der Selbstoptimierung — welche in einem Index vereint sind — zeigt sich,
dass insbesondere ein hohes Ausmaft an offenem Urlaubsanspruch besteht, denn mehr als die Hélfte
der Befragten hat den Anspruch von mehr als einem gesamten Jahr angesammelt. Ebenso hoch

ist das Arbeitsengagement des iiberwiegenden der UmfrageteilnehmerInnen zu bewerten, denn der
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Anteil jener, die sich aufgrund mangelnder Erfiillung in die Arbeit einbringen, ist mit einem Pro-
zent sehr gering. Aufierhalb der Arbeitszeit sind 60 Prozent der Befragten zumindest meistens fiir
KollegInnen per E-Mail oder Telefon erreichbar. Allerdings trifft das auf 28 Prozent der Befragten
nie zu. Auf die selbst finanzierte berufliche Weiterbildung aufserhalb der Arbeitszeit setzen 27 Pro-
zent der Befragten und fiir 14 Prozent wird zumindest ein Teil dieser Kosten ersetzt. Demgegeniiber
nehmen mehr als die Hélfte der Befragten nicht an tétigkeitsbezogener Fortbildung auferhalb der
Arbeitszeit teil. Die Griinde fiir die Weiterbildung liegen vor allem in der besseren Ausiibung der
aktuellen Titigkeit, gefolgt von der Ermdglichung der Ubernahme neuer Aufgaben. Die Tendenz
krank zu arbeiten, zeigt sich bei 17 Prozent der Beschéiftigten und weitere 38 Prozent tun dies mit
einer gewissen Regelméafigkeit. Nicht stark verbreitet ist der Abruf von E-Mails aufterhalb der Ar-
beitszeit, welcher lediglich von 15 Prozent zumindest manchmal betrieben wird. Im Summe liegt der

durchschnittliche Wert im Selbstoptimierungindex bei 0.45 auf einer Skala von 0 bis 1.

Aus den Ergebnissen dieser Masterarbeit léasst sich ableiten, dass das Ausmafs betriebener Selbst-
optimierung primér durch Faktoren subjektivierter Arbeit bestimmt wird. Dariiber hinaus zeigt sich,
dass nicht alle Branchen in gleichem Umfang davon gekennzeichnet sind. Die stérksten Tendenzen zei-
gen die Wirtschaftszweige Gesundheitswesen, Tourismus, Giiter- & Personenbeférderung, Bildungs-
& Sozialwesen sowie die Offentliche Verwaltung, wobei die Titigkeit im Bildungs- & Sozialwesen
sowie dem Gesundheitswesen zu den héchsten Werten fiihrt. Neben der Bedeutung der Branchen-
zugehorigkeit fiihrt allerdings insbesondere die rdumliche Entgrenzung — welche sich in der Nutzung
von Home Office, dem Mobilen Arbeiten sowie der Méglichkeit des Zugriffs auf Unternehmensdaten
auflerhalb der Arbeit ausdriickt — dazu, dass ein hoher Wert des Selbstoptimierungsindex erzielt wird.
Beziiglich der Wirkungsweise des Erhalts von Anerkennung auf diese einflussreichen Faktoren kann
im Zuge der Regressionsanalyse kein Effekt festgestellt werden, denn die jeweiligen Interaktionsterme
erweisen sich im Modell — mit einer Ausnahme — als nicht signifikant. Hinsichtlich des Einflusses von
Anerkennung auf die abhéngige Variable lasst sich feststellen, dass diese einen schwach negativen
Einfluss aufweist und als moderierende Variable lediglich in Bezug auf den Umfang von Zielver-
einbarungen iiber einen signifikanten Effekt verfiigt. Dieser entfaltet sich in zweierlei Hinsicht: denn
wahrend ein steigender Umfang der Zielvereinbarungen schwach positiv auf die Intensitét betriebener
Selbstoptimierung wirkt, fithrt ein gleichbleibender Umfang dazu, dass das Ausmafl optimierenden
Verhaltens leicht sinkt. In den Analysen konnte kein signifikanter Effekt von Alter, Beschéftigungs-
ausmaf (Vollzeit/Teilzeit) oder Geschlecht aufgefunden werden. Ferner erweist sich der Bildungsgrad

als nicht signifikant, sobald Dimensionen der Subjektivierung ins Modell aufgenommen werden.
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Pongratz und Vofs| (2003} 108ff) stellen in ihrer Untersuchung fest, dass Beschiftigte durch die
Anwendung von Selbstmanagement intrinsische Motivation beweisen. Um den betrieblichen Anforde-
rungen wie etwa erhohter Flexibilitat besser nachkommen zu kénnen, wird optimierendes Verhalten
gezeigt. Hierbei fiihlen sich die ArbeitnehmerInnen eigenverantwortlich agierend und handeln im
Sinne eines Auftragnehmers lésungsorientiert. Charakteristisch hierfiir zeigt sich die Tendenz zur
Leistungsoptimierung durch Anpassung der eigenen Arbeitsleistung, um die gestellten Herausfor-
derungen sowie variierenden Bedingungen bewéltigen zu kénnen. Die Analyse der Ergebnisse 6s-
terreichischer ArbeitnehmerInnen zeigt, dass Selbstoptimierung am stérksten durch Faktoren, die
auflerhalb der Sphére der Beschéftigten liegen, beeinflusst wird. Den priagnantesten Anteil daran hat
die Moglichkeit des Zugriffs auf Unternehmensdaten sowie das Ausmaf an Selbstkoordination, welche
die Notwendigkeit zur Abstimmung zwischen den Kolleglnnen verdeutlicht. Durch das ausgepragte
Erfordernis zur Koordination, welche von intensiverer Kommunikation zur Durchfiihrung der Tétig-
keiten gepragt ist, konnen Elemente, die Teil des Selbstoptimierungsindex sind, stirker angesprochen
werden. Zum einen kann dies einen hoheren Bedarf an Erreichbarkeit aufserhalb der Arbeitszeit nach
sich ziehen, zum anderen ein Grund fiir Prasentismus — dem Arbeiten trotz Krankheit — aber auch
hohen offenen Urlaubsanspriichen sein, denn zur erfolgreichen Abstimmung zwischen den Kolleg-

Innen ist Anwesenheit oder zumindest Erreichbarkeit erforderlich.

Kratzer| (2003: 235ff) sieht die Bereitschaft zu entgrenztem Arbeiten sowie die Inkaufnahme von
Uberlastung durch die gesellschaftliche Orientierung an Leistung geprigt und attestiert insbesondere
jungeren ArbeitnehmerInnen eine verstarkte Akzeptanz dieser Leitmotive. Ein Einfluss des Alters
auf die Bereitschaft zu selbstoptimierenden Verhalten konnte im Rahmen dieser Masterarbeit ledig-
lich aufgefunden werden, wenn Geschlecht sowie das Beschiiftigungsausmafs (Vollzeit oder Teilzeit)
als erkldarende Variablen genutzt wurden. Hierbei zeigt sich, dass Beschaftigte ab 45 Jahren ein ho-
heres Ausmafs an Selbstoptimierung betreiben. In Bezug auf die Untersuchung von [Kratzer], dessen
Ergebnisse etwa vor 20 Jahren erhoben wurden, konnte es sein, dass es sich um eine Besonderheit die-
ser Generation handelt, die ihre Einstellung zu berufbezogener Rationalisierung beibehalten hadﬂ
Sobald allerdings weitere Einflussgrofien wie Bildungsgrad oder Branche einbezogen werden, erweist

sich der Einfluss des Alters als nicht mehr signifikant und lésst sich daher nicht mehr beurteilen.

Der Befund von [Kratzer| (2003) ergibt dariiber hinaus, dass es in zunehmendem Ausmaf zur Aus-

iibung von beruflichen Tétigkeiten aufserhalb der normalen Arbeitszeit kommt. Dieser Aussage kann

12 Jedoch lassen sich Aussagen dariiber nicht im Rahmen einer Querschnittsanalyse diskutieren.
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durch die Ergebnisse dieser Arbeit insofern zugestimmt werden, als die Erreichbarkeit aufierhalb der
reguldren Arbeitszeit weite Verbreitung findet und nur von jedem dritten Beschéftigtem abgelehnt
wird. Dies gilt auch fiir berufsbezogene Weiterbildung, zu der die Beschiftigten bereit sind auch
wenn die Fortbildungskosten nicht von ihrem Unternehmen ersetzt werden. Als die drei wichtigsten
Motive diesbeziiglich sind die bessere Ausiibung der derzeitigen Tétigkeit, die Ubernahme neuer
Aufgaben und bessere Chance fiir einen Berufs- bzw. Unternehmenswechsel zu nennen. [Langfeldt;
(2009) sieht die Bereitschaft, sich dem Druck — der durch subjektivierte Arbeitsverhéltnisse entsteht
— nachzugeben und diesen durch verstédrkten personlichen Einsatz auszugleichen in Bezug auf die
Studie von [Kratzer|durch die Angst um den Verlust des Arbeitsplatzes begriindet. Wie in Abbildung
ersichtlich ist, rangiert dieser Grund hinsichtlich berufsbezogener Fortbildung in der Freizeit mit
einer Zustimmung von 29 Prozent auf einem der hinteren Plitze. Allerdings kann auch die Teilnah-
me an Weiterbildung aufserhalb der Arbeitszeit zur Vergroferung der Moglichkeiten beziiglich des
Berufs- bzw. Unternehmenswechsel als Mafnahme der Beschéftigten zur Abwendung des mdoglichen

Arbeitsplatzverlustes aufgefasst werden.

Die Studie von [Kratzer| (2003) zeigt, dass langere Arbeitszeiten auch dazu genutzt werden, um
dem bereits dichten Arbeitsalltag zu entfliehen und diesen zu entlasten. Dass dafiir ein Teil der
Freizeit geopfert wird, wird durch die verspiirte Entlastung entschadigt. Dariiber hinaus werden er-
weiterte Arbeitszeiten auch akzeptiert, um die subjektiven Anspriiche — insbesondere junger Beschéf-
tigter — an die Erwerbstétigkeit erfiillen zu konnen. Griinde fiir die Bereitschaft zu Mehrleistungen
liegen in hoher Arbeitsmotivation, starker Orientierung an der Arbeit oder finanziellen Anreizen.
Des Weiteren zeigt sich speziell in der IT-Branche eine Tendenz der Beschéftigung mit beruflichen
Inhalten auch aufierhalb der Arbeitszeit (Kratzer| 2003: 156fF). Die Ergebnisse der empirischen Ana-
lyse zeigen, dass das Alter in Verbindung mit subjektivierter Arbeitsweise keine Hinweise auf eine
verstiarkte Nutzung von Ressourcen fiir die Erwerbstéatigkeit gibt. Dariiber hinaus wird ein schwach
negativer Einfluss von Anerkennung — welche unter anderem finanzielle Aspekte umfasst — aufgefun-
den. Wie auch in der Untersuchung von [Kratzer| weisen die empirischen Ergebnisse darauf hin, dass
es Unterschiede beziiglich der Intensitét betriebener Selbstoptimierung zwischen den Branchen gibt.
Hierbei hebt Kratzer| (2003|) insbesondere IT-Beschéftigten hervor. Dieser Befund wird durch die
Ergebnisse zwar unterstiitzt, allerdings trifft die besondere Stellung der Branche Informations- und
Kommunikationstechnik & Medien nur auf, wenn Elemente subjektivierter Arbeit unberiicksichtigt
bleiben. Sobald diese in die Analyse aufgenommen werden, gibt es Branchen, die eine stérkere Ten-

denz zu Verhalten, das auf verbesserte Ausfithrung der Erwerbstétigkeit ausgerichtet ist, aufweisen.
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Im Rahmen einer Fallstudie hat Kels| (2009) die Einstellung Hochqualifizierter zur strategischen
Nutzung ihrer Arbeitskraft im Spannungsfeld zwischen Flexibilisierung und Subjektivierung unter-
sucht und findet Hinweise fiir den Einsatz von Selbstoptimierung, der sich insbesondere durch die
Ausiibung berufsbezogener Weiterbildung zur Entwicklung von Kompetenzen, Selbstvermarktung
und hoher zeitlicher wie rdumlicher Flexibilitdt zeigt, um den betrieblichen Anforderungen gerecht
zu werden (ebd.: 295fF). Die Ergebnisse der vorliegenden Analyse ergeben, dass es zu einem signifi-
kant unterschiedlichen Ausmaf an Selbstrationalisierung zwischen den Bildungsgraden kommt. Das
niedrigste Level an optimierendem Verhalten wird von jenen mit Pflichtschulabschluss betrieben. Im
Gegensatz dazu, zeigen Personen mit Universitéits- oder Fachhochschulabschluss einen fiinf Prozent
héhere Umfang an Selbstoptimierung. Der Einfluss des Bildungsniveaus verschwindet allerdings, so-
bald Elemente subjektivierter Arbeit als erkldrende Variablen in die Regressionsanalyse einbezogen
werden. Dies kann darin begriindet liegen, da insbesondere Personen mit hoherem Bildungsniveau
dementsprechende Tétigkeiten ausiiben oder an den Befund von (Baethge [1991; 11) anschliefien,
der Hinweise darauf gibt, dass die Tertiarisierung der Wirtschaftsstruktur ausschlaggebend fiir das

Vorliegen subjektivierter Verhiltnisse ist.

Die verénderten Anforderungen an Leistung sowie Kompetenzen wirken sich laut [Kels| insbe-
sondere auf Beschiftigte, die qualifizierter Angestelltenarbeit nachgehen, aus und regen diese zu
verstiarktem Engagement an (Kels [2009t 80ff). Wenn davon ausgegangen wird, dass jene, die der-
artige Tatigkeiten ausiiben iiber einen hohen Bildungsgrad verfiigen, zeigt sich in der empirischen
Auswertung, dass ein Einfluss des Bildungsgrades besteht und Personen mit Matura- bzw. Uni-
versitdtsabschluss gegeniiber Beschéftigten mit Pflichtschulabschluss ein 3 bzw. 4 Prozent héheres
Ausmafs an rationalisierendem Verhalten zeigen (siehe Modell 4 in Tabelle . Unter Einbezug von
Elementen subjektivierter Arbeit — wie etwa der Identifikation mit Arbeit oder der Notwendigkeit
zur Selbstorganisation — kann im Rahmen der Regressionsanalyse allerdings keine Aussage mehr
getroffen werden, da kein signifikanter Zusammenhang zwischen Bildungsabschluss und Selbstopti-

mierung festgestellt werden konnte.

Dass der Erhalt von Anerkennung auf ein héheres Niveau berufsbezogener Rationalisierung sei-
tens der Beschiftigten — wie von |Langfeldt| (2009) vermutet — schlieRen lasst, bestétigt sich durch
die Ergebnisse der empirischen Untersuchung nicht. Vielmehr kann ein schwach negativer Einfluss

von Anerkennung auf den Einsatz von Selbstoptimierung festgestellt werden.
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Bei naherer Betrachtung der Interaktionseffekte zwischen Anerkennung und einzelnen Variablen,
die subjektivierter Arbeit zugerechnet werden konnen, zeigt sich, dass das Zusammenspiel zwischen
Anerkennung und Zielvereinbarungen ein differenziertes Bild (siehe Abbildung bietet. Ausschlag-
gebend dafiir, wie sich der Erhalt von Wertschétzung auf ausgepréigtes Engagement beziiglich der
beruflichen Tétigkeit auswirkt, ist demnach, wie sich der Umfang der Zielvereinbarungen in den ver-
gangenen fiinf Jahren entwickelt hat. Ein gleichbleibender Umfang fiihrt dazu, dass das Niveau an
Selbstoptimierung leicht sinkt, wohingegen ein steigender Umfang der Zielvereinbarungen zu einem
schwachen Anstieg optimierenden Verhaltens fiihrt. Dieser Effekt kann einerseits dadurch begriindet
sein, dass es durch die Zunahme des Zielumfangs schwieriger wird, diesen auch tatséchlich zu erfiillen.
Denn da die bisherige Erfahrung — welche sich im Empfinden von Anerkennung ausdriickt — gezeigt
hat, dass sich die Anstrengungen lohnen, wird vermehrt optimierend agiert. Andererseits kann der
geringe Unterschied in der Intensitét betriebener Selbstoptimierung zwischen Abwesenheit und dem
Erhalt von Anerkennung darauf beruhen, dass ein gleichbleibender Umfang der Zielvereinbarungen
zu einer geringeren Notwendigkeit der Anderung des Arbeitsverhaltens im Fall von Anerkennung
flihrt.

Unabhéngig vom Erhalt von Wertschétzung zeigt die Analyse dariiber hinaus, dass ein gleichbleiben-
der Umfang von Zielvereinbarungen zu einer Verringerung der betriebenen Selbstoptimierung fiihrt.
Dieser empirische Befund stiitzt theoretische Uberlegungen (Kleemann et al. 2003 32; Kratzer und
Sauer||2005: 113), die von einer Selbstverpflichtung durch Zielvereinbarungen und damit verbundener
Internalisierung des Leistungsdrucks — welcher durch vermehrtes Engagement kompensiert wird —
ausgehen. Somit besteht fiir stagnierende Zielvereinbarungen kein Bedarf das Arbeitsverhalten an-

zupassen.

Die Ergebnisse der Uberpriifung der zentralen Hypothese ergeben, dass nur ein sehr begrenzter
Interaktionseffekt zwischen Elementen subjektivierter Arbeit und dem Erhalt von Anerkennung auf
das Ausmafs betriebener Selbstoptimierung besteht. Vielmehr zeigt sich, dass Beschéftigte aufgrund
subjektivierter Umstdnden dazu neigen, auf Selbstoptimierung zuriickgreifen und kaum eine mode-
rierende Wirkung von Wertschitzung vorliegt. Folglich lésst sich daraus schliefsen, dass insbesondere
die Umsténde, die auferhalb des Einflussbereichs der Beschéftigten liegen, dazu fithren, dass diese
tatigkeitsbezogenes selbstoptimierendes Verhalten — in Form von Erreichbarkeit, Abruf von E-Mails
und Weiterbildung auflerhalb der Arbeitszeit sowie offenem Urlaub, dem Arbeiten trotz Erkrankung

und beruflichem Engagement — aufweisen.
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6 Fazit

Diese Arbeit bietet erste Anhaltspunkte beziiglich des Vorliegens von Selbstoptimierung unselbst-
stindig Beschiftigter im Kontext subjektivierter Arbeit in Osterreich und lisst daraus praktische

wie auch wissenschaftliche Implikationen ableiten.

Die zentrale Vermutung, dass die Interaktion zwischen dem Erhalt von Anerkennung und den
Elementen subjektivierter Arbeit zur Steigerung tatigkeitsbezogener Optimierung fiihrt, konnte nur
eingeschriankt beobachtet werden. Allerdings wurde in den Ergebnissen gezeigt, dass primér betrieb-
liche Strategien auf die betrachteten subjektiven Handlungsweisen einwirken und daher den gréfiten
Einfluss auf selbstoptimierendes Verhalten ausiiben.

Die Analyse hat gezeigt, wie hdufig Arbeit vor die eigene Gesundheit gestellt wird. Um dieses Ver-
halten nicht zu verstirken, sind ArbeitgeberInnen gefordert diese Handlungsweisen nicht zuséatzlich
zu beférdern, indem Beschiftigte dafiir belohnt werden. Zwar kann durch dieses potenziell schiadi-
gende Vorgehen kurzfristig Erfolg verzeichnet werden — etwa wenn ein wichtiger Termin wahrgenom-
men wird — allerdings konnen langfristig negativen gesundheitlichen Auswirkungen die Konsequenz
sein. Da durch einen hohen Grad an Subjektivierung grofie Belastungen auftreten kénnen, sollten
Unternehmen darauf achten, ihre MitarbeiterInnen bestmdglich zu unterstiitzen, damit diese den
Anforderungen standhalten kénnen. Denn neben der Ausfithrung ihrer Tétigkeiten miissen Arbeit-
nehmerInnen auch dafiir sorgen, dass sie unter den entgrenzten Umsténden, welche ein zeit- und/oder
ortsungebundenes Arbeiten erméglichen, ihre eigenen Ressourcen dementsprechend handhaben, um
die Leistungsfihigkeit aufrechtzuerhalten (Herzog| [2019), wodurch wiederum Koordinationsbedarf
entsteht und ein Abwiegen der Prioritdten zwischen Erholung und berufsbezogener Zuwendung er-
forderlich ist. Um diesen Balanceakt zu bewéltigen, kénnen betriebliche Unterstiitzungsmafnahmen
diesbeziiglich hilfreich sein.

Zugleich ging aus den Ergebnisse der Arbeit hervor, dass auf die Anwendung von selbstoptimie-
rendem Verhalten bei ArbeitnehmerInnen durch dufsere Bedingungen eingewirkt wird. Einerseits
kénnen Rahmenbedingungen auf der Makroebene durch die Gesetzgebung beeinflusst werden und
andererseits auf der Mesoebene in Organisationen durch die Etablierung von Kultur geformt wer-
den. Gesetzliche Regelungen kénnen vor diesem Hintergrund als richtungsweisend angesehen werden.
Wenn allerdings die Beschiftigten zeitliche Einschrinkungen ihrer Arbeitszeit nicht akzeptieren, grei-
fen auch Gesetze zu kurz. Der Fall einer Mitarbeiterin, die die Wochenende-Sperre des Mailservers

ihres Arbeitsgebers umgeht, indem sie die E-Mails am Wochenende schlichtweg vorfertigt und die-
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se dann Montagfriith verschickt, zeigt, dass selbst technische Restriktionen nicht zwangslaufig den
gewiinschten Effekt erzielen (Herzog| [2019)). Dies konnte sich d&ndern, falls derartiges Verhalten letzt-

endlich nicht durch Anerkennung belohnt wird, sondern die standige Erreichbarkeit hinterfragt wird.

Obwohl der genutzte Datensatz die Erfassung von Selbstoptimierung seitens der Beschiftigten
nicht zum Ziel hatte, konnte dieses Phénomen im Rahmen dieser quantitativen Auswertung fest-
gestellt werden. Dies impliziert, dass aussagekriftigere Ergebnisse durch die Entwicklung eigener
Messinstrumente erzielt werden kénnten.

Zwar wurde kein Unterschied zwischen Betrieben, die gewerkschaftlich organisiert sind und jenen,
die es nicht sind beziiglich dem Ausmaf betriebener Selbstoptimierung gefunden, allerdings konnten
Selektionseffekte der Strichprobe beziiglich anderer Merkmale nicht ausgeschlossen werden. Das ein-
gesetzte Gewichtungsverfahren zur Erhohung der Représentativitéit hat lediglich zu unerheblichen
Abweichung der Resultate gefiihrt, wodurch die sorgfiltige Abwégung des Gebrauchs dieser Metho-
den verdeutlicht wurde.

Eine Einschriankung dieser Arbeit betrifft die subjektive Einschadtzung der Beschéftigten, die sich
fiir die Beantwortung des Fragebogens — etwa in Bezug auf die Verdnderung des Umfangs von Ziel-
vereinbarungen innerhalb der vergangenen fiinf Jahre — einerseits zuriickerinnern und andererseits
ihre Arbeitsbedingungen beschreiben mussten, wobei Verzerrungen entstanden sein kénnten. Des
Weiteren liefs sich nicht feststellen, ob ArbeitnehmerInnen Selbstoptimierung liberwiegend aus eige-
nem Antrieb betreiben oder diese unter dem beschrieben Zugzwang agieren. Auf die Schwierigkeit
der klaren Trennung zwischen Notwendigkeit oder Freiwilligkeit von (berufsbezogener) Optimie-
rung durch die Beschéftigten weist (Langfeldt| |2009; 280f) in Bezug auf Kratzer| (2003) hin und
zeigt auf, dass die eigene Einstellung zur Arbeit ausschlaggebend dafiir ist, ob man sich durch den
Druck subjektivierter Arbeit ausgeliefert oder befahigt fiihlt. Zusétzlich kénnte in einem weiteren
Schritt die Anwendung qualitativer Methoden an diese Ergebnisse anschliefsen, um die Motivation
der ArbeitnehmerInnen, die Selbstoptimierung betreiben, aufzudecken. |Asendorpf] (2018: 324f) be-
schreibt diesbeziiglich, dass aus psychologischer Sicht die Adaption von Orientierungsgréfen durch
,Wachstumsbediirfnissen“ (ebd.: 324) entstehen und vom Streben nach Anerkennung und Selbstver-
wirklichung gepragt sind. Wie auch durch |Brockling] (2013)) angefiihrt, ist Wachstum allerdings keine
Grenze gesetzt und wird durch die immanenten Konkurrenzverhéltnisse am Arbeitsmarkt zusétzlich
angefacht. |Asendorpf| (2018: 325) bezieht sich nicht explizit auf Erwerbstétige, stellt allerdings fest,

dass

saus dem Ausloten der eigenen Moglichkeiten immer mehr ein Zwang zur Entwicklung
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der eigenen Potenziale geworden ist: Ich darf nicht hinter meinen M&glichkeiten bleiben,
ich muss sie bis zum Letzten ausreizen. Ich muss erfolgreich sein unter Nutzung aller
meiner Mo6glichkeiten und darf nie darin nachlassen. Ich muss mich selbst optimieren.
Auch weil die anderen dasselbe tun. Ich muss so schnell rennen, wie ich kann, um zu

bleiben, wo ich bin.*

Da der Leistungsgedanke in der Gesellschaft fest verankert ist und Unternehmen von Effizienzbe-
strebungen gekennzeichnet sind, ldsst die Relevanz der Optimierung des Selbst — als letzte Bastion
der Rationalisierung — in der Arbeitswelt nicht nach. Dementsprechend bietet dieses Phénomen auch

zukiinftig eine vielversprechende Mdglichkeit fiir weitere Forschungsarbeiten.
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Anhang
Pflichtschule Lehre Fach-/Handelsschule Matura Universitit/FH
4,1604 1,9746 2,1242 2,5992 1,6363 15-24 Jahre
4,8113 2,0767 1,1578 1,0811 0,9024 25-34 Jahre
2,2309 1,4852 0,6292 0,7585 0,7449 35-44 Jahre  weiblich
1,6318 0,9438 0,4978 0,5923 0,5276 45-54 Jahre
1,9273 1,2956 0,5265 0,5251 0,7982 55-64 Jahre
9,4024 3,5976 5,0754 4,3586 4,2686 15-24 Jahre
2,4927 2,3426 1,3873 1,2993 1,5602 25-34 Jahre
1,7169 1,1383 0,6126 0,6379 1,0284 35-44 Jahre ménnlich
1,6084 0,7913 0,3246 0,5378 0,7517 45-54 Jahre
0,8553 0,7425 0,3824 0,4779 0,6725 55-64 Jahre

Tabelle 10: Berechnete Gewichtungsfaktoren

import pandas as pd
import numpy as np

# Tabelle der Gewichtungsfaktoren (Bildung-Alter-Geschlecht)
df = pd.read_csv('BixAlxGe.csv', sep=';', decimal=b',')

array = df.values[:, :]

array = np.array(array, dtype='float')
array = arrayl[:, :-2]

array = array.reshape(2, 6, 5)

daten = pd.read_csv('Daten.csv', sep=';', decimal=b',', header=1)
daten['factor'] = np.nan

# Output mit Zuordnung der Gewichtsfaktoren
for index, row in daten.iterrows():
if not np.isnan(row['Geschlecht']):
if not np.isnan(row['Altersgruppen']):
if not np.isnan(row['Bildung']):
daten.loc[index, 'factor'] = arrayl[int(row['Geschlecht'])-1,

int (row['Altersgruppen'])-1,
int (row['Bildung'])-1]

daten.to_excel('daten_BixAlxGe.xls")

Abbildung 14: Zuordnung der Gewichtungsfaktoren zu den einzelnen Befragten mittels Python Script



Anhang 74

Items der Hauptkomponentenanalyse
Wo verrichten Sie Thre Arbeit? Zu Hause (Home Office)

Wo verrichten Sie Thre Arbeit? Bei Kunden/-innen, Klienten/-innen, Patienten/-innen vor Ort

Wo verrichten Sie Ihre Arbeit? An &ffentlichen Orten
(Cafés, Restaurants, u.d.m.) z.B.im Falle von Kunden/-innenbesprechungen

Wo verrichten Sie Thre Arbeit? Mobil, in 6ffentlichen Verkehrsmitteln
(z.B. am Laptop, Tablet) zur Arbeit/von der Arbeit weg

Haben Sie aufserhalb der Arbeit die Moglichkeit Thre beruflichen E-Mails abzurufen?

Wie oft kommt es bei Ihnen in einer Arbeitswoche vor, dass die Unterbrechungen
bei Threr Arbeit dazu fiihren, dass Sie ldnger in der Arbeit bleiben, um Thre Aufgaben/Auftrige
zu erledigen.

Nach der Arbeit bleibt mir wenig Energie fiir Dinge, die zu Hause erledigt werden miissen.

Bei meiner Arbeit bin ich voll iiberschdumender Energie.

Ich bin von meiner Arbeit begeistert.

Meine Arbeit inspiriert mich.

Ich bin stolz auf meine Arbeit.

Ich gehe vollig in meiner Arbeit auf.

Meine Arbeit reifit mich mit.

Ich investiere sehr viel von mir in meine Arbeit.
Ich empfinde diese Arbeit als MEINE Arbeit und nicht nur als EINE Arbeit.

Ich habe das Gefiihl, dass ich einen effektiven Beitrag fiir die Organisation leiste.

Es ist moglich, die Reihenfolge der Arbeitsaufgaben selbst zu bestimmen.

Bei der Arbeit ist es moglich, die Mittel und Methoden der Ausfiihrung selbst zu bestimmen.

Es ist moglich, die Verteilung der Arbeit iiber den Tag selbst zu bestimmen.

Es ist moglich, das Arbeitstempo selbst zu bestimmen.

Die Arbeit verlangt zeitliche Koordination mit Kollegen /-innen.

Die Arbeit verlangt inhaltliche Abstimmung mit Kollegen/-innen.

Es ist notwendig, die Arbeit mit Personen aufserhalb des Arbeitsbereiches zu koordinieren.

Es ist notwendig, mit Kollegen/-innen zusammen zu arbeiten, die sich stark in der Qualifikation
unterscheiden (viel hohere oder viel niedrigere).

Die Arbeit verlangt eine umfassende selbststédndige Vorbereitung
(Zusammenstellen von Informationen, Unterlagen, Instrumenten, etc.).

Bei der Arbeit kommen neuartige Aufgaben (Auftrége) vor, die sich von den iblichen
unterscheiden.

Bei der Arbeit steht man unter Zeitdruck.

Wegen zu viel Arbeit kommt man nicht oder verspétet in die Pause.

Wegen zu viel Arbeit geht man verspétet in den Feierabend und/oder man muss
iiber das Wochenende arbeiten.

Hé&ufig muss man schneller als iiblich arbeiten, um die Arbeit zu schaffen.

Bei der Arbeit muss man sich hiufig so konzentrieren, dass Unterbrechungen/Storungen
zu mehr Arbeit flihren.

Tabelle 11: Verwendete Items zur Messung des Konzepts der Subjektivierung, die in weiterer Folge
durch Anwendung der Hauptkomponentenanalyse geclustert werden. Die daraus gewonnen Faktoren
werden fiir die Analyse als unabhéngige Variablen genutzt.
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Rotierte Komponentenmatrix®

Komponente
1 2 3 4 5 6
Ich gehe véllig in meiner Arbeit auf. ,896 -,027 110 061 -,051 ,060
Meine Arbeit reit mich mit. ,892 -,036 ,101 078 -,023 ,050
Ich bin von meiner Arbeit begeistert. ,860 - 112 126 066 -,067 ,058
Meine Arbeit inspiriert mich. ,845 - 075 152 094 ,017 ,091
Ich bin stolz auf meine Arbeit. 833 -,067 093 084 -,037 ,028
Ich empfinde diese Arbeit als MEINE Arbeit und nicht nur als EINE Arbeit. 762 ,028 094 057 174 -,015
Bei meiner Arbeit bin ich voll Gberschdumender Energie. 17 -, 049 062 057 -,038 -,001
Ich investiere sehr viel von mir in meine Arbeit. ,586 ,201 -009 012 ,248 - 036
Ich habe das Gefiihl, dass ich einen effektiven Beitrag fur die Organisation 448 -,070 084 181 ,255 ,006
Haufig muss man schneller als Gblich arbeiten, um die Arbeit zu schaffen. -023 ,816 -, 105 ,080 -,099 ,043

Wegen zu viel Arbeit geht man verspatet in den Feierabend und/oder man

muss Uber das Wochenende arbeiten.

Wegen zu viel Arbeit kommt man nicht oder verspatet in die Pause. -,009 786 -157 130 -,070 136
Bei der Arbeit steht man unter Zeitdruck. ,029 726 -205 244 - 075 ,066
Geschatzt: Wie oft kommt es bei Ihnen in einer Arbeitswoche vor, dass die

Unterbrechungen bei Ihrer Arbeit dazu fiihren, dass Sie ldnger in der Arbeit ,046 ,609 069 036 ,369 -,061

bleiben, um Ihre Aufgaben/Auftrige zu erledigen.

Bei der Arbeit muss man sich haufig so konzentrieren, dass Unterbrechungen/
Stérungen zu mehr Arbeit fihren (z.B. Zahlen oder Namen noch mal -,098 ,583 ,002 221 ,093 -, 186

nachschlagen, Berechnungen erneut anfangen etc.).

Nach der Arbeit bleibt mir wenig Energie fiir Dinge, die zu Hause erledigt

-276 ,550 -141 -016 ,016 ,046
werden miissen.
Es ist méglich, die Verteilung der Arbeit Uber den Tag selbst zu bestimmen. ,098 - 112 859 067 ,108 -,060
Es ist méglich, die Reihenfolge der Arbeitsaufgaben selbst zu bestimmen. 176 -,092 851 078 ,039 ,001
Es ist méglich, das Arbeitstempo selbst zu bestimmen. 124 -,253 805 027 ,048 - 027
Bei der Arbeit ist es méglich, die Mittel und Methoden der Ausfihrung selbst
i ,201 -, 057 152 094 ,031 ,116
zu bestimmen.
Die Arbeit verlangt inhaltliche Abstimmung mit Kollegen/-innen. ,096 ,004 072 813 ,004 ,021
Die Arbeit verlangt zeitliche Koordination mit Kollegen/-innen. ,110 ,119 001 752 -,042 ,078
Es ist notwendig, die Arbeit mit Personen auBerhalb des Arbeitsbereiches zu
.. ,051 ,081 076 693 ,226 ,038
koordinieren.
Es ist notwendig, mit Kollegen/-innen zusammen zu arbeiten, die sich stark in
e . . . . Lo ,063 ,181 -048 610 -,001 - 016
der Qualifikation unterscheiden (viel héhere oder viel niedrigere).
Die Arbeit verlangt eine umfassende selbststdndige Vorbereitung
147 ,215 313 ,508 ,225 -,055

(Zusammenstellen von Informationen, Unteragen, Instrumenten, etc.).

Bei der Arbeit kommen neuartige Aufgaben (Auftrage) vor, die sich von den
tiblichen unterscheiden.

Haben Sie auBerhalb der Arbeit die Maglichkeit Thre beruflichen E-Mails
abzurufen?

Wo verrichten Sie lhre Arbeit? Zu Hause (Home Office) ,060 ,066 093 021 ,671 ,218
Wo verrichten Sie lhre Arbeit? An éffentlichen Orten (Cafés, Restaurants,

u.d.m.) z.B.im Falle von Kunden/-innenbesprechungen

Wo verrichten Sie Ihre Arbeit? Bei Kunden/-innen, Klienten/-innen, Patienten/-
. ,082 ,095 -015 067 ,025 127
innen vor Ort

Wo verrichten Sie lhre Arbeit? Mobil, in &ffentlichen Verkehrsmitteln (z.B. am

Laptop, Tablet) zur Arbeit/von der Arbeit weg

,007 ,057 055 053 465 479

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse.
a. Die Rotation istin 6 lterationen konvergiert.

Tabelle 12: Faktorenladungen der einzelnen Items in der Hauptkomponentenanalyse zur Ermittlung
der Faktoren, welche der Messung von Subjektivierung dienen.
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Variable N %  Mittelwert Std. Abw. Min  Max
Geschlecht 4901 - - - - -
Weiblich 2378 48.5 - - 1
Méannlich 2523 51.5 - - 1
Alter 4902 - 39.69 11.729 15 64
15-24 Jahre 651 13.3 - - 0 1
25-34 Jahre 1214 248 - - 0 1
35-44 Jahre 1143  23.3 - - 0 1
45-54 Jahre 1324 27 - - 0 1
55-64 Jahre 570 11.6 - - 0 1
Arbeitsverhaltnis 4864 - - - - -
Vollzeit 3949 81.2 - - 1
Teilzeit 914 18.8 - - 1
Bildung 4901 - - - - -
Pflichtschule 626  12.8 - - 0 1
Lehrabschluss 1855 37.9 - - 0 1
Fach-/Handelsschule 590 12 - - 0 1
Matura 950 194 - - 0 1
Universitat/FH 879 179 - - 0 1
Branche 4804 - - - - -
Handel 432 9.0 - - 0 1
Bauwesen 245 5.1 - - 0 1
Gesundheitswesen 1033 21.5 - - 0 1
Tourismus 122 2.5 - - 0 1
Industrie 1358 28.3 - - 0 1
Geld- & Versicherungswesen 336 7.0 - - 0 1
Giiter-& Personenbeforderung 90 1.9 - - 0 1
Bildungs- & Sozialwesen 525 109 - - 0 1
Sonstige 447 9.3 - - 0 1
Offentliche Verwaltung 122 25 - - 0 1
IKT & Medien 92 1.9 - - 0 1




selbst zu bestimmen.

Anhang 7
Tabelle 13 fortgesetzt von vorheriger Seite

Variable N %  Mittelwert Std. Abw. Min  Max
Subjektivierung
Identifikation Arbeit - Faktor 1 3051 - 0 1 -3.387  2.109
Ich gehe vollig in meiner Arbeit auf. 4172 - 3.43 1.653 0 6
Meine Arbeit reifst mich mit. 4139 - 3.23 1.643 0 6
Ich bin von meiner Arbeit begeistert. 4181 - 3.70 1.491 0 6
Meine Arbeit inspiriert mich. 4162 - 3.20 1.648 0 6
Ich bin stolz auf meine Arbeit. 4170 - 4.14 1.545 0 6
Ich empfinde diese Arbeit als MEINE

4170 - 4.30 1.749 0 6
Arbeit und nicht nur als EINE Arbeit.
Bei meiner Arbeit bin ich voll

4174 - 3.16 1.404 0 6
iiberschdumender Energie.
Zeitliche Entgrenzung - Faktor 2 3051 - 0 1 -2.925 3.311
Héufig muss man schneller als
iiblich arbeiten, um die Arbeit 4523 - 2.59 1.374 0 5
zu schaffen.
Wegen zu viel Arbeit geht man
verspatet in den Feierabend

4527 - 2.09 1.487 0 5
und/oder man muss iiber das
Wochenende arbeiten.
Wegen zu viel Arbeit kommt man

4522 - 2.48 1.478 0 5
nicht oder verspétet in die Pause.
Bei der Arbeit steht man unter

4520 - 3.16 1.300 0 5
Zeitdruck.
Wie oft kommt es bei Thnen in einer
Arbeitswoche vor, dass die
Unterbrechungen bei Threr Arbeit

4236 - 0.9 0.903 0 3
dazu fithren, dass Sie langer in der
Arbeit bleiben, um Ihre
Aufgaben/Auftrige zu erledigen.
Selbstorganisation - Faktor 3 3051 - 0 1 -3.598 2.515
Es ist moglich, die Verteilung der
Arbeit iiber den Tag selbst zu 4528 3.26 1.447 0 5
bestimmen.
Es ist moglich, die Reihenfolge der

4528 3.41 1.303 0 5
Arbeitsaufgaben selbst zu bestimmen.
Es ist moglich, das Arbeitstempo

4538 3.07 1.409 0 5




Anhang 78

Tabelle 13 fortgesetzt von vorheriger Seite

Variable N %  Mittelwert Std. Abw. Min  Max
Bei der Arbeit ist es moglich, die

Mittel und Methoden der 4544 3.12 1.318 0 5
Ausfithrung selbst zu bestimmen.

Zielvereinbarungen 3959 - 1.75 1.077 0 3
Es gab keine Zielvereinbarungen 931 23.5 - - - -
immer geringer 108 2.7 - - - -
blieb eher gleich 1921 48.5 - - - -
immer umfangreicher 998  25.2 - - - -
Selbstkoordination 4362 - 0.64 0.188 0 1

R&umliche Entgrenzung

Arbeit im Home Office 4305 - 0.16 0.363 0 1
Ja 674 15.6 - - -
Nein 3632 84.4 - - -
Mobiles Arbeiten am Weg

4342 - 0.11 0.312 0 1
zur/von der Arbeit
Ja 475 109 - - - -
Nein 3867 89.1 - - - -
Moéglichkeit zum Abruf

3855 - 0.43 0.414 0 1
berufsbezogener Daten
Anerkennung 4252 - 0.55 0.007 0 1
Ja 2348 55.2 - - - -
Nein 1904 44.8 - - - -
Selbstoptimierungsindex 3019 - 0.45 0.148 0 1
FEinzelne Bestandteile des Index
Abruf von E-Mail aufserh. der

3654 - 0.26 0.251
Arbeitszeit
nie 1441 394 - - - -
manchmal 1678 45.9 - - - -
oft 444 12.2 - - - -

immer 91 2.5 - - - -
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Tabelle 13 fortgesetzt von vorheriger Seite

Variable N %  Mittelwert Std. Abw. Min  Max
Erreichbarkeit aufierh. der

Arbeitsgoit 4189 - 0.51 0.392 0 1
nicht erreichbar 1163 27.8 - - - -
manchmal 556  13.3 - - - -
oft 854 204 - - - -
immer 1616  38.6 - - - -
Offener Urlaubsanspruch 4096 - 0.24 0.162 0 1
kein Urlaub 148 3.6 - - - -
weniger als 1/2 des Jahresurlaubs 862 21.0 - - - -
mehr als 1/2 des Jahresurlaubs 836 204 - - - -
mehr als ein Jahresurlaub 2251  55.0 - - - -
Arbeiten trotz Krankheit 4428 - 0.52 0.310 0 1
keine 638 144 - - - -
niedrig 1375 31.0 - - - -
mittel 1678 379 - - - -
hoch 738  16.7 - - - -
Weiterbildung aufierh. der

Arbeitszeit 4105 - 0.39 0.439 0 1
nein 2160 52.6 - - - -
ja, mit Kostenuebernahme 268 6.5 - - - -
ja, teilweise Kosteniibernahme 555 13.5 - - - -
ja, keine Kosteniibernahme 1122 27.3 - - - -
Leistungsambitionen 4400 - 0.74 0.188 0 1
nicht vorhanden 34 0.8 - - - -
gering 297 6.7 - - - -
mittel 1733 394 - - - -
hoch 2335 53.1 - - - -

Tabelle 13: Ubersicht der verwendeten Variablen (gewichtet)
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Variablen Selbstoptimierungsindex
Geschlecht (ref.= weiblich)
ménnlich -0.001
(0.006)
Altersgruppen (ref.= 15-24 Jahre)
25-34 J. -0.004
(0.010)
35-44 J. -0.009
(0.010)
45-54 J. -0.005
(0.010)
55-64 J. -0.012
(0.012)
Anstellungsart (ref.= Vollzeit)
Teilzeit -0.011
(0.008)
Branche (ref.= Handel)
Bauwesen 0.020
(0.015)
Gesundheitswesen 0.071%**
(0.011)
Tourismus 0.058%**
(0.020)
Industrie 0.018*
(0.011)
Geld- & Versicherungswesen 0.015
(0.013)
Giiter- & Personenbeforderung 0.057***
(0.020)
Bildungs- & Sozialwesen 0.073%**
(0.013)
Sonstige 0.026**
(0.013)
Offentliche Verwaltung 0.052%**
(0.018)
IKT & Medien 0.048%*
(0.020)
Bildung (ref.= Pflichtschule)
Lehre 0.001
(0.010)
Fach-/Handelsschule -0.006
(0.012)
Matura 0.008
(0.011)
Universitit /Fachhochschule 0.005

(0.012)
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Tabelle 14 fortgesetzt von vorheriger Seite

Identifikation mit Arbeit

Anerkennung (ref.= keine Anerkennung)
keineAnerkennung#Identifikation mit Arbeit
Anerkennung#Identifikation mit Arbeit
Zeitliche Entgrenzung

keineAnerkennung# Zeitliche Entgrenzung
Anerkennung#Zeitliche Entgrenzung
Selbstorganisation
keineAnerkennung#Selbstorganisation
Anerkennung#-Selbstorganisation

Zugriff auf Unternehmensdaten
keineAnerkennung#Zugriff auf Untern.daten
Anerkennung#Zugriff auf Untern.daten

Zielvereinbarungen (ref.= keine)
geringerer Umfang von Zielver.

gleichgebliebener Umfang von Zielver.
gestiegener Umfang von Zielver.
keineZielver.#keineAnerkennung
geringerZielver.#keineAnerkennung
gleichZielver.#keineAnerkennung
geringerZielver.# Anerkennung
gleichZielver.#keineAnerkennung

gleichZielver.# Anerkennung

0.023%%*
(0.004)
-0.017
(0.013)

0.000
(0.000)
0.008
(0.006)

0.036%%*

(0.004)
0.000
(0.000)
0.003
(0.006)

10.012%%

(0.004)
0.000
(0.000)
0.008
(0.005)

0.107%%*
(0.011)
0.000
(0.000)
-0.019
(0.015)

0.004
(0.024)
-0.022%*
(0.010)
-0.004
(0.011)
0.000
(0.000)
0.000
(0.000)
0.000
(0.000)
-0.013
(0.037)
0.000
(0.000)
0.025*
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(0.014)

gestiegeneZielver.#keineAnerkennung 0.000
(0.000)

gestiegeneZielver.# Anerkennung 0.031**
(0.015)
Home Office 0.038%***

(0.013)

keinHome+#keineAnerkennung 0.000
(0.000)

keinHome# Anerkennung 0.000
(0.000)

HomeOffice##keineAnerkennung 0.000
(0.000)

HomeOffice## Anerkennung -0.014
(0.017)
Mobiles Arbeiten 0.048***

(0.013)

keinMobil#keineAnerkennung 0.000
(0.000)

keinMobil# Anerkennung 0.000
(0.000)

Mobil#keineAnerkennung 0.000
(0.000)

Mobil# Anerkennung -0.001

(0.018)
Konstante 0.367%%*

(0.017)

n 2,216

adj. R-Quadrat 0.290

Tabelle 14: Vollstandige Darstellung der Regressionstabelle der Selbstoptimierung unter Bertick-
sichtigung von Subjektivierung und Interaktionseffekten (Standardabweichung in Klammern; ***
p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1)
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