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Zusammenfassung

Die vorliegende Arbeit beschiftigt sich mit dem fortschreitenden Wandel in der
Arbeitswelt aus Sicht von Erwerbstitigen. Auf Basis der sozialen Beschleunigungstheorie von
Hartmut Rosa werden beschleunigungsbedingte Anforderungen abgeleitet und diese in ihrer
Entstehung und Verdnderung sowie mogliche resultierende Auswirkungen betrachtet. Als
Anforderungen werden Arbeitsintensivierung und geforderte Selbstkontrolle am Arbeitsplatz
angenommen. Um mogliche Folgen dieser Anforderungen fiir die psychische Gesundheit der
Befragten zu antizipieren, wird in Anlehnung an das transaktionale Stressmodell die jeweilige
Bewertung als Herausforderung oder Bedrohung erfragt. Dem transaktionalen Stressmodell
nach ist die Bewertung wesentlich fiir die Entstehung von Stress. Die Studie umfasst die
Auswertung von 31 Dberufsbiographischen Interviews mit Erwerbstitigen aus der
Finanzbranche anhand der Framework Analyse. Insgesamt wird deutlich, dass die Mehrheit
der Befragten von der Anforderung, die eigene Arbeit zu intensivieren, berichten und diese
zumeist negativ bewerten sowie negative Folgen wie Stress und Druck anfiihren. Bezogen auf
die Selbstkontrolle ldsst sich erkennen, dass die Befragten vor allem Unterbrechungen
aufgrund neuer Kommunikationstechnologien als Ursache fiir eine gestiegene
Selbstkontrollanforderung wahrnehmen und diese tempordr reduzieren, um ihrer Arbeit
konzentriert nachkommen zu kénnen. Zusitzlich flihlen sich die Befragten mit einer weiteren

Anforderung konfrontiert: der Abgrenzung von Arbeitszeit und Freizeit.

Schliisselbegriffe: Soziale Beschleunigung, beschleunigungsbedingte Anforderungen,

Arbeitsintensivierung, Autonomie, Selbstkontrolle, Abgrenzung



Abstract

The paper on hand deals with the ongoing change of the working environment from an
employee‘s perspective. Based on the theory of social acceleration by Hartmut Rosa, work
demands deriving from acceleration are identified and analysed with regard to their origin,
development and potential impacts. Assumed work demands are work intensification and self-
control at the workplace.

In order to show whether these demands have an impact on the respondents mental health,
interviewees appraised the demands in question as a threat or challenge. According to the
transactional stress model appraisal is essential for the development of stress.

The study includes a qualitative analysis of 31 occupational biography interviews with
employees of the financial industry using the Framework Analysis. In summary, the results
indicate that the majority of respondents report the demand of work intensification, which is
mostly appraised negative and negative consequences of stress and pressure are mentioned.
With regard to self-control it becomes evident that participants primarily perceive the causes
for an increased demand of self-control, which they temporarily reduce in order to concentrate
on their work. In addition to the two demands, interviewees are faced with an additional

demand: The need to define new boundaries between work and leisure.

Keywords: Social acceleration, work demands, work intensification, autonomy, self-

control, dissolution of boundaries
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Einleitung

Die vorliegende Arbeit beschéftigt sich mit dem Wandel in der Arbeitswelt aus Sicht
von Erwerbstitigen. Beobachtungen des Alltags und Ergebnisse zahlreicher Studien lassen
auf eine Vielzahl von Faktoren (z. B. Globalisierung und verdnderte Beschiftigungs-
verhéltnisse durch Arbeitsplatzabbau) schlieBen, die auf die Arbeitswelt einwirken. Deshalb
ist anzunehmen, dass die Kombination verschiedener Einflussgrolen den Wandel in der
Arbeitswelt bedingt (z. B. Cascio, 1995; VoB, 1998). Ausgangspunkt fiir die weiteren
theoretischen Uberlegungen und Ableitungen dieser Arbeit bildet eine zentrale Form des
Wandels, die zugleich ihr Motor ist: Die soziale Beschleunigung nach Rosa (2005).

Ulferts weist 2011 auf eine Forschungsliicke beziiglich der Auswirkungen der sozialen
Beschleunigung auf die Arbeitsanforderungen hin: ,,Berufsbiographische Interviewstudien
Beschiftigter unterschiedlichen Alters stellen somit eine Moglichkeit dar, Beschleunigung auf
einer erweiterten zeitlichen Perspektive abzubilden* (Ulferts, 2011, S. 103). Diesem
Forschungsinteresse wird mit vorliegender Studie versucht nachzukommen. Das
Beschleunigungskonzept von Hartmut Rosa, das sich aus den drei Beschleunigungsformen
technologische Beschleunigung, Beschleunigung des Lebenstempos und Beschleunigung des
sozialen Wandels zusammensetzt, ist damit Grundlage der vorliegenden Untersuchung. Dabei
steht eine der drei Facetten der sozialen Beschleunigung, nidmlich die technologische
Beschleunigung, im Vordergrund der Aussagen der Befragten und damit auch im
Vordergrund der Arbeit.

Neue Technologien, die Erwerbstitige beeinflussen, sind vor allem die
Kommunikationsmedien, die sich in den vergangenen Jahrzehnten derart weiterentwickelt
haben, dass sich Arbeitsplitze und damit Arbeitsaufgaben entscheidend verdndert haben
(Neubach & Schmidt, 2006a, Vo3, 1998, Vo3 & Pongratz, 1998, Cascio, 1995). Diese
Kommunikationsmittel (Handy, Smartphone, E-Mail u. a.) stehen in direktem Zusammenhang
mit technologischer Beschleunigung. Die aus den der neuen Technologien resultierende
erhohte Verdnderungsgeschwindigkeit lockert Bindungen an Orte, Menschen oder Dinge
(Rosa, 2005), was sich auf die Arbeitssituation auswirkt. Die Durchfiihrung von Arbeit wird
damit unabhéngiger von fixierten Arbeitszeiten und einem festgelegten Arbeitsplatz.

Ausgehend von den unter anderem durch den Einsatz neuer Medien und der
steigenden Anzahl an flexiblen Arbeitsformen verdnderten Arbeitsbedingungen (z. B.
Zeitarbeit) werden von Korunka und Kubicek (2013, S. 1) beschleunigungsbedingte
Anforderungen angenommen. In der vorliegenden Arbeit wird der Fokus auf

Arbeitsintensivierung und Selbstkontrolle gelegt, die Korunka und Kubicek (2013) zu den
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beschleunigungsbedingten Anforderungen zéhlen. Auch auf die Anforderung der aktiven
Abgrenzung von Privat- und Berufsleben, wie von Vol und Pongratz (2004) angefiihrt, wird
eingegangen, um den Ausfilhrungen der Interviewten gerecht zu werden. Da davon
auszugehen ist, dass beschleunigungsbedingte Anforderungen immer mehr an Bedeutung im
Arbeitsleben und infolgedessen auch im gesamtgesellschaftlichen Kontext gewinnen, wird
ihrer Erforschung und Beschreibung eine hohe praktische Relevanz beigemessen.

Die genannten Anforderungen aus Sicht der Erwerbstitigen ndher zu beleuchten ist
Ziel der vorliegenden Arbeit. Nicht die Beschreibung der Verdnderungen im Arbeitsleben
allgemein, sondern die personlichen Erfahrungen, Bewertungen und Umgangsweisen der
Befragten stehen dabei im Zentrum der Studie. Die Wichtigkeit dessen beschreiben zum
Beispiel Naswell, Hellgren und Sverke: ,,When examining these changes, it is therefore
essential not only to focus on what has actually taken place, but also to take the perceptions of
individuals into account (2008, S. 1). Um die subjektiven Wahrnehmungen in den
Vordergrund der Studie zu riicken, bietet sich ein exploratives, qualitatives Design an, da
dieses ermoglicht, auf Aussagen der Befragten gezielt einzugehen und den jeweiligen
Schwerpunkt im Gesprach flexibel zu setzen. Rosa (2005) weist darauf hin, dass qualitative
Untersuchungen unverzichtbar sind, um die Verdichtung von Handlungs- und
Erlebnisepisoden und damit die Beschleunigung néher zu erforschen (S. 57).

Die in der vorliegenden Studie interviewten Erwerbstdtigen sind im
Dienstleistungsbereich titig. Der Dienstleistungssektor ist gewéhlt, da dieser seit den 1950er
Jahren zunehmend an Umfang und damit an Wichtigkeit gewinnt (Vgl. Junghanns &
Morschhéuser, 2013). Daten von Statistik Austria (2013) verdeutlichen die hohe Bedeutung
des Dienstleistungssektors fiir die gesamte Gesellschaft. So wurden im Jahr 2012 iiber 193
Milliarden Euro des Bruttoinlandsproduktes im Tertidrsektor, also dem Dienstleistungssektor,
erwirtschaftet, wahrend Primédr- und Sekundirsektor zusammen nur rund 85 Milliarden
einbrachten. Ebenso sind im Dienstleistungsbereich mehr Personen beschéftigt als in den
anderen Sektoren zusammen (Minssen, 2012). Minssen spricht auch von einer
»lertiarisierung der Gesellschaft™ (2012, S. 93).

Die Arbeitsanforderungen an Erwerbstdtige und den jeweiligen Umgang mit diesen
Anforderungen nédher zu erforschen, ist sowohl aus Sicht der ArbeitnehmerInnen als auch aus
Sicht der Arbeitgeberlnnen sinnvoll. So hat sich die Anzahl der Tage, die Beschéftigte
aufgrund der Diagnose ,,Psychische und Verhaltensstorung* von der Arbeit fernbleiben, im
Zeitraum der vergangenen zehn Jahre geradezu verdoppelt, schreibt Ulich (2013, S. 195). Das

bedeutet fiir Arbeitgeberlnnen einen Verlust an Arbeitskraft und damit finanzielle Einbufe.
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Fir die Arbeitnehmerlnnen ergibt sich daraus eine Verschlechterung des
Gesundheitszustands, der sich auch auf das Haushaltseinkommen negativ auswirken kann.
Ursachen fiir den Anstieg, so Ulich, seien unter anderem ,,hdufige Arbeitsunterbrechungen,
Multitasking und Zeitdruck® (S. 195). Diese drei Aspekte werden in der Betrachtung von
beschleunigungsbedingten Arbeitsanforderungen in der vorliegenden Arbeit eine zentrale
Rolle spielen.

Aus den vorangehenden Ausfiihrungen lassen sich die Griinde fiir eine qualitative
Analyse von berufsbiographischen Interviews ableiten, die in der vorliegenden Untersuchung
zum Einsatz kam. Die InterviewpartnerInnen sind alle im Dienstleistungsbereich titig, der
groffte Anteil in der Finanzbranche. Die Vorbereitung, Organisation und Durchfithrung der
Interviews sowie die Verfassung des Methodenteils erfolgte in Zusammenarbeit mit meiner
Kollegin Katrin Sabeditsch, demzufolge sind Uberschneidungen in den Diplomarbeiten zu

erwarten.
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1. Theoretischer Hintergrund

Dieses Kapitel dient der Darstellung und Verkniipfung der theoretischen Konzepte, die
der vorliegenden Arbeit zugrunde liegen. Zunidchst werden die Theorie der Beschleunigung
vorgestellt und verdnderte Arbeitsbedingungen insgesamt erldutert, um darauffolgend die
beiden beschleunigungsbedingten Anforderungen Arbeitsintensivierung und Selbstkontrolle
abzuleiten sowie die Forschungsfragen anzufiihren. Es folgt ein allgemeiner Abschnitt zur
Bewertung von Anforderungen und abschlieBend die ausfiihrliche Betrachtung der
Arbeitsintensivierung, Autonomie und Selbstkontrolle mit jeweiliger Ableitung der

Annahmen, die mit der vorliegenden Untersuchung erforscht werden sollen.
1.1 Beschleunigung

Grundlage dieser Untersuchung ist die umfassende Gesellschaftstheorie von Hartmut
Rosa, deren Hauptannahme das Vorhandensein einer sozialen Beschleunigung ist. ,,Die
Erfahrung von Modernisierung ist eine Erfahrung der Beschleunigung® (Rosa, 2005, S. 51).
Seine These ist also, dass wir, wenn wir von einer modernisierten Welt sprechen, gleichzeitig
von der Erfahrung der Beschleunigung ausgehen.

Da die Theorie der sozialen Beschleunigung die Ausgangslage fiir die vorliegende
Untersuchung darstellt, soll diese zunéchst beschrieben werden. Dazu werden zuerst die drei
nach Rosa analytisch zu trennenden Formen der Beschleunigung, technische Beschleunigung,
die Beschleunigung des sozialen Wandels und die Beschleunigung des Lebenstempos, erklart
und anhand von Beispielen aus der Arbeitswelt verdeutlicht. Im Anschluss wird der
Akzelerationszirkel ndher thematisiert, da dieser sowohl den Zusammenhang der drei
Beschleunigungsformen beinhaltet als auch die Erkldrung fiir die treibenden Krifte der
sozialen Beschleunigung liefert.

AnschlieBend wird im Abschnitt ,,Verdnderte Arbeitsbedingungen® die soziale
Beschleunigung mit der Theorie des Arbeitskraftunternehmers von Vol und Pongratz (2004)
in Beziehung gesetzt. Am Ende des Unterkapitels konnen schlielich die Anforderungen

Selbstkontrolle zu zeigen und die Arbeit zu intensivieren, abgeleitet werden.
1.1.1 Die drei Dimensionen sozialer Beschleunigung

Die Theorie der sozialen Beschleunigung (Rosa, 2005) baut auf drei analytisch zu
trennenden Beschleunigungsarten auf, die technische Beschleunigung, die Beschleunigung
des sozialen Wandels und die Beschleunigung des Lebenstempos. Diese drei werden nun

ausfiihrlich beschrieben, um ein Verstindnis von Rosas Theorie zu ermdoglichen.
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Beschleunigung als iibergeordnetes Konstrukt definiert Rosa als ,,Mengenwachstum pro

Zeiteinheit* (2005, S. 256).

1.1.1.1 Technische Beschleunigung

Sie wird von Rosa definiert als ,,die intentionale Beschleunigung zielgerichteter
Prozesse* (2005, S. 129). Die technische Beschleunigung umfasst die raschere
Entwicklungsgeschwindigkeit von Kommunikationsmitteln, Transportmoglichkeiten und
Produktionsprozessen. Sie wirkt sich auf die Wahrnehmung aus, dass Raum und Zeit
zunehmend getrennt voneinander erlebt werden. Vereinfacht ausgedriickt erscheint die Welt
durch die modernen Transportmoglichkeiten wie z. B. das Flugzeug kleiner: Der Raum
zwischen dem eigenen Standort und dem eines entfernten Landes wirkt somit kleiner und die
Zeit, die aufgewendet werden muss, um diesen Raum bzw. diese Entfernung zu iiberwinden,
ist durch den Flugtransport geringer (Rosa, 2005).

In dieser Arbeit wird der Schwerpunkt auf die verdnderten Informations- und
Kommunikationsmittel (IKTs) gelegt, da davon auszugehen ist, dass die beschleunigte
Kommunikation den wichtigsten der drei Bereiche (Kommunikation, Transport und
Produktion) fiir die Arbeitsanforderungen in der Dienstleistungsbranche darstellt. So zeichnet
sich die Arbeit im Dienstleistungsbereich durch erhohte Anforderungen an z. B.
Kommunikation aus (vgl. Schmucker, 2011). Die derzeitige Arbeitswelt ist von
Mobiltelefonen, E-Mailverkehr, dem Smartphone, Tablets und Laptops geprégt (vgl. Barley,
Meyerson & Grodal, 2011). Sie ermdglichen es, die Zeit, die flir einen
Kommunikationsaustausch benétigt wird, zu verringern. Im Vergleich dauert das Tippen einer
E-Mail am Computer im Verhiltnis zum Tippen eines Briefes auf der Schreibmaschine
deutlich kiirzer und die Zeit, die vergeht, bis die Information beim Empfanger bzw. der
Empfingerin angekommen ist, hat sich ebenso minimiert. Durch technische bzw.
technologische Beschleunigung entsteht also die Moglichkeit, schneller zu kommunizieren
und damit potentiell Zeit zu sparen. Um dieser Beschleunigungsart gerecht zu werden,
miissen Erwerbstdtige diese modernen Technologien nutzen, um Zeit zu gewinnen. Auf die

Folgen dieser Moglichkeit wird im Abschnitt zum Akzelerationszirkel ndher eingegangen.

1.1.1.2 Beschleunigung des sozialen Wandels

Sie wird definiert als ,,die Steigerung der Verfallsraten von handlungsorientierenden
Erfahrungen und Erwartungen und als Verkiirzung der fiir die jeweiligen Funktions-, Wert-
und Handlungssphiren als Gegenwart zu bestimmenden Zeitraume* (Rosa, 2005, S. 133).

Diese Definition bedarf einer Erlduterung. Diese soll anhand zweier Beispiele aus dem
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Arbeitsleben erfolgen: Der Zeitraum, in dem z. B. erlerntes Wissen bezogen auf verwendende
Computerprogramme Gtiltigkeit besitzt, sinkt. Gleichzeitig, und da iibernimmt Rosa (2005)
den von Liibbe eingefiihrten Begriff der ,,Gegenwartsschrumpfung®, verringert sich die
Zeitspanne, fiir die Erwartungssicherheit herrscht. Die Erwartung eines Ereignisses,
aufbauend auf bisherigen Erlebnissen, verliert an Sicherheit, in der Form einzutreffen, wie es
angenommen wurde, da sich die Umgebungsbedingungen in der Zukunft von den bisherigen
unterscheiden. Die Bedingungen und die Umwelt verdndern sich schneller, weshalb
Erfahrungen und Wissen aus der Zeit vor den Verdnderungen keine Orientierung mehr bieten.
Gleichzeitig ist jedoch nicht abzusehen, wann diese Verdnderungen eintreten und damit das
vorhandene Wissen nutzlos wird. Rosa (2005) verwendet die Metapher der ,,rutschenden
Abhidnge®™ (engl. Slippery-Slopes) und beschreibt damit die sich stindig verdndernden
Bedingungen — in diesem Fall der rutschige Abhang unter den Fiilen, an die sich ein jeder
bzw. eine jede anpassen muss, indem er oder sie stindig in Bewegung bleibt, um nicht vom
Abhang zu stiirzen.

Die Erwerbstétigen stellt diese Art der Beschleunigung demnach vor die Anforderung,
sich stindig weiterzubilden, um dem Abhang beispielsweise in Form der Arbeitslosigkeit zu
entgehen. Stillstand in Form von fehlender Weiterbildung stellt bei Beschleunigung des
sozialen Wandels keine sinnvolle Alternative dar, da sich die derzeitigen Umstdnde, unter
denen der aktuelle Wissensbestand ausreichend ist, andern und folglich die Anpassungen an
die neuen Bedingungen nicht geleistet werden konnten. Stindige Wissensaktualisierung unter
anderem in Form von Weiterbildungen und Seminarbesuchen stellt damit eine Moglichkeit

dar, der Modernisierung des sozialen Wandels nachzukommen.

1.1.1.3 Beschleunigung des Lebenstempos

Rosa definiert die Beschleunigung des Lebenstempos als die ,,Steigerung der
Handlungs- und/ oder Erlebnisepisoden pro Zeiteinheit infolge einer Verknappung von
Zeitressourcen® (2005, S. 198). Diese Form der sozialen Beschleunigung ist fiir die
vorliegende Arbeit von besonderer Wichtigkeit. Zunichst soll erneut die Definition erklart
werden. Gemeint ist, dass aufgrund der Wahrnehmung der Zeitverknappung bzw. des
Zeitdrucks Handlungen schneller ausgefiihrt werden, um zeitgerecht fertig zu werden. Als
Symptome dieser Beschleunigungsdimension lassen sich die Wahrnehmung von Zeitdruck,
Stress und rasend vergehender Zeit ausmachen (Rosa, 2005). Um die Handlungsepisoden zu
steigern, stehen laut Rosa drei Strategien zur Verfligung: Es kann die Handlung selbst

schneller ausgefiihrt werden (z. B. schneller getippt werden), es konnen Leerzeiten oder
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Pausen reduziert werden und es kann Multitasking eingesetzt werden, also die simultane
Ausiibung verschiedener Tétigkeiten mit dem Ziel, die Gesamtzeit, die bendtigt wird, um
diese Tétigkeiten auszufiihren, zu reduzieren. Diese drei Umgangsmaoglichkeiten, eingesetzt

in der Arbeit, stellen Varianten der Arbeitsintensivierung dar.
1.1.2 Der Akzelerationszirkel

Der Theorie der sozialen Beschleunigung von Rosa liegt die Annahme zugrunde, dass
die drei aufgefiihrten Formen der Beschleunigung sich gegenseitig in der Art eines
geschlossenen Systems, eines sich selbst verstirkenden Zirkels, beeinflussen (Rosa, 2005).
Die genauen Zusammenhinge werden im Folgenden néher erldutert: Die Logik des Kreislaufs
verwehrt einen tatsdchlichen Startpunkt, in Anbetracht dessen wird bei der Entstehung jener
Dimension von Beschleunigung begonnen, deren Vorhandensein vermeintlich am besten
nachzuvollziehen ist, nimlich bei der technischen Beschleunigung. Rosa beschreibt, dass es
vor allem technische Innovationen sind, die Beschleunigungswellen antreiben (Rosa, 2005).

Da Zeit in Form von Arbeitszeit mit Geld gleichzusetzen durchaus naheliegt, ist das
Sparen dieser Zeit essentiell, wenn das Ziel ein moglichst hoher Geldgewinn ist (Rosa, 2005).
Der Erwerbstitige, der eine Aufgabe also schneller ausfiihren kann als ein anderer bzw. eine
andere bei gleichbleibender Qualitit, hat zumindest am FlieBband hohere Chancen auf einen
Arbeitsplatz, und das Unternehmen, welches in der Lage ist, innerhalb eines kiirzeren
Zeitraums als die Konkurrenz in gleicher Qualitdt ein Produkt oder eine Dienstleistung
anzubieten, wird diesen Wettkampf vermutlich gewinnen. Zeit zu sparen stellt also einen
zentralen (Wettbewerbs-) Vorteil dar (Rosa, 2005). Aus dem Wunsch, Zeit zu sparen,
entwickelt sich die Forderung nach zeitsparenden Kommunikationsmitteln, Transport- und
Produktionsprozessen. Diese hat als logische Folge die Einfiihrung eben dieser zeitsparenden
Techniken und Technologien: Technische Beschleunigung entsteht.

Dass wiederum diese Technologien die Arbeit und die soziale Umwelt verdndern, ist
am einfachsten anhand von technischen Errungenschaften wie dem FlieBband zu erkléren.
Diese wahrlich zeitsparende Erfindung stellte die gesamte Arbeit in der Industrie vor einen
Wandel. Gepréigt ist der Beginn der Industrialisierung vom Menschenbild des homo
oeconomicus (vgl. Kirchler, 2008). Durch die Umstellung der Produktionsformen und
Arbeitsbedingungen verdnderten sich ebenso andere Elemente der sozialen Welt und so wird
durch die technische Beschleunigung der soziale Wandel ebenso beschleunigt. Es entsteht
also die Beschleunigung des sozialen Wandels als zweite Dimension sozialer
Beschleunigung. Diese Entwicklung beschreibt Lehner folgendermal3en: ,,(...) Technologie ist

die Triebkraft der wirtschaftlichen Produktion und die wirtschaftliche Produktion ist der
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Veranderungsmotor der Gesellschaft (2002, S. 57). Auch Castell geht 1999 auf die
Auswirkungen von neuen Technologien auf die Arbeit ein: ,,However, if technology per se
does not create or destroy employment, it does profoundly transform the nature of work and
the organization of production® (S. 265).

Verdndern sich die Technologien schneller, die der bzw. die Arbeitnehmerln in der
Erwerbsarbeit nutzt, liegt es am Erwerbstitigen, sich mit den neuen Technologien
auseinanderzusetzen, um am Arbeitsmarkt attraktiv zu bleiben und dem fortschreitenden
sozialen Wandel zu entsprechen. Diese Anforderung ldsst bei Erwerbstitigen das Gefiihl von
Zeitnot und Stress entstehen, denen sie sich mit der Forderung nach neuen, zeitsparenden
Techniken und Technologien zu entziehen versuchen. Stress und Zeitnot als Symptome der
Beschleunigung des Lebenstempos und die daraus entstehende Forderung nach technischer
Beschleunigung beschliefen folglich den Akzelerationszirkel der sozialen Beschleunigung,
indem sie die technische Beschleunigung vorantreiben.

Aus der Moglichkeit, zeitsparende Technologien einsetzen zu konnen, entsteht der
Zwang, mit ihnen auch umgehen zu kénnen und sie tatsdchlich zu nutzen, um den neuen
Anforderungen, dem sozialen Wandel und damit auch den verdanderten Bedingungen gerecht
zu werden. Peter Gendolla (1992) formuliert die Entwicklungen, die die technischen
Errungenschaften auslosen, wie folgt:

[Dlie  aufgrund  dieser  Entdeckungen  konstruierten = Maschinen  oder

Maschinenkombinationen sind auch immer Zeitverkiirzungsapparate. Sie entlasten im

ersten Schritt vom immensen 6konomischen und sozialen Druck, immer mehr zu

produzieren, erhohen das allgemeine Niveau der Herstellungsgeschwindigkeiten ...

erhdhen also im nédchsten Schritt wieder den Druck, aus dem sie entstanden waren (S.
62 f.).

Rosa hat die ,,moderne Gesellschaft als eine spezifische ,Beschleunigungsgesellschaft’
in dem Sinne charakterisiert, dass in ihr technische Beschleunigung und die Beschleunigung
des Lebenstempos zugleich auftreten (...)* (S. 256). Charakteristisch dafiir ist, ,,wenn
Wachstumsraten (...) die Beschleunigungsraten der korrespondierenden Prozesse
iibersteig[en]* (S. 118). Auf ein Beispiel angewendet bedeutet das: Wenn mehr Zeit mit der
Nutzung von E-Mails verbracht wird, als durch die Einfiihrung der E-Mail an Zeit gewonnen
wird, wird Zeitnot, also Beschleunigung des Lebenstempos, trotz technischer Beschleunigung
wahrgenommen. Obwohl also potentiell Zeit gespart wird, wird diese frei gewordene Zeit
nicht nur gefiillt, sondern sogar {iberschritten durch die Nutzung der Technologie, die die

Zeitersparnis ermdglicht hat. Das erklédrt auch, warum Beschleunigung keineswegs ein neues



18

Phanomen der heutigen Zeit ist, jedoch ein verdndertes, weil die Beschleunigung selbst sich

beschleunigt hat.
1.2 Verinderte Arbeitsbedingungen

Nicht nur das Modell der sozialen Beschleunigung legt jedoch nahe, dass sich
Arbeitsbedingungen und damit -anforderungen an Erwerbstdtige verdndert haben, wie
vielfdltige Untersuchungen, Modelle und Konzepte zeigen.

Zum Beispiel haben Vo und Pongratz (1998) das Konzept des
Arbeitskraftunternehmers aufgestellt, in dem sie Kkonstatieren, dass die heutigen
Arbeitsbedingungen zu der Entwicklung eines neuen Typus von Arbeitnehmerln fiihren.
Dieser Arbeitnehmertypus zeichnet sich durch ein hohes MalBl an Selbst-Kontrolle bzw.
Selbstorganisation, Selbst-Okonomisierung und Selbst-Rationalisierung — zunichst als
Verbetrieblichung bezeichnet — aus (Vo3 & Pongratz, 2004). Personen, die diesem Typus
zugeordnet werden konnen, weisen also unter anderem ein hohes Mal3 an Selbst-Kontrolle
auf, indem sie die eigene Arbeit selbst planen, steuern und iiberwachen. Da sich Vo3 und
Pongratz hierbei vor allem auf die Kontrolle und Steuerung der Arbeit beziehen, die heute die
Person selbst aufbringen muss, weniger jedoch auf die Disziplin, Versuchungen zu
widerstehen, was ebenso als Selbstkontrolle bezeichnet wird, wird im Folgenden durch die
unterschiedliche Schreibweise darauf aufmerksam gemacht, um welchen Aspekt der
Selbstkontrolle es sich handelt. Wird der Aspekt, auf den Vof3 und Pongratz (2004) ihren
Schwerpunkt legen, betrachtet, wird die Schreibweise mit dem Bindestrich gewéhlt. Die
Schreibweise ohne Bindestrich meint die allgemeine Betrachtung, die die verschiedenen
Bedeutungen umfasst, jedoch den Schwerpunkt auf Disziplin und die Uberwindung der
Neugier legt. Selbst-Okonomisierung bezieht sich auf die Eigenschaft, sich selbst vermarkten
zu miissen, die Arbeitskraft an Arbeitgeberlnnen zu verkaufen. Der Arbeitnehmer bzw. die
Arbeitnehmerin wird in diesem Sinne einem Unternehmer immer dhnlicher, worauf der
Begriff Arbeitskraftunternechmer bereits hindeutet. Selbst-Rationalisierung beinhaltet
schlieBlich die Durchorganisation des Arbeitstages sowie des privaten Alltags (Vo3 &
Pongratz, 2004). Dabei wird angenommen, dass eine hohe Anforderung an den Arbeitnehmer
bzw. die Arbeitnehmerin gestellt wird, flexibel zu sein, und sich diese Flexibilitit auf die
Trennung von Arbeitsleben und Alltagsleben negativ auswirkt (vgl. Hoge, 2011). Die
Schwierigkeit der strikten Trennung von Arbeit und Alltag bezeichnet VoB3 als Entgrenzung,
also den schwindenden Grenzen zwischen Beruf und Privatem (u. a. Vo3 & Pongratz, 1998).

Das Konzept des Arbeitskraftunternehmers nimmt ebenfalls eine Verdnderung vom

typischen beruflichen Werdegang an: Die berufliche Laufbahn sei von einer ansteigenden
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Diskontinuitit gepragt. Vo3 hélt besonders den Dienstleistungsbereich fiir den Sektor, in dem
sich der Arbeitskraftunternehmer ansiedelt bzw. in dem sich die Arbeitsbedingungen und
Anforderungen dahingehend verdndern, dass Personen, die die typischen Eigenschaften des
Arbeitskraftunternehmers besitzen, besonders gebraucht werden (Vo3 & Pongratz, 1998).
Noch ein weiterer, relativ komplexer Gedanke von Vo3 und Pongratz (1998) ist es
wert, im Kontext der neuen Anforderungen an Erwerbstitige beschrieben zu werden.
Grundlage ist ,,die Spannung zwischen Verkdufern und Nutzern von Arbeitskraft und der
vielzitierte Interessenskonflikt von ,Kapital und Arbeit’* (Vo3 & Pongratz, 1998, S. 26). Die
Entwicklung vom reinen Arbeitnehmer hin zum Arbeitskraftunternehmer, der selbst gewisse
Fiihrungs- und Kontrollfunktionen iibernimmt, kdnnte Folgendes mit sich bringen:
Denn indem der Arbeitskraftunternehmer die Betriebsinteressen weitgehend
iibernimmt und die Transformation seiner Arbeitskraft in Arbeit systematisch selbst
kontrolliert, holt er auch den Interessenskonflikt in sich selbst hinein (...) Wir
vermuten, dafl gerade dann, wenn Fremdausbeutung (...) immer mehr in
Selbstausbeutung iibergeht und dadurch perfektioniert wird, in neuer Qualitdt ein
Bedarf nach externer Unterstiitzung aufbrechen kann. Auch Arbeitskraftunternehmer

brauchen Hilfe, vor allem gegen die fiir sie typische Gefahr wachsender
Selbstunterwerfung und Selbstausbeutung (ebd. S. 26).

Damit beschreibt Vo3 nicht nur den Bedarf an Hilfe von aulen (er spricht gezielt
psychologische Hilfe an), sondern auch den Zwiespalt, in den der Erwerbstitige kommen
kann. Diese Verschiebung eines ehemals externen Konflikts zu einem internen kann fiir

Arbeitskraftunternehmer eine Quelle der Belastung und Uberforderung darstellen.
1.3 Ableitung der beschleunigungsbedingten Anforderungen

Die Fragen, die sich nun stellen, sind: Wie hingen die beschriebene Beschleunigung
und das Konzept des Arbeitskraftunternechmers mit dem tatséchlichen Arbeitsalltag von
Erwerbstitigen zusammen? Und welche Anforderungen ergeben sich daraus fiir
Erwerbstitige? Im Folgenden werden dementsprechend die Anforderungen, die Arbeit zu
intensivieren und wachsende Selbstkontrolle sowie aktive Abgrenzung zu betreiben, aus den
vorangegangenen Konzepten des Arbeitskraftunternehmers und der sozialen Beschleunigung
abgeleitet. Bevor auf die einzelnen Anforderungen eingegangen wird, wird zunéchst der
Begriff der Anforderung selbst ins Auge gefasst.

Der bereits beschriebene Wandel der Arbeitswelt verdndert die Arbeit selbst und damit
auch die Anforderungen, die an Erwerbstdtige gestellt werden, um die Arbeit ausfiihren zu
konnen (z. B. Korunka & Kubicek, 2013). Da diese Anforderungen insbesondere Antworten

auf die Verdnderungen der Beschleunigung darstellen, werden sie als
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beschleunigungsbedingte Anforderungen bezeichnet (Ulferts, 2011). In dieser Arbeit werden
Arbeitsanforderungen wie folgt definiert: ,,physical, social or organizational aspects of the job
that require physical or mental effort and are therefore associated with certain physical and
psychological costs (e.g. exhaustion)* (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001, S.
501).

1.3.1 Arbeitsintensivierung als beschleunigungsbedingte Anforderung

Der Theorie der sozialen Beschleunigung von Rosa (2005) ldsst sich entnehmen, dass
als Antwort auf technische und soziale Beschleunigung auch die Beschleunigung des
Lebenstempos zunimmt. Im Abschnitt zur Beschleunigung des Lebenstempos wurden drei
von Rosa aufgefiihrte Strategien beschrieben, um die eigene Handlungsgeschwindigkeit dem
Tempo der neuen Technologien und der neuen Erwartungen der Gesellschaft anzupassen. Sie
lassen sich zu Strategien der Arbeitsintensivierung zusammenfassen. Arbeitsintensivierung
stellt damit eine Moglichkeit dar, sich den beschleunigten Bedingungen anzupassen, und
gleichzeitig den Versuch vermeintlich Zeit zu sparen.

Auch aus dem Konzept von Vof3 und Pongratz ldsst sich Arbeitsintensivierung als
Anforderung ableiten. Vo3 und Pongratz flihren 1998 in den Vorgedanken zum
Arbeitskraftunternehmer Veranderungen der Arbeitsbedingungen aus:

In stirker selbstorganisierten Arbeitsformen steigt jedoch nicht nur die Vielfalt der

Zeiten, sondern wichst systematisch die Anforderung, die eigene Arbeit aktiv zeitlich

zu strukturieren. Das betrifft sowohl den tdglichen Beginn und das Ende der Arbeiten

oder Art und Lage von Pausen, als auch den Grad und die Anlésse zeitlicher

Verdichtungen und Beschleunigungen von Tétigkeiten auch iiber ldngere Zeitrdume
(S. 140-141).

Schon 1998 nennen VoBl und Pongratz also explizit die Anforderung der zeitlichen

Verdichtung und Beschleunigung sowie die eigene Einteilung der Arbeits- und Pausenzeit.
1.3.2 Selbstkontrolle als beschleunigungsbedingte Anforderung

Auch die Anforderung, vermehrt Selbstkontrolle zu zeigen, ldsst sich vom Konzept
des Arbeitskraftunternehmers ableiten. Die Selbst-Kontrolle wird schlieBlich von Vo3 und
Pongratz als eine von drei mallgeblichen Eigenschaften des Arbeitskraftunternehmers
formuliert. Sie schreiben: ,,Fiir die Arbeitskrifte bedeutet dies, daf} sie ihre Arbeit tatsdchlich
teilweise selbstorganisiert gestalten konnen, dies aber auch tun miissen® (2004, S. 22) sowie
»ldie] Fahigkeit zur Selbstdisziplinierung (...) wird zur zentralen Anforderung und
Qualifikation* (S. 27). Beide Aussagen beziehen sich auf die gestiegene Anforderung zur

Selbstkontrolle und weisen bereits auf eine zwiespaltige Haltung gegeniiber Autonomie, hier
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in Form der Moglichkeit bzw. des Zwangs seine Arbeit selbst zu organisieren, hin, die im
Kapitel Autonomie und Selbstkontrolle niher beschrieben wird.

Aus den bisherigen Ausfiihrungen lassen sich folgende Forschungsfragen ableiten, die
der vorliegenden Interviewstudie zugrunde liegen:

1. Werden Selbstkontrolle und Arbeitsintensivierung als Anforderungen im
Berufsleben erlebt?

2. Werden Selbstkontrolle und Arbeitsintensivierung im Laufe der personlichen
Berufsbiografie vermehrt wahrgenommen?

1.4 Bewertung der beschleunigungsbedingten Anforderungen

Bevor Selbstkontrolle und Arbeitsintensivierung ausfiihrlich beschrieben werden, wird
die Bewertung der Anforderungen in den Fokus geriickt, da bei der Betrachtung der
Arbeitsanforderungen nicht nur relevant ist, ob die Anforderungen wahrgenommen werden
und inwiefern sie sich verdndern, sondern besonders wie diese von den Befragten erlebt und
bewertet werden. Wie im Folgenden zu zeigen sein wird, beeinflusst die Bewertung einer
Anforderung die moglichen resultierenden Folgen.

Aus dem transaktionalen Stressmodell von Lazarus und Folkman (1984), in dessen
Mittelpunkt die kognitiven Bewertungsprozesse stehen, geht hervor, dass die Bewertung der
Situation als eine (positive) Herausforderung oder eine (negative) Bedrohung dariiber
bestimmt, ob die Situation Stress auslost oder nicht. Da die Bewertung einer Situation oder
einer Anforderung nach dem Modell also eine wichtige Einflussgrof3e auf das Wohlbefinden
der Person hat, spielt sie in der Betrachtung der Aussagen der Befragten eine elementare
Rolle. Daher wird das Modell von Lazarus und Folkman im Folgenden genauer erklart.

Das transaktionale Stressmodell ldsst sich in zwei aufeinanderfolgende
Bewertungsprozesse (appraisal) unterteilen. Zundchst wird die Situation dahingehend
bewertet, ob sie zum Beispiel als bedrohlich oder herausfordernd eingeschétzt wird (primary
appraisal). Im darauf folgenden Bewertungsprozess (secondary appraisal) werden die
vorhandenen Ressourcen mit der Situation in Beziehung gesetzt und dahingehend bewertet,
ob die Situation auf Basis der vorhandenen Ressourcen erfolgreich bewiltigt werden kann
oder davon auszugehen ist, dass dies nicht moglich sein wird. Es kann dabei auch ein
reappraisal, also eine Neubewertung der Situation, durch verdnderte Bedingungen stattfinden.
Das Reappraisal stellt eine Bewiéltigungsstrategie dar, um mit der Situation ohne ihre
Verdanderung umzugehen. Durch die Erfahrung, dass eine zunéchst als Bedrohung bewertete
Situation dennoch erfolgreich bewiltigt wurde, kann zum Beispiel ein reappraisal stattfinden.

Eine vergleichbare Situation konnte so bei erneutem Auftreten als Herausforderung bewertet
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werden. Ebenso funktioniert dieser Mechanismus jedoch auch in die negative Richtung. So
konnen ehemals herausfordernde Situationen zum Beispiel durch eine Verminderung der
Ressourcen nicht erfolgreich bewéltigt und somit als Bedrohung neubewertet und zukiinftig
bedrohlich erlebt werden. Coping, die Bewiltigung durch kognitive Bewertung, ist damit
abhéngig von den Eigenschaften der Situation und der zur Verfiigung stehenden Ressourcen.
Ist die eingesetzte Bewiltigungsstrategie erfolgreich, wird von mastery gesprochen. Kann die
Situation jedoch nicht erfolgreich bewailtigt werden, iibersteigt also die Anforderung, die aus
der Situation entsteht, die zur Verfiigung stehenden Ressourcen und wird damit als
Bedrohung bewertet, entsteht Stress (Lazarus & Folkman, 1984; Lohmann-Haislah, 2012).

Dabei ist anzumerken, dass Lazarus und Folkman (1984) dem Verstindnis folgen,
dass Stress nicht grundsitzlich schidlich ist, da er die Moglichkeit bietet, auf bisher
ungenutzte Ressourcen zuzugreifen und sich damit ihrer bewusst zu werden (S. 181). Sie
sehen Stress daher als potentielle Wachstumsmoglichkeit. Von Lohmann-Haislah wird Stress
allgemein definiert als ,das Ergebnis eines Ungleichgewichts zwischen &dufleren
Anforderungen und den zur Verfiigung stehenden Moglichkeiten, diese zu bewdltigen® (S.
13). Er kann sich langfristig jedoch negativ auf den Gesundheitszustand der Person
auswirken, zum Beispiel in Form von Erschopfung und Depressionen (z. B. Lohmann-
Haislah, 2012).

Bei der Bewertung einer Situation oder Anforderung spielt auch eine Rolle, ob sie als
selbst gewéhlt und damit potentiell positiver wahrgenommen wird (Minssen, 2012).

Im Ergebniskapitel wird die Bewertung dann im Kontext der jeweiligen
beschleunigungsbedingten Anforderung dargestellt und diskutiert. Es wird dennoch eine
allgemeine Forschungsfrage gestellt:

3. Wie bewerten die Befragten die beschleunigungsbedingten Anforderungen?
1.5 Arbeitsintensivierung

Im vorliegenden Kapitel zur Arbeitsintensivierung wird zunidchst eine Einleitung
gegeben, in welcher der Begriff definiert wird. AnschlieBend werden Ursachen fiir
Arbeitsintensivierung beschrieben und Umgangsformen erldutert sowie mogliche Folgen von
Arbeitsintensivierung aufgefiihrt. Bei den Folgen der Arbeitsintensivierung spielt die
Bewertung eine zentrale Rolle, dementsprechend wird die Bewertung dieser Anforderung
ebenfalls Betrachtung finden. AbschlieBend werden die der Untersuchung zu Grunde
liegenden Annahmen abgeleitet, die damit die Ausgangslage fiir die gefiihrten Interviews

darstellen.
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1.5.1 Einleitung

Zum Begriff Arbeitsintensivierung ist zundchst wichtig zu bedenken, dass der Begriff
bereits eine Steigerungsform enthédlt. Wird von Arbeitsintensivierung gesprochen, liegt
folglich eine Steigerung bzw. Erhohung der Arbeitsintensitdt vor. Korunka und Kubicek
nehmen zwei Formen von Arbeitsintensivierung an. ,,Lingere Arbeitszeiten* und ,,h6herer
Arbeitseinsatz pro Zeiteinheit™ (2013, S. 22). Hierbei spielt neben der konkreten Anzahl an
Arbeitsstunden die Wahrnehmung von Zeitdruck wéhrend der Arbeit eine zentrale Rolle.
Diese beiden Facetten konnen, wie Green und Mclntosh (2001) hervorheben, natiirlich auch
kombiniert auftreten. Green (2001) differenziert ebenso zwischen der Intensivierung von
»extensive effort™ (Arbeitszeit) und ,,intensive effort™ (Intensitdt von Arbeit wahrend der
Arbeitszeit). Mit Arbeitsintensivierung ist hier die Intensivierung von Arbeitsaufwand (work
effort) gemeint, die Green wie folgt definiert: ,,(...) work effort is the rate of physical and/or
mental input to work tasks performed during the working day* (2001, S. 56). Work effort ist
also Arbeitsintensitdt allgemein, die sich in die beiden Unterformen einteilen ldsst. Um die
beiden Formen der Arbeitsintensivierung leserlich besser zu trennen, wird in der Arbeit von
Arbeitsverdichtung, also der Ausiibung von mehr Aufgaben pro Zeiteinheit, und von ldngeren
Arbeitszeiten, also der Zunahme an Arbeitsdauer, gesprochen. Intensive effort, also die
Arbeitsverdichtung, enthélt hier die Zunahme der Arbeitsgeschwindigkeit (vgl. Gospel, 2003)
sowie die Reduktion von Leer- und Pausenzeiten. Die Zunahme der Arbeitsdauer bezieht sich
sowohl auf ldngere tdgliche Arbeitszeit als auch auf das Arbeiten an freien Tagen. Im
Folgenden werden Studienergebnisse zur Arbeitsintensitdt aufgefiihrt:

Besonders in Grofbritannien sind in den 1990er Jahren viele Studien zur
Arbeitsintensitdt durchgefiihrt worden mit dem Ergebnis einer festzustellenden Zunahme von
Arbeitsintensitit in verschiedenen Branchen (Green & Mclntosh, 2001). Olsen, Kalleberg und
Nesheim (2010) verglichen die Daten des International Social Survey Programme von 1989,
1997 und 2005 fiir die Lander Norwegen, Westdeutschland, USA und GroBbritannien. Dabei
fanden sie eine Erhohung der Arbeitsintensitét tiber die Zeit in allen vier Lindern und eine
Annidherung der Werte zwischen den unterschiedlichen Léndern.

Der Fourth European Working Conditions Survey (Parent-Thirion, Cacias, Hurley &
Vermeylen, 2007), der die Verdnderungen der Arbeitsbedingungen im Zeitraum zwischen
1991 und 2005 untersucht, betrachtet die Arbeitsintensitit anhand von zwei Facetten:
Arbeiten zu engen Deadlines und Arbeiten in sehr hoher Geschwindigkeit (S. 58). Die
Ergebnisse weisen auf einen Anstieg in der wahrgenommenen Arbeitsintensitit iiber die Zeit

in fast allen EU Staaten hin. Es zeigt sich ebenso, dass die Personen, die hiufigen



24

Arbeitsunterbrechungen ausgesetzt sind, ein hoheres Empfinden von Arbeitsintensitit
berichten, wéahrend Personen mit hoher Autonomie niedrigere Arbeitsintensitdt erleben (S.
59).

Zur jlingsten Verdanderung der Arbeitsintensitit liegen widerspriichliche Ergebnisse
vor. Im Fifth European Working Conditions Survey, der den Zeitraum von 1991 bis 2010
untersucht, zeigt sich kein weiterer Anstieg der Arbeitsintensitét, sondern ein Einpendeln auf
hohem Level. Dabei berichten die Personen aus der Kategorie ,,financial services®, in die
sowohl Versicherungs- als auch Bankbeschiftigte fallen, von besonders hoher Héaufigkeit der
Arbeit innerhalb enger Deadlines, die ein hohes Mall an Arbeitsintensitidt nahelegen. Im
europidischen Vergleich geben Osterreicher und Deutsche besonders hohe subjektiv
wahrgenommene Werte von Arbeitsintensitdt an (Parent-Thirion et al., 2012, S. 72).

Gefragt, ob der Arbeitsumfang in den vergangenen Jahren zugenommen habe,
antworten dagegen in der Sozio-6konomischen Panelstudie, deren Ergebnisse Hacket anfiihrt,
ca. 60 Prozent der abhingig Beschéftigten, dass der Arbeitsumfang gestiegen sei. Als einen
Indikator fiir Arbeitsintensivierung fithrt Hacket die Wahrnehmung von Zeitdruck an (Hacket,
2012).

Zusammenfassend lassen die aufgefiihrten Untersuchungsergebnisse erkennen, dass
ein Anstieg der Arbeitsintensitit vor allem in den 1990er Jahren und direkt zu Beginn des 21.
Jahrhunderts erfasst wurde, die Intensitét sich jedoch moglicherweise inzwischen auf einem
hohen Niveau stabilisiert hat (Parent-Thirion et al., 2012) oder weiterhin gestiegen ist

(Hacket, 2012).
1.5.2 Ursachen

Als zu Grunde liegende Ursache fiir die Anforderung, Arbeitsintensivierung zu zeigen,
wird in dieser Arbeit die soziale Beschleunigung angesehen. Jedoch stellt sich die Frage,
welche Ursachen die Befragten im Alltag gezielt wahrnehmen. Kann die Annahme, dass
ursdchlich die Beschleunigung, wie sie Rosa (2005) beschreibt, zu Grunde liegt, anhand der
Ergebnisse der Interviewanalyse bestitigt werden, miissten die von den Befragten
beschriebenen Ursachen Symptome und Anzeichen der drei Beschleunigungsformen
darstellen.

Im Folgenden werden mogliche Ursachen der Steigerung der Arbeitsintensitdt
beschrieben. Brown (2012) beschreibt als Ursachen fiir die Arbeitsintensivierung
Wettbewerbsdruck, technologische  Weiterentwicklung, Arbeitsplatzabbau, Arbeits-
unsicherheit und abnehmende Mitgliederzahlen der Gewerkschaften (S. 3578). Die von

Brown aufgefiihrte technologische Weiterentwicklung wird in verschiedenen Studien zur
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Arbeitsintensivierung untersucht. Auch Rosa bringt sie mit Wahrnehmung von Zeitdruck in
Verbindung, wie im Folgenden gezeigt wird: Es kdnnen heute durch moderne technologische
Errungenschaften mehr Aufgaben in gleicher Zeiteinheit erfiillt werden als friiher, was zwar
zu einer Zeitersparnis fiihrt, allerdings ebenso dazu, den gewonnenen freien Zeitraum
wiederum zu fiillen. Die Folge ist, dass die potentielle Zeitersparnis durch Einsatz der
modernen Technologien gar nicht zu tragen kommt und damit auch nicht wahrgenommen
wird. Stattdessen wird die frei gewordene Zeit fiir andere Tatigkeiten genutzt, wodurch die
Wahrnehmung von Zeitdruck steigt, da mehr Aufgaben in der zur Verfligung stehenden Zeit
erledigt werden (vgl. Rosa, 2005).

Den Einfluss neuer Technologien auf die Nutzung von urspriinglich erwerbsfreier Zeit
fiir die Arbeitstitigkeit betonen ebenso Nadswell und Kollegen. Sie heben die Moglichkeit,
durch Einsatz der neuen Technologien zeit- und ortsunabhéngig zu arbeiten, hervor. Als Folge
beschreiben sie, dass die Zeit, die zuvor Freizeit darstellte, durch den Einsatz der
Technologien nun vermehrt fiir Arbeit genutzt wird (Naswell et al., 2008). Das wiirde sowohl
einen Anstieg an Arbeitsdauer als auch eine erschwerte Abgrenzung von Freizeit und Arbeit
bedeuten. Auch Green (2004) fiithrt die Technologie im Zusammenhang der
Arbeitsintensivierung an, indem er von einer sich ergdnzenden Entwicklung des
technologischen Wandels und der steigenden Arbeitsintensitdt spricht. Green geht in dem
Bezug auch auf die Méglichkeit der Kontrolle und Uberwachung der Arbeitsgeschwindigkeit
von Erwerbstitigen ein, die die Arbeitsintensitit beeinflusse, und weist darauf hin, dass eine
mogliche Ursache fiir die Steigerung der Arbeitsintensitét darin liegen konnte, dass Benefit-
Systeme, die an die Leistungserbringung des Einzelnen gebunden sind, zunehmen, und damit
auch die Leistung steigt, um die Benefits zu erhalten. Green und MclIntosh (2001) fithren den
gestiegenen Druck auf Arbeitnehmerlnnen als Ursache fiir die Zunahme von
Arbeitsintensivierung an. Dieser Druck resultiere aus vermehrtem Wettbewerbsdruck durch
die Steigerung an Ubersee-Exporten und der Einfiihrung und Zunahme von Technologien wie
dem Computer. Sie verglichen die Ergebnisse der European Working Conditions Survey von
1991 und 1996 und fanden eine signifikante Zunahme an Arbeitsintensitdt, hier
zusammengesetzt aus dem Arbeiten zu engen Deadlines und Arbeiten mit hoher
Geschwindigkeit. Die Studie umfasst die 12 Staaten, die 1991 zur EU gehorten. Ein
Zusammenhang von hoher Arbeitsintensitdt und hohem Wettbewerbsdruck konnte gefunden
werden. Auch konnte gezeigt werden, dass die Personen, die ein hoheres Ausmal} an
Computernutzung angaben, ebenso hohere Werte an Arbeitsintensitdt erkennen lieen. Die

Autoren weisen jedoch bereits darauf hin, dass nicht nur das Ausmall an eigener
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Computerbenutzung bei der Arbeit Einfluss auf die Arbeit hat, sondern ebenso die generelle
Verwendung von Technologien im Unternehmen (vgl. Green & MclIntosh), da diese zum
Beispiel die Uberwachung am Arbeitsplatz beeinflusst. VoB (1989) fiihrt den Aspekt der
Uberwachung ebenfalls auf.

Kieselbach (2009) fiihrt an, dass Restrukturierungen mit dem Ziel der Steigerung der
Wettbewerbs- und Leistungsfahigkeit durch Formen der Leistungsmaximierung der
Erwerbstitigen zu Arbeitsintensivierung und Miidigkeit fithren konnen. Ebenso schreibt er,
dass Personalabbau bei den im Unternehmen bleibenden Personen zu einer
Arbeitsintensivierung fithren kann, da die gleiche Menge an Arbeit folglich von weniger
Mitarbeiterlnnen geleistet werden miisse, mit der Folge, dass sich die Arbeitsintensitdt und
die Arbeitsbelastung erhohen (Kieselbach, 2009). Die verdnderte Organisation der Arbeit und
des Arbeitsinhalts wird ebenso als Ursache fiir eine erhohte Arbeitsintensitidt angesehen
(Houtman, 2007).

Auch die erhohte Anzahl von Unterbrechungen kann als Ursache von
Arbeitsintensivierung angesehen werden (Parent-Thirion, Cacias, Hurley & Vermeylen, 2007,
S. 57; vgl. Baethge & Rigotti, 2010). Dass Storungen in der heutigen Arbeitswelt zunehmend
an Bedeutung gewinnen, geht aus der Aussage von Junghanns und Morschhéduser (2013)
besonders gut hervor:

Mit der Verbreitung der Informations- und Kommunikationstechnologien erweitert

und verdndert sich das Anforderungs- wie auch das Angebotsspektrum in der Arbeit.

(...) Dem stehen die Gefahren der Informationsiiberflutung und zunehmender

Arbeitsunterbrechungen bzw. des Schrumpfens stérungsfreier Zeiten gegeniiber (S.
10).

Im Folgenden wird anhand von Studienergebnissen zu zeigen versucht, dass die
Zunahme an Unterbrechungen bzw. Stérungen ursdchlich fiir eine Steigerung der
Arbeitsgeschwindigkeit ist und damit als Ursache fiir Arbeitsintensivierung wirken kann, wie
dies Parent-Thirion und Kollegen (2007) anfiihren.

Mark und Kolleglnnen zeigten in einem Experiment mit Studierenden, dass
Arbeitsunterbrechungen zu signifikant hoheren Werten in den Skalen Frustration, Zeitdruck,
Stress und Arbeitsmenge fiihrten. Personen, die der Versuchsbedingung ausgesetzt waren,
fiihrten die Aufgaben schneller aus, um die Zeit, die durch die Unterbrechung hinzukam,
wieder auszugleichen. Unterbrechungen wirkten sich in diesem Fall also nicht negativ,
sondern sogar positiv auf die gesamt genutzte Zeit aus, allerdings mit negativen Folgen fiir
die mentalen Belastungen (Mark, Gudith & Klocke, 2008). In dieser Studie lésst sich bei den

Studierenden also Arbeitsintensivierung in Form einer Erhhung der Arbeitsgeschwindigkeit
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feststellen, deren Ursache die Arbeitsunterbrechungen darstellen. Baethge und Rigotti
bestitigten durch ihre  Ergebnisse einer Tagebuchstudie zu Folgen von
Arbeitsunterbrechungen, dass diese (nach der Handlungstheorie von Hacker) als Stressoren
klassifiziert werden konnen. Sie wirkten sich negativ auf die Arbeitsleistung aus und erhohten
die Belastung der Studienteilnehmerlnnen. Aullerdem zeigte sich ein signifikanter negativer
Zusammenhang zwischen Arbeitsunterbrechungen wihrend der Arbeitszeit und der abendlich
abgefragten Zufriedenheit mit der eigenen Leistung vom selbigen Tag. Zusétzlich erhdhten
die Unterbrechungen den wahrgenommenen Zeitdruck, indem sie zusdtzlich Zeit kosteten
(Bathge & Rigotti, 2013). Arbeitsunterbrechungen werden folglich, ebenso wie hoher
Zeitdruck und Arbeitsunter- bzw. iiberforderung, zu den Stressoren gezdhlt (Baethge &
Rigotti, 2010). Es ist also von einem potentiell negativen Einfluss der Unterbrechungen
auszugehen. Verglichen mit anderen Wirtschaftszweigen geben Befragte der Finanz- und
Versicherungsbranche héufiger, an bei der Arbeit unterbrochen zu werden; dabei liegen sie
neun Prozent iiber dem Durchschnitt von 44 Prozent (Lohmann-Haislah, 2012).
Zusammenfassend lassen sich technologische Entwicklungen und zunehmender
Wettbewerbsdruck, der Abbau von MitarbeiterInnen, Restrukturierungen sowie eine
gestiegene Anzahl an Unterbrechungen als Ursachen filir Arbeitsintensivierung nennen. Aus
der sozialen Beschleunigung lésst sich ableiten, dass nicht nur die technischen Verdnderungen
an sich, sondern auch die dadurch verdnderte Erwartungshaltung (z.B. an die

Antwortgeschwindigkeit) zur Steigerung der Arbeitsintensitit beitragen (vgl. Rosa, 2005).
1.5.3 Umgangsformen

Im Kontext der Beschleunigung des Lebenstempos spricht Rosa von Verkiirzung und
Verdichtung von Handlungsepisoden (Rosa, 2005, S. 135). Sowohl die Verkiirzung und der
komplette Wegfall von Pausen als auch eine Steigerung in der Ausfiithrungsgeschwindigkeit
einer Handlung sind Moglichkeiten, mit einer Erhohung an arbeitsbedingten Aufgaben
innerhalb gleichbleibender Zeitrdume umzugehen. Eine andere Strategie, die genutzt werden
kann, um der Anforderung der Arbeitsintensivierung gerecht zu werden, ist der Einsatz von
Strategien wie dem Multitasking. Dies sind Facetten der Arbeitsverdichtung. Zusétzlich ist
die Zunahme an Arbeitszeit in Form von ldngeren Arbeitszeiten oder Arbeiten an freien
Tagen zu nennen. Die unterschiedlichen Umgangsformen werden im Kommenden nicht
separat betrachtet, da sie in der Fachliteratur zumeist gemeinsam genannt werden und vor
allem ihre Folgen, nicht aber ihre jeweiligen Spezifika im Vordergrund stehen. Die
verschiedenen eingesetzten Methoden wurden bisher nicht separat betrachtet, sondern als

Arbeitsintensivierung generalisiert. Die Unterscheidung von extensive und intensive effort ist
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die einzige in der Literatur vorkommende Differenzierung. Eine Ausnahme stellt das
Multitasking dar, das dementsprechend ausfiihrlichere Betrachtung findet.

Die hier als Umgangsformen beschriebenen Handlungen stellen gleichzeitig
Indikatoren fiir Arbeitsintensivierung dar, da von der Arbeit an freien Tagen, dem Wegfall
von Pausen und Ahnlichem auf das Vorhandensein von Arbeitsintensivierung geschlossen
werden kann. Jedoch soll nicht ausschlieflich die Frage gepriift werden, ob
Arbeitsintensivierung vorliegt, sondern auch, auf welche Weise Arbeitnehmerlnnen ihre
Arbeit intensivieren. Folglich werden diese Handlungen in der vorliegenden Arbeit
vorwiegend in ihrer Eigenschaft als Umgangsformen mit der und Antwort auf die
Anforderung, die eigene Arbeit zu intensivieren, betrachtet.

Wihrend die Studienergebnisse zur durchschnittlichen Arbeitsdauer in Europa einen
Riickgang erkennen lassen, findet eine hohere Konzentration der Arbeitszeit in einzelnen
Haushalten statt (Green, 2001). Im vorangegangenen Abschnitt wurden bereits die
Arbeitsunterbrechungen als mogliche Ursache fiir die Steigerung der Arbeitsintensitit
aufgefiihrt. Explizit nennen Baethge und Rigotti (2010) die Steigerung der
Arbeitsgeschwindigkeit als Moglichkeit, mit der Zunahme an Arbeitsunterbrechungen
umzugehen, bzw. als Reaktion darauf.

Bei der Erwerbstitigenbefragung 2011/2012 der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin in Deutschland gaben 26 Prozent der Befragten an, dass ein Pausenwegfall an
Arbeitstagen mit mehr als sechs Stunden hiufig vorkomme (Lohmann-Haislah, 2012). 38
Prozent von ihnen gaben als Ursache die hohe Arbeitsintensitdt an. Im Zusammenhang mit
der Verkiirzung von Pausenzeiten weist unter anderem Kieselbach (2009) auf die gleichzeitig
sinkende Moglichkeit der Erholung hin.

Eingesetzt, um Zeit zu sparen, zeichnet sich das Multitasking durch die zeitgleiche
Ausiibung mehrerer Tatigkeiten aus, wobei sich die einzelnen Handlungen iiberschneiden
(Dethloff & Heitkamp, 2005). Dabei bedeutet Multitasking keine exakt gleichzeitige
Ausfiithrung verschiedener Handlungen, sondern einen raschen Wechsel von Aufgaben
(Baethge & Rigotti, 2010). Durch die simultane Durchfiihrung von verschiedenen Aufgaben
soll insgesamt Zeit effektiver, also zeitsparend, genutzt werden (Rosa, 2005).

In der Studie von Dethloff und Heitkamp, in der verschiedene Zeitstrategien auf ihre
Auswirkung auf Lebensqualitdit und Wahrnehmung von Zeitdruck bzw. Stress untersucht
wurden, zeigte sich, ,,dass vor allem die Option des Multitaskings kaum geeignet sein diirfte,
die Lebensqualitit zu verbessern oder die zeitliche Uberbelastung zu reduzieren (Dethloff &

Heitkamp, 2005, S. 53). So berichteten die Personen, die den groften Einsatz von
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Multitasking angaben, auch iiber das hochste Mall an wahrgenommenem Zeitstress. Baethge
und Rigotti weisen auf die prinzipielle Ahnlichkeit der Unterbrechungen und des
Multitaskings hin, da beide einen Wechsel in der Aufgabenbearbeitung bedeuten (Baethge &
Rigotti, 2010). Multitasking ist jedoch selbstgesteuert, wihrend Unterbrechungen extern auf
die Person einwirken.

Multitasking kann fiir die Optimierung der Zeitnutzung eingesetzt werden, wobei nicht
unbegrenzt  viele  Aufgaben parallel ausgefiihrt werden koénnen, da die
Informationsverarbeitungsgeschwindigkeit dies nicht zuldsst. Je automatisierter die
ausgefiihrten Aufgaben, desto erfolgreicher scheint Multitasking eingesetzt werden zu
konnen; es entstehen jedoch Kosten in Form von erhohter Fehleranfilligkeit und Miidigkeit.
Diese Kosten scheinen besonders bei dlteren Personen aufzutreten. So zeigten sowohl bei
Aufgabenunterbrechungen als auch bei Multitaskingaufgaben in Laborstudien sowie
Fahrsimulationsstudien dltere Probanden schlechtere Leistungen als jiingere (Baethge &

Rigotti, 2010).
1.5.4 Folgen

,Es besteht weitgehend Konsens dariiber, dass die psychischen Belastungen mit dem
Wandel der Arbeitswelt zunehmen® (S. 336), schreiben Lenhardt, Ertel und Morschhduser
(2010). Welche Folgen sich jedoch explizit mit Arbeitsintensivierung als Form des Wandels
in der Arbeitswelt zeigen, soll in diesem Abschnitt aufgefiihrt werden. Es wird darauf
hingewiesen, dass die Folgen nach Annahme des transaktionalen Stressmodells von Lazarus
und Folkmann (1984) nicht zwangsldufig direkt aus der Erhoéhung der Arbeitsintensitit
resultieren, sondern auch von der jeweiligen Bewertung abhidngen. Auf diesen Aspekt wird im
anschlieenden Abschnitt zur Bewertung von Arbeitsintensivierung eingegangen. Zunéchst
sollen jedoch die mit Arbeitsintensivierung assoziierten Folgen angefiihrt werden, um sich der
hohen Relevanz dieses Themas bewusst zu werden.

Folgen von Arbeitsintensitdt sind kein neues Forschungsfeld. Schon Warr (1987,
zitiert nach Green, 2004, S. 710) hat im Zusammenhang mit der Steigerung der
Arbeitsintensitit einen Riickgang von Zufriedenheit und Wohlergehen gefunden.

Kieselbach findet deutliche Worte fiir negative Auswirkungen der Arbeitsintensivierung:
,»Erhohte Arbeitsintensitét (...) ist eine Hauptquelle fiir Stress, Burnout und andere psychische
Gesundheitsgefdhrdungen* (Kieslbach, 2009, S. 39).

Die Befragten der Finanz- und Versicherungsdienstleistungen berichteten in der

Erwerbstitigenbefragung 2011/2012 von der hochsten erlebten Stresszunahme der letzten

zweli Jahre (53%) im Vergleich zu anderen Wirtschaftszweigen, wobei der Durchschnitt aller
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aufgefiihrten Wirtschaftszweige bei 43 Prozent lag (Lohmann-Haislah, 2012, S. 88-89).
Langfristige Stressfolgen werden von den Befragten insgesamt zunehmend berichtet.
Gleichzeitig geben im Vergleich zu anderen Branchen jedoch durchschnittlich weniger
Personen der Finanzbranche an, unter Stress- und Belastungsfolgen zu leiden. Besonders der
Wegfall von Pausen wird mit einer erhohten Ermiidbarkeit und fehlender
Erholungsmdéglichkeit in Verbindung gebracht (z. B. Lohmann-Haislah, 2012). Auch
Kieselbach weist auf die Verkiirzung von Pausenzeiten hin, die sich durch die kiirzere Zeit fiir
Erholung potentiell negativ auf die Erwerbstitigen auswirken, (Kieselbach, 2009).
Schnelleres Arbeiten kann sich ebenso negativ auf die Konzentration in Form von erhohter
Ermiidung und die Arbeitsqualitdt auswirken (vgl. Baethge & Rigotti, 2010).

Brown untersuchte in ihrer Studie die Auswirkungen von Arbeitsintensivierung in
Form einer Zunahme an Arbeitsdauer auf Work-Life-Balance und Arbeitszufriedenheit bei
australischen Angestellten. Dabei stand im Fokus der Untersuchung, ob es einen Unterschied
in den Folgen zwischen den Generationen der Baby Boomers (Geburt zwischen 1946 und
1964) und der Generation X (1965—-1976) gibt. Die Ergebnisse zeigen einen kurzfristigen
Anstieg in der Produktivitdt durch Steigerung der Arbeitsintensitét, jedoch deutlich negativen
Einfluss von selbst geringer Arbeitsintensivierung auf Arbeitszufriedenheit und Work-Life-
Balance. Zwischen den beiden Generationen zeigt sich ein unbedeutender Unterschied
(Brown, 2012).

Haubl und VoB (2011) weisen ebenso auf eine Belastung der Work-Life-Balance
durch Arbeitsintensivierung hin, geben jedoch zu bedenken, dass nicht zwangslaufig negative
gesundheitliche Folgen aus der Zunahme der Arbeitsintensitit resultieren. So konne
Arbeitsintensivierung auch die Arbeitsmotivation steigern. Uberwiegend sei sie dennoch
Quelle verschiedener Formen der Belastung.

Die Ergebnisse einer Studie von Rau und Kollegen konnten zeigen, dass, je hoher die
Arbeitsintensitdt von den Befragten angegeben wurde, desto hdufiger traten Depressionen auf
(Rau et al., 2010). Dabei wurde die Belastung sowohl subjektiv eingeschitzt als auch objektiv
gemessen.

Eine Erh6hung der Arbeitsintensitét birgt damit neben der Moglichkeit einer erhohten
Arbeitsmotivation mogliche negative Folgen fiir Erwerbstitige in Form von Ermiidung und
Stress, einer herabgesetzten Work-Life-Balance und Arbeitszufriedenheit sowie Depressionen
und Burnout. Es scheint also wenig verwunderlich, dass die Initiativgruppe der Bertelsmann
Stiftung und der Hans-Bockler-Stiftung fiir die Prdvention und Gesundheitsforderung
besonderen Handlungsbedarf in der Arbeitswelt sieht (Initiativkreis, 2008).
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1.5.5 Bewertung

Wie im Abschnitt zur Bewertung von beschleunigungsbedingten Anforderungen der
bereits beschrieben, spielt die Bewertung einer Anforderung nach dem transaktionalen
Stressmodell (Lazarus & Folkman, 1984) fiir mogliche mit der Anforderung assoziierte
Folgen eine essentielle Rolle. Ulferts (2011) fiihrt an, dass die Beschleunigung der
Arbeitsgeschwindigkeit mit negativen Folgen wie emotionaler Erschdpfung verbunden ist.
Auch im Abschnitt zu Folgen von Arbeitsintensivierung sind mit groBer Mehrheit negative
Folgen von Arbeitsintensitdt in Studien gefunden worden. Wie jedoch sehen bisherige
Ergebnisse zur Bewertung der Arbeitsintensivierung aus?

Die Ergebnisse der GEDA-Studie lassen erkennen, dass die meistgenannte Form von
Arbeitsbelastungen das Arbeiten unter Termin- und Leistungsdruck ist, gefolgt von
Belastungen durch lange Arbeitszeiten (Kroll, Miiters & Dragano, 2011). Da sich sowohl
Termin- und Leistungsdruck als auch lange Arbeitszeiten auf die Arbeitsintensitit beziehen,
ist also davon auszugehen, dass sie belastend, also negativ erlebt werden. Dies unterstiitzen
auch die Ergebnisse des Stressreports Deutschland. Sie zeigen, dass von 52 Prozent der
Befragten, die angegeben haben, starkem Termin- und Leistungsdruck ausgesetzt zu sein, 34
Prozent angeben, dass sie dieser belastet, was absolut gesehen das hochste angefiihrte
Belastungsmal} darstellt. 39 Prozent der Befragten gaben an, sehr schnell arbeiten zu miissen,
was rund 19 Prozent als belastend wahrnehmen (Lohmann-Haislah, 2012).

In einer Interviewstudie von Zimber (2010) zeigte sich ein widerspriichliches Bild
beziiglich der Bewertung von Multitasking: So wurde Multitasking zwar als Herausforderung,
also prinzipiell positiv bewertet, jedoch wurden negative Folgen betont. In der von Hacket
angefiihrten Panelstudie geben 24 Prozent der Befragten an, dass sie der gestiegene
Arbeitsumfang ,,stark bzw. sehr stark belastet” (Hacket, 2012, S. 676).

Die Vorstudien von Korunka, Kubicek und Ulferts (in Vorb., zitiert nach Korunka &
Kubicek, 2013, S. 34) lassen vermuten, dass Arbeitsintensivierung tendenziell negativ
wahrgenommen wird.

Insgesamt zeigt sich eine liberwiegend negative Bewertung von Arbeitsintensivierung

in bisherigen Untersuchungen.
1.5.6 Ableitung der Annahmen

Anhand der aufgefiihrten Literatur zur Arbeitsintensivierung werden im Folgenden
Annahmen abgeleitet. Sie konnen in qualitativen Studien die Hypothesen ersetzen und bilden

die Ausgangslage fiir die vorliegende Untersuchung. Vor jeder Annahme wird ein kurzer
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Abschnitt, der sich erneut mit dem Inhalt der Annahme bezogen auf die bisher vorliegende
Theorie beschiftigt, angefiihrt, um die Ableitung der Annahme zu verdeutlichen.

Im Kontext der Arbeitsintensivierung spielt die Beschleunigung des Lebenstempos im
Zusammenhang mit der technischen Beschleunigung eine wichtige Rolle. Da diese Formen
von Beschleunigung zunehmen (vgl. Rosa, 2005), ist davon auszugehen, dass auch die daraus
resultierende Folge, also die Anforderung, intensiver zu arbeiten, zunimmt. Unter anderem
aus den Ergebnissen von Green (2001) zur Arbeitsbelastung in GroBbritannien geht ein
Anstieg im Arbeitsaufwand im Verlauf der vorangegangenen Jahre hervor. Auch aktuelle

Untersuchungen zeigen teilweise einen Anstieg in der Arbeitsintensitét (vgl. Hacket, 2012).

Annahme 1: Die Wahrnehmung von Arbeitsintensivierung hat in der jlingeren

Vergangenheit zugenommen.

Verschiedene Studien zur Untersuchung von Folgen der Arbeitsintensivierung weisen
auf liberwiegend negative Auswirkungen auf das Wohlbefinden von Arbeitnehmerlnnen hin.
Auch die Einbeziehung der Bewertung der Steigerung der Arbeitsintensitit zeigt ein
mehrheitlich negatives Bild. Verschiedene Facetten der Arbeitsintensivierung wurden in
unterschiedlichen Befragungen als Belastung beschrieben (vgl. Kroll, Miiters & Dragano,

2011).

Annahme 2: Arbeitsintensivierung wird von Erwerbstitigen {iberwiegend als

Belastung wahrgenommen.

1.6 Autonomie und Selbstkontrolle

Der zweite Fokus der vorliegenden Untersuchung liegt auf dem Aufzeigen der
beschleunigungsbedingten Anforderung, Selbstkontrolle zu zeigen. Diese Anforderung wird
in engem Zusammenhang mit Autonomie betrachtet, weshalb die Autonomie zunéchst
einleitend kurz beschrieben sowie das Vitamin-Modell von Peter Warr (1994) erklart wird.
Das Vitamin-Modell ist insofern von Bedeutung, als es eine modgliche Obergrenze von
Autonomie annimmt, ab der das Vorhandensein von Autonomie negative Folgen haben
konnte. Ein ausfiihrlicher Einblick in die umfangreiche Thematik der Autonomie kann nicht
erfolgen, da sie in dieser Arbeit lediglich eine untergeordnete Rolle spielt. Es erfolgt sodann
eine kurze Erlduterung des Zusammenhangs von Autonomie und Selbstkontrolle, in welcher
der Ubersicht halber nur die Form von Selbst-Kontrolle einbezogen wird, die im
Einfiihrungskapitel bereits von Vof3 und Pongratz (2004) abgeleitet wurde und die sich auf die

Kontrollfunktion der Erwerbstitigen bezieht. Im Anschluss daran wird eine ausfiihrliche
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Heranfiihrung an den Begriff der Selbstkontrolle gegeben. Darauf aufbauend wird genauer auf
die bisherige Forschung zur Selbstkontrolle eingegangen sowie auf mogliche Ursachen fiir
eine erhohte Selbstkontrollanforderung. AbschlieBend werden die Annahmen analog zum

Kapitel der Arbeitsintensivierung abgeleitet.
1.6.1 Autonomie

Autonomie kann nach dem Fifth European Working Conditions Survey wie folgt
definiert werden: ,,Procedural autonomy refers to the ability to change or choose the order of
tasks, the speed or rate of work and the method of work* (Parent-Thirion et al., 2012, S. 55).
Bei der Betrachtung von Autonomie geht es folglich um den Freiraum respektive den
Einfluss, den die Arbeitnehmerin bzw. der Arbeitnehmer auf verschiedene Aspekte der
Arbeitsdurchfiihrung hat.

In arbeitspsychologischer Literatur liberwiegt die Haltung, dass hohe Autonomie
positiv fiir Erwerbstitige ist. Dabei wird Autonomie zumeist als Ressource verstanden, wie
das folgende  Zitat verdeutlichen soll: ,Arbeitsbezogene = Handlungs- und
Entscheidungsspielrdume konnen als Ressourcen begriffen werden, die Gesundheit und
Wohlbefinden der Beschéftigten stiitzen und fordern, indem sie die Bewiltigung von
Arbeitsanforderungen erleichtern (...)* (Lehnhardt, Ertel & Morschhéuser, 2010, S. 338),
wobei Handlungs- und Entscheidungsspielrdume Formen der Autonomie darstellen.

Einige Forscher, unter ihnen Peter Warr, haben sich jedoch mit der Frage beschiftigt,
ob das Vorhandensein von Autonomie sich in jedem Fall positiv duBlert oder ob es
moglicherweise eine unsichtbare Grenze gibt, ab der zu viel Autonomie vorhanden ist, um
ausschlieBlich positive Wirkung zu erzielen. Um auf diesen Aspekt nidher einzugehen, wird
im Folgenden das sogenannte Vitamin-Modell von Peter Warr (1994) vorgestellt.

Im Vitamin-Modell zieht Warr den metaphorischen Vergleich von (Arbeits-)
Umgebungscharakteristiken (z. B. Kontrollmdglichkeiten und Autonomie) zu Vitaminen.
Eine bestimmte Menge an Vitaminen wirkt sich positiv auf die Gesundheit aus. Jedoch erzielt
eine hohe Dosis von bestimmten Vitaminen keinen positiven Einfluss mehr auf die
Gesundheit. Dariiber hinaus kann sich sogar eine schiadigende Wirkung zeigen. Je nachdem,
welches Vitamin in hohen Dosen zu sich genommen wird, treten demnach statt der positiven
Effekte keine oder negative Effekte infolge der Vitamineinnahme auf. Aquivalent verhilt es
sich mit einem zu geringen Mal} an einem Vitamin. Kontrollmoglichkeiten und damit auch
Autonomie gehdren Warrs Ansicht nach zu den Umweltcharakteristiken, die sich im UbermaR
ahnlich wie die Vitamine negativ auf die berufsbezogene mentale Gesundheit auswirken. So

wird aus der Moglichkeit, autonom Entscheidungen zu treffen, ein Zwang, der hohen
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Autonomie gerecht zu werden (Warr, 1994, S. 89). Auf die berufsbezogene mentale
Gesundheit wirken jedoch unterschiedliche Faktoren, dementsprechend treten
interindividuelle Unterschiede auf (Warr, 1994), wie viel Autonomie noch positiv auf die
Gesundheit wirkt und ab wann es in eine Uberforderung bzw. in einen Zwang kippt.

Auch Ulich (2013) beschreibt mogliche negative Auswirkungen eines hohen Mal3es an
Autonomie: ,,Die Ubertragung von vollstindigen Aufgaben und Autonomie kann allerdings
auch selbstschiddigendes Engagement auslosen und damit zum Présentismus fithren* (S. 195).
Prasentismus beschreibt die Anwesenheit an der Arbeitsstelle trotz vorliegender Erkrankung.
Folgt man den Uberlegungen von Warr und Ulich, stellt sich die Frage: Wie viel Autonomie
nehmen Erwerbstitige wahr und empfinden sie das Ausmal} herausfordernd oder belastend?

Hinweise auf das AusmaBl an Autonomie geben Ergebnisse des Fourth European
Working Conditions Survey, in dem die hochsten Werte von Autonomie im Finanzsektor
gefunden wurden (Parent-Thirion, Cacias, Hurley & Vermeylen, 2007, S. 52). Im Stressreport
Deutschland 2012 (Lohmann-Haislah, 2012) wird der Handlungsspielraum in Form der
Moglichkeit, die Arbeit selbst zu planen und einzuteilen, der eigenen Entscheidung, wann
Pausen gemacht werden, und dem eigenen Einfluss auf die Arbeitsmenge betrachtet. Die
Unterteilung in die Wirtschaftszweige zeigt fiir die Finanz- und Versicherungs-
dienstleistungen tiiberdurchschnittliche Werte des Handlungsspielraums. Diese Ergebnisse
lassen darauf schlieen, dass in der Finanz- und Versicherungsbranche von vergleichsweise
hohen Ausmallen an Autonomie ausgegangen werden kann.

Den Aussagen des transaktionalen Stressmodells sowie des Vitamin-Modells folgend,
ist anzunehmen, dass die Bewertung der Autonomie von Erwerbstitigen einer U-Form
gleicht. Niedrige Autonomie werde als belastend wahrgenommen, da die Einflussmoglichkeit
auf die eigene Arbeit gering ausfillt und sie damit nicht ausreicht, um andere Anforderungen
zu puffern. Hohe Autonomie dagegen werde positiv, entlastend, wahrgenommen. Subjektiv
als zu hohe Autonomie wahrgenommene Entscheidungs- und Handlungsspielrdume werden
dagegen erneut negativ erlebt und bewertet, da sie ihren entlastenden Charakter einbiilen und
damit selbst zu einer Anforderung werden.

Inwiefern diese Annahmen fiir die Betrachtung der Selbstkontrolle relevant sind, wird

im folgenden Abschnitt zu zeigen versucht.
1.6.2 Zusammenhang Autonomie und Selbstkontrolle

Vof3 und Pongratz (2004) verwenden den Begriff Selbst-Kontrolle in ihrem Modell
des Arbeitskraftunternechmers hauptsiachlich als Gegenpart zur Kontrolle von Vorgesetzten

(sieche auch Hoge, 2011). Planung und Uberwachung der Aufgabenausfiihrung fillt mit
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Abnahme der Kontrolle der Vorgesetzten in das Aufgabenfeld des Erwerbstétigen selbst und
wird damit Teil der zu leistenden Arbeit (Vo3 & Pongratz, 2004). Weitestgehend synonym
wird mit Selbst-Kontrolle im eben beschriebenen Sinne der Begriff Selbstorganisation
verwendet. Organisiert werden muss dabei die Arbeitsdurchfiihrung, die Planung und
Uberwachung miteinschlieft.

Anhand dieser Begriffsverwendung soll zugleich der Zusammenhang zur Autonomie
aufgezeigt werden. Ein niedriges Mal3 an Kontrolle ausgehend vom Vorgesetzten heil3t (fast)
zwangsldufig ein hoheres Mall an Autonomie fiir den Arbeitnehmer bzw. die Arbeitnehmerin
sowie, dem Begriffsverstindnis von Vo3 und Pongratz folgend, ein hohes Ausmall an
Kontrolle des Individuums {iber die eigenen Handlungen und Umgebungsfaktoren. In diesem
Fall ist Autonomie demnach die Folge der wegfallenden Kontrolle von Vorgesetzten und
zugleich die Bedingungsgrundlage bzw. die Ursache dafiir, dass Erwerbstitige ein hoheres
Ausmal an Selbst-Kontrolle zeigen miissen bzw. konnen. Zusammengefasst bedeutet das fiir
den Erwerbstétigen eine Steigerung der Anforderung, Selbst-Kontrolle zu zeigen, durch ein
hoheres Ausmall an Autonomie.

Gleichzeitig ldsst sich der Autonomie auch eine puffernde Wirkung zuschreiben, so
haben Neubach und Schmidt (2006 b) einen Anstieg von Fehltagen bei steigender
Selbstkontrollanforderung und gleichzeitig geringen Kontrollmoglichkeiten in Form von Zeit-
und Methodenspielraum festgestellt. Dieser Anstieg an Fehltagen konnte bei hoher
Autonomie in Form von hohem Zeit- und Methodenspielraum nicht festgestellt werden. Der
Umfang der vorhandenen Autonomie hat also einen puffernden Einfluss auf die Folgen von
Selbstkontrollanforderungen.

Fiir die Bewertung der Selbstkontrollanforderung ist relevant, ob das vorhandene
Ausmal} an Autonomie positiv oder negativ bewertet wird. So ist anzunehmen, dass eine
Person, die einen hohen Handlungs- und Entscheidungsspielraum bei der Arbeit hat und
diesen positiv bewertet, die daraus resultierenden Anforderungen, die eigene Arbeit selbst in
hoherem Ausmall zu kontrollieren, ebenfalls positiv bewertet. Analog konnte sich eine
negative Bewertung von Autonomie negativ auf die Bewertung der Selbstkontrollanforderung
auswirken.

An dieser Stelle werden zum besseren Verstindnis der Begriff Autonomie sowie die
zwei Schwerpunkte von Selbstkontrolle voneinander abgegrenzt und anschlieBend

zusammenfassend die Zusammenhinge aufgezeigt.
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Autonomie bezieht sich auf den Entscheidungsspielraum, zum Beispiel zu
entscheiden, wann welcher Aufgabe nachgegangen wird. Autonomie bezeichnet damit den
Freiraum, iiber das eigene Arbeitsvorgehen zu entscheiden.

Selbst-Kontrolle, wie sie zum Beispiel Vol und Pongratz verwenden, bezieht sich
darauf, dass die Kontrolle, dass und wann Aufgaben bearbeitet werden, in modernen
Arbeitsformen nicht mehr von auflen erfolgt, sondern vom Arbeitnehmer bzw. der
Arbeitnehmerin selbst ausgeiibt wird. Die Person muss sich selbst also ermahnen, die
Reihenfolge der Aufgaben so zu wéhlen, dass sie fristgerecht fertiggestellt werden konnen.
Diesen Fokus der Selbst-Kontrolle setzen auch Blickle und Schneider (2010). Sie fiihren
verschiedene Verdnderungen in modernen Organisationsstrukturen an, wobei sie darauf
verweisen, dass zum Beispiel durch die Entwicklung von der Anwesenheitskontrolle von
Mitarbeitenden hin zur Leistungskontrolle vom Erwerbstitigen ein hoheres Mall von Selbst-
Kontrolle notwendig ist (Blickle & Schneider, 2010).

Selbstkontrolle angelehnt an Baumeister und Kolleglnnen dagegen legt das
Augenmerk auf die Disziplin und die Uberwindung von Neugier zugunsten eines langfristigen
Ziels (z. B. Baumeister, Vohs & Tice, 2007).

Alle drei Aspekte weisen Uberschneidungen auf, indem es jeweils um das Selbst geht,
um den Freiraum, in dem sich das Individuum bei der Arbeitsdurchfiihrung befindet und
innerhalb dessen es agiert. Dabei hingt die Notwendigkeit, Selbstkontrolle zu zeigen, vom
Ausmall der Autonomie ab. AuBlerdem puffert Autonomie negative Auswirkungen von
Selbstkontrollanforderungen auf die mentale Gesundheit von Erwerbstétigen.

Der folgende Abschnitt bietet eine detailliertere Betrachtung der verschiedenen

Definitionen von Selbstkontrolle.
1.6.3 Begriffsheranfithrung und Abgrenzung von verwandten Begriffen

Muraven und Baumeister (2000) beschreiben Selbstkontrolle sehr allgemein, indem
sie von Kontrolle iiber das Selbst von dem Selbst sprechen. In ihrem Self-Control-Strength-
Model gehen sie davon aus, dass Personen eine begrenzte Kapazitit von Selbstkontrollstirke
besitzen und Selbstkontrolle somit eine limitierte Ressource darstellt. Auf die Begrenzung der
Kapazitit wird in einem gesonderten Abschnitt, Selbstkontrolle als limitierte Ressource, nédher
eingegangen. Zunéchst soll die unterschiedliche Verwendung des Begriffs der Selbstkontrolle
im Fokus bleiben.

Nach Tagney, Baumeister und Boone (2004) fillt unter Selbstkontrolle, allgemein
gesprochen, das Brechen von Gewohnheiten, das Widerstehen von Versuchungen und das

Zeigen von Selbstdisziplin (S. 275). In der vorliegenden Arbeit wird Selbstkontrolle jedoch
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nicht in dieser globalen Form definiert, sondern spezifisch als Anforderung im
Arbeitskontext. Neubach und Schmidt (2008) verstehen unter Selbstkontrolle im Kontext der
Arbeit ,,die am Arbeitsplatz geforderte Kontrolle spontaner, habitueller Reaktionstendenzen
und der damit assoziierten Emotionen* (S. 17). Wichtige Facetten von arbeitsbezogener
Selbstkontrolle sind Impulskontrolle wihrend der Ausfiihrung der Arbeit, das Uberwinden
von inneren Widerstinden und die Féhigkeit, Ablenkungen zu widerstehen (Neubach &
Schmidt, 2008). Ein Beispiel aus dem Arbeitsalltag ist die Durchfiihrung einer Téatigkeit,
wéhrend der z. B. durch ein Tonsignal eine eingehende E-Mail in den Wahrnehmungsfokus
rickt. Wird Selbstkontrolle gezeigt, wird die ankommende E-Mail solange ignoriert, bis eine
sinnvolle Pause in der derzeitigen Arbeitsausfiihrung eingelegt werden kann. Wird jedoch
keine Selbstkontrolle gezeigt, wird die E-Mail sofort angesehen und dafiir die eigentliche
Aufgabe unterbrochen. Dabei zeigt sich schon ein enger Zusammenhang zwischen
Unterbrechungen und Selbstkontrollanforderungen, auf den im Abschnitt zu Ursachen
genauer eingegangen wird.

Im Folgenden soll eine Abgrenzung von selbstkontrollihnlichen Begriffen stattfinden,
um ein genaueres Verstindnis der Begrifflichkeiten in dieser Arbeit zu ermdoglichen; dabei
geht es vorwiegend um Selbstregulierung, Selbstmanagement und Selbstorganisation.
AbschlieBend wird eine Arbeitsdefinition gegeben, die alle in dieser Arbeit wichtigen
Elemente der Selbstkontrolle beinhaltet.

Zwischen den Autorlnnen, die zum Thema Selbstkontrolle publizieren, herrscht
Uneinigkeit, wie Selbstkontrolle mit Selbstregulierung zusammenhéangt. Zum Beispiel nutzen
sowohl Baumeister, Bratslavsky, Muraven und Tice (1998) als auch Bertrams und Dickhéduser
(2012) die beiden Begriffe synonym; im Gegensatz zu Reinecker (2009), wo Selbstkontrolle
explizit als Spezialfall der Selbstregulation (Wirkungen verschiedener Einfliisse auf die
Regulation des eigenen Verhaltens) verstanden wird, der von einer Konfliktsituation ausgeht.
Dabei gibt es zwei Moglichkeiten von Konflikten: Entweder es wird ein kurzfristig positives
Erlebnis nicht wahrgenommen oder ein kurzfristig aversives (negatives) Erlebnis in Kauf
genommen, um langfristig bedeutsamere Konsequenzen zu ermoglichen (Logue, 1994, zitiert
nach Reinecker, 2009). Beispiele hierfiir sind angewendet auf den Arbeitskontext, dass eine
Person am Freitagnachmittag Uberstunden macht, um in der folgenden Woche keine
»Altlasten® aus der vorherigen Woche liegen zu haben. Auch das Kiirzen oder
Ausfallenlassen von Pausen ist hierzu zu zdhlen, wenn die Person selbst beschlief3t, die Zeit

stattdessen zu nutzen, um ihre Arbeit voranzubringen. Zusammenfassend geht es darum,
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innere Widerstinde zu uberwinden, um zwischen in Konflikt stehende Alternativen zu
wihlen.

In der vorliegenden Arbeit wird Selbstkontrolle angelehnt an Bertrams und Dickhéduser
(2012) synonym zu Selbstregulierung verstanden, da der Autorin auf Basis der vorliegenden
Literatur keine schliissige Abgrenzung moglich scheint. Selbstregulierung in Form von
Regulierung des Selbst (der eigenen Gedanken, Gefithle und Handlungen) bei der
Arbeitstitigkeit wird dementsprechend ebenso inkludiert. Selbst reguliert bzw. selbst
kontrolliert wird die eigene Arbeitsdurchfiihrung.

Ebenso wird Selbstmanagement miteinbezogen, nicht als Teil der Selbstkontrolle,
sondern als eng verbundene Anforderung. Selbstmanagement beinhaltet nach Wiese (2008)
unter anderem das eigenstindige Setzen von Zielen im Rahmen der Arbeitstatigkeit. Damit ist
beispielsweise das eigenstindige, freiwillige Setzen von Deadlines fiir eine bestimmte
Aufgabe (Ablauffrist) gemeint.

AbschlieBend lésst sich die Arbeitsdefinition von Selbstkontrolle als Anforderung im
Arbeitskontext wie folgt formulieren:

Selbstkontrolle beinhaltet die Anforderung der Regulierung und Kontrolle der eigenen
Gedanken, Gefiihle und Handlungen in der Form, dass kurzfristig positiv erlebte
Handlungsalternativen nicht wahrgenommen oder kurzfristig negativ erlebte Alternativen
zugunsten des langfristigen Ziels der Arbeitsleistung hingenommen werden. Explizit sind das
Widerstehen von Ablenkungen und das Uberwinden innerer Widerstinde sowie das Zeigen
von nicht vorhandenen Emotionen oder das Nichtzeigen von vorhandenen Emotionen zu

nennen.
1.6.4 Selbstkontrolle als limitierte Ressource

Unter dem Stichwort Ego Depletion untersuchten Baumeister et al. (1998), ob das
Selbst eine limitierte Ressource darstellt, deren Leistungskapazitit durch Nutzung des Selbst
in Form von Selbstregulation bzw. Selbstkontrolle temporir eingeschrinkt wird. In vier
verschiedenen Experimenten setzten sie Studierende verschiedenen Formen von
selbstkontrollbendtigenden  Situationen aus und lieBen sie anschlieBend Aufgaben
durchfiihren, die ebenfalls Selbstkontrolle erforderten. Die Ergebnisse der vier Experimente
lassen darauf schlieBen, dass durch die zeitlich vorangehende Selbstkontrollanforderung die
nachfolgende Handlung auf ein geringeres Mal3 an Selbstkontrollkapazitit zugreifen kann. So
gaben Studierende z.B. frustrierende Aufgaben signifikant schneller auf, die zuvor
Schokoladenkeksen widerstehen und stattdessen Radieschen essen mussten, als Studierende,

die vorher die Kekse zu sich nehmen durften. Verglichen wird die Selbstregulation bzw.
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Selbstkontrolle mit Stirke oder Energie. Diese schwichen sich durch Nutzung kurzfristig ab,
ehe sie sich wieder auf das vorherige Mal3 erholt haben (Baumeister et al., 1998). Dieser
Annahme folgend kann davon ausgegangen werden, dass Selbstkontrolle nicht auf Dauer im
gleichen Ausmal} gezeigt werden kann ohne zwischenzeitige ausreichende Erholungszeiten
fiir das Selbst.

Ubertragen auf Arbeitsanforderungen wiirde das bedeuten, dass Erwerbstitige nicht
dauerhaft Ablenkungen widerstehen konnen, die ihre Neugier wecken, sondern entweder
diesen Unterbrechungen im Laufe der Zeit schneller nachgeben oder diese Unterbrechungen
auf andere Weise verhindern miissen. Beispielhaft seien erneut Unterbrechungen in Form von
neu eingehenden E-Mails angenommen, die die derzeit ausgefiihrte Arbeit unterbrechen.
Erwerbstitige konnten nach vorheriger Nutzung der Selbstkontrolle demzufolge entweder das
E-Mailprogramm abschalten oder geben ihrer Neugierde schneller nach und unterbrechen
damit ihre eigentlich ausgefiihrte Tatigkeit hdufiger.

Hinweise auf die Richtigkeit der Annahme einer limitierten Ressource, auf die unter
anderem die Selbstkontrolle zugreift, gibt es in der Forschung zu Selbstkontrolle in hohem
Mal (z. B. Oaten & Cheng, 2005). Das Ergebnis von Schmidt und Neubach (2007) unterstiitzt
die Annahme der limitierten Ressource ebenfalls, indem es einen moderierenden Einfluss der
Haufigkeit von Selbstkontrollanfordernissen im tdglichen Leben auf den Zusammenhang von
Selbstkontrollanforderungen und Burnout zeigt (vgl. auch Diestel & Schmidt, 2011). Diese
Ergebnisse deuten darauf hin, dass eine die limitierte Ressource iibersteigende Anforderung,
Selbstkontrolle zu zeigen, mit negativen langfristen Folgen fiir die Gesundheit einhergeht.
Folglich lasst sich annehmen, dass eine Zunahme an Selbstkontrollanforderungen negative
Folgen mit sich bringt. Forschungsergebnisse zu der Annahme einer limitierten Ressource

sowie zu entsprechenden Folgen werden im folgenden Abschnitt betrachtet.
1.6.5 Selbstkontrolle als Anforderung im Arbeitskontext

In diesem Abschnitt werden bisherige Forschungsergebnisse zur Selbstkontrolle im
Arbeitskontext dargestellt, um eine Grundlage fiir die Ableitung von Annahmen fiir die
aktuelle Untersuchung zu geben. Die Fragen, die dabei im Fokus stehen, sind: Stellt
Selbstkontrolle tiberhaupt eine erforschenswerte Thematik im Arbeitskontext dar? Hat sich
die Anforderung, Selbstkontrolle zu zeigen, verdndert und gibt es Anzeichen wie sich diese
Anforderung auf Erwerbstitige auswirkt?

Vof3 beschreibt die nétigen Qualifikationen von Erwerbstétigen vor dem Hintergrund
der verdanderten Arbeitsformen. Dabei nennt er unter anderem explizit die Selbst-Kontrolle.

Dazu zdhlt er konkrete Fdhigkeiten wie die ,,Selbstorganisation in der Arbeit und die
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»Fahigkeit zur bewullten Kontrolle der immer kontingenter werdenden Lebens- und
Berufsverldufe® (VoB, 1998, S. 483). Auch bei Neubach und Schmidt (2006, 2008) wird die
Selbstkontrolle als wichtige Anforderung und mogliche Arbeitsbelastung an heutige
Erwerbstitige genannt, deren Bedeutung immer mehr zunimmt. Dabei werden
Selbstkontrollanforderungen vor allem in jiingeren Studien als Stressoren angesehen, die
schidigenden Einfluss auf die Gesundheit der Erwerbstéitigen haben kénnen (z. B. Diestel &
Schmidt, 2011).

Aktuelle Forschungsergebnisse weisen darauf hin, dass die Selbstkontrollkapazitét als
Ressource die negativen Auswirkungen der Selbstkontrollanforderungen auf das
Wohlbefinden abmildern kann (Schmidt, Hupke, & Diestel, 2012). In ihrer Untersuchung an
249 Personen aus der Pflege in Deutschland konnten sie einen signifikanten negativen
Einfluss von Selbstkontrollanforderungen auf Erschopfung, depressive Symptome und
Schlafstorungen zeigen. Dabei berichteten Personen mit hohen Werten der
Selbstkontrollkapazitit bei hohen Selbstkontrollanforderungen {iiber deutlich niedrigere
Auspriagungen von depressiven Symptomen und Schlafstérungen. Sie {iiberpriiften ihre
Annahme, dass Selbstkontrollanforderungen als psychischer Stressor vor allem negative
Einfliisse auf psychische Variablen der Gesundheit (z. B. depressive Symptome) haben im
Vergleich zur physischen Gesundheit, gemessen anhand der Klagen beziiglich des Muskel-
und Skelettapparats. Die Ergebnisse unterstreichen ihre Annahme und zeigen keinen
signifikanten Einfluss von Selbstkontrollanforderungen auf das Ausmall an Klagen iiber
Muskel- und Skelettapparat, wihrend signifikante Zusammenhédnge mit den psychischen
Variablen wie Erschopfung gezeigt werden konnten (Schmidt et al., 2012).

Anhand dieser Untersuchungsergebnisse ldsst sich dhnlich wie bei der Autonomie
annehmen, dass Personen individuelle  Grenzen  dafiir haben, wie viel
Selbstkontrollanforderung bzw. Autonomieanforderung ohne schiadigenden Einfluss auf die
Gesundheit gezeigt werden kann. Diese Grenze lédsst sich nach Schmidt und Kollegen (2012)
damit erklédren, dass die Personen iiber eine Ressource verfiigen, die nach ihrer Ausschépfung
den potentiell negativen Auswirkungen der Anforderung nicht mehr entgegenwirken kann.

Auch Diestel und Schmidt (2011) untersuchten die Auswirkungen von
Selbstkontrollanforderungen und emotionaler Dissonanz auf drei Aspekte von Belastung:
Emotionale Erschopfung, depressive Symptome sowie die Summe der Fehltage bei der
Arbeit. Emotionale Dissonanz tritt zum Beispiel dann im Kontext eines Erwerbstitigen auf,
wenn erwartet wird, freundlich zu licheln und zu antworten, obwohl das Gegeniiber (z. B. ein

Kunde) sich unhoflich und beleidigend verhdlt. Dieses Verhalten ist besonders im



41

Dienstleistungsbereich relevant, weshalb bei steigender Zunahme von Dienstleistungsarbeit
auch eine Zunahme an Selbstkontrolle anzunehmen ist (Diestel & Schmidt, 2011). In der
Studie zeigte sich ein signifikanter Interaktionseffekt von Emotionaler Dissonanz und
Selbstkontrollanforderungen bezogen auf die drei Belastungsfaktoren. Die Autoren leiten aus
den Ergebnissen ab, dass die beiden Stressoren auf die gleiche limitierte Ressource zugreifen
und sie dadurch stidrker beanspruchen, als es reine Selbstkontrollanforderungen tun wiirden
(Diestel & Schmidt, 2011). Anhand dieser Ergebnisse soll gezeigt werden, dass bei der
Betrachtung der Selbstkontrollanforderungen noch andere Faktoren zu beachten sind, welche
die potentiell belastenden Folgen zu steigern vermogen.

Als mogliche Folgen von Selbstkontrollanforderungen lassen sich depressive
Symptome, Schlafstorungen und Erschopfung sowie eine erhdhte Anzahl von Fehltagen

zusammenfassen.
1.6.6 Ursachen

Fiir die Betrachtung der Selbstkontrolle als beschleunigungsbedingte Anforderung ist
von hoher Relevanz, welche Faktoren zu einer mdglichen Verdnderung der Anforderung
beitragen. Ein moglicher Grund, die Zunahme der Dienstleistungsarbeit, ist bereits angefiihrt
worden. Auf drei mogliche Ursachen fiir eine erhohte Anforderung, Selbstkontrolle zu zeigen,
wird im Folgenden ndher eingegangen.

Zunichst sei die Autonomie in Form des Handlungs- und Entscheidungsspielraums als
mogliche  Ursache  angefithrt. Der  Zusammenhang von  Autonomie  und
Selbstkontrollanforderungen wurde bereits beschrieben, es werden daher lediglich
Studienergebnisse angefiihrt, die Auskunft dariiber geben, ob eine Steigerung der Autonomie
von  Erwerbstitigen anzunehmen ist und ob damit die Steigerung der
Selbstkontrollanforderung einhergeht. Die Ergebnisse des Stressreports (Lohmann-Haislah,
2012) lassen allerdings keine wesentliche Verdnderung der Angaben zum Ausmall von
Autonomie am Arbeitsplatz erkennen. Dieses Ergebnis ist insofern interessant, als der Fourth
European Condition Survey (Parent-Thirion et al., 2007) gezeigt hat, dass die Nutzung von
Informationstechnologie am Arbeitsplatz mit einem hoheren Mall an Autonomie einhergeht.
Bei Annahme einer steigenden Verbreitung von Informationstechnologie am Arbeitsplatz
wiére folglich eigentlich von einer Steigerung der Autonomie auszugehen.

Die zweite mogliche Ursache stellen Neuerungen in Fiihrungssystemen dar.
Arbeitsbedingungen und Arbeitsanforderungen sind von der eingesetzten Fiihrung und
Messung von Leistungen des Unternehmens beeinflusst. So fiihrt beispielsweise der Einsatz

des Fiihrungsinstruments Management by Objectives (MbO), bei welchem unter anderem
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Ziele selbststindig gesetzt und deren Erreichen kontrolliert wird, zu erhohten Anforderungen
an Verantwortung und Selbstorganisation (Schmucker, 2011) und damit zu einer gesteigerten
Selbstkontrollanforderung.

Ein wesentlicher Aspekt bei der Betrachtung von mdéglichen Ursachen fiir gestiegene
Selbstkontrollanforderungen sind Unterbrechungen am Arbeitsplatz. Eine hohe Anzahl an
Arbeitsunterbrechungen kann sich auf die Selbstkontrollanforderung auswirken, indem die
erfolgreiche Bearbeitung der Arbeitsaufgaben bei Unterbrechungen nur dann mdglich ist,
wenn Selbstkontrolle gezeigt wird.

Der Fifth European Working Conditions Survey (Parent-Thirion et al., 2012) zeigt
einen Anstieg in der Frequenz der Unterbrechungen auf. So ist der Anteil der Personen, die
von Unterbrechungen betroffen sind, von 10 auf 17 % angestiegen. Der Anteil der Personen
aus dem Finanzsektor, der sowohl die Versicherungs- als auch die Bankangestellten betrifft,
liegt mit 24 Prozent sogar dariiber (S. 72). Interessant sind die Ergebnisse von Gonzales und
Mark (2004): Sie fanden in ihrer Studie bei verschiedenen Berufsgruppen ein hohes Mal} an
erlebter Diskontinuitéit der Arbeit. Dabei haben sie beobachtet, dass die Teilnehmerlnnen ihre
Arbeit genauso hdufig selbst unterbrachen, wie sie von aullen unterbrochen wurden.
Unterbrechungen stellen nicht immer ein von aullen kommendes, sondern auch ein selbst
erzeugtes Merkmal der heutigen Arbeit dar, welches sich auf die zu zeigenden Anforderungen
auswirkt. Jackson, Dawson, Wilson (2001, 2003) betonen die E-Mail als Erzeuger von
Unterbrechungen und weisen auf Moglichkeiten fiir einen effizienteren Umgang hin. Da die
Anzahl an E-Mails steigt, ist anzunehmen, dass auch die daraus resultierenden

Unterbrechungen und damit die Notwendigkeit, Selbstkontrolle zu zeigen, steigt.
1.6.7 Ableitung der Annahmen

Im Folgenden werden anhand der aufgefiihrten Literatur die Annahmen zu
Selbstkontrollanforderungen abgeleitet. Die erste Annahme ldsst sich direkt aus den

vorangegangenen Abschnitten ableiten.

Annahme 3: Selbstkontrolle wird von Erwerbstitigen als Anforderung

wahrgenommen.

Die direkte Steuerung der Erwerbstdtigen durch Vorgesetzte wird zunehmend weniger,
dagegen nimmt die Uberpriifung der Zielerreichung durch Zielvereinbarungen zu, zum
Beispiel durch MbO-Systeme. Die Anwesenheit der Mitarbeitenden an ihrem Arbeitsort wird
immer unwichtiger, wihrend die von ihnen erbrachte Leistung in den Mittelpunkt riickt.

Dabei steigen die Eigenverantwortung und die damit zu erbringende Selbst-Kontrolle (Blickle
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& Schneider, 2010). Durch die Verdnderung von der ,Detailsteuerung® hin zur
,Rahmensteuerung® sei ,,eine stiarkere eigenstindige Planung, mehr Entscheidungen, mehr
Selbst-Kontrolle sowie die Bereitschaft zur permanenten Weiterqualifizierung® notwendig
(Blickle & Schneider, 2010, S. 435). Neubach und Schmidt (2006 a, 2006 b und 2008) fiihren

jeweils explizit eine steigende Relevanz von Selbstkontrollanforderungen am Arbeitsplatz an.
Annahme 4: Selbstkontrolle wird als immer groBBere Anforderung wahrgenommen.

Autonomie und Kontrolle (z. B. Kontrolle dariiber, wann eine bestimmte Aufgabe erledigt
wird) werden in verschiedenen Modellen, zum Beispiel dem Job-Demands-Resources Model
(Bakker, Demerouti, de Boer, & Schaufeli, 2003) und dem Job strain model (Karasek, 1979)
als wesentliche Ressourcen im Bezug auf Arbeitsanforderungen genannt. Diese Ressourcen
wirken sich sowohl positiv auf die Motivation der Erwerbstétigen aus als auch abschwichend
auf negative Folgen von hohen Arbeitsanforderungen (Bakker & Demerouti, 2007). Danach
wiirde ein hoher Grad an Autonomie und Kontrolle vermutlich positiv wahrgenommen.

Folgt man den Uberlegungen von Peter Warr (1994), so ist davon auszugehen, dass
jedoch ein UbermaB an Autonomie mit negativen Folgen fiir die psychische Gesundheit
einhergehen kann. Es stellt sich folglich die Frage, ob Autonomie und die daraus resultierende
Anforderung an Selbstkontrolle noch als Ressource (positiv) oder schon als Zwang (negativ)

wahrgenommen wird. Daraus l&sst sich die Annahme ableiten:

Annahme 5: Bis zu einem bestimmten (individuellen) Mall werden Autonomie und die
daraus resultierenden Selbstkontrollanforderungen als Herausforderung erlebt, iiberschreiten

sie dieses Mal3, werden sie zur Belastung.
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2. Methodik

Das folgende Kapitel dient der Beschreibung des Untersuchungsablaufs sowie der
Darstellung der angewandten Erhebungsverfahren. Es werden zunéchst die Giitekriterien, die
in der qualitativen Forschung von Relevanz sind, beschrieben sowie das Erhebungsverfahren
vorgestellt. Es folgt die Beschreibung der Studienteilnehmerlnnen sowie die genaue

Ausfiihrung der Kodierung und Datenauswertung anhand der Framework-Analyse.
2.1 Giitekriterien und Erhebungsverfahren qualitativer Forschung

Aufgrund des bislang wenig erforschten Themengebiets basiert die vorliegende
Untersuchung auf einer qualitativen Analyse. Ziel der qualitativen Forschung ist es, die
subjektive Sicht von Individuen moglichst prézise zu erfassen und Raum fiir Individualitit in
der Erhebung/ Forschung zu bieten. Im Gegensatz zur quantitativen Forschung zeichnet sich
die qualitative Vorgehensweise durch ein hohes Mall an Offenheit fiir unterschiedliche
personenspezifische Erlebnisse, Alltagserfahrungen und Sichtweisen aus. Flick, von Kardorff
und Steinke (2004) bezeichnen dies als Intention, ,ndher dran* (S. 17) zu sein an der
Erfahrungswelt der untersuchten Personen mit dem Ziel, eine ,,entdeckende Wissenschaft*
(S. 24) zu sein. Bevor auf die verwendete Methode genauer eingegangen wird, sollen
zunéchst Giitekriterien der qualitativen Forschung beschrieben werden, denen die vorliegende

Untersuchung zu entsprechen versucht.
2.1.1 Giitekriterien

Kriterien in der wissenschaftlichen Forschung dienen dazu, die Giite der Untersuchung
insgesamt, der Instrumente und der Beurteilungen abzubilden. Fiir die quantitative Forschung
liegen bereits etablierte Qualitdtskriterien vor, die eine Einschdtzung der Qualitdt des
Vorgehens ermdglichen (Steinke, 2003). Objektivitdt, Reliabilitit und Validitdt zdhlen laut
Lienert und Raatz (1998) zu den quantitativen Hauptgiitekriterien. In der qualitativen
Forschung liegen dagegen keine Methoden zur Zuverléssigkeitspriifung vor (Lamnek, 1993).

Steinke (2003) fiihrt drei Zugidnge zu Giitekriterien der qualitativen Forschung an.
Charakteristisch fiir die Vertreterlnnen der ersten Position ist das Heranziehen quantitativer
Kriterien, welche sie an die qualitative Forschung anpassen. Diese Ansicht wird von den
Verfechtern der zweiten Position aufgrund der angezweifelten Ubertragbarkeit der Kriterien
abgelehnt; es werden eigene qualitative Kriterien gefordert. Der dritte Zugang lehnt
qualitative Giitekriterien grundsitzlich ab. Die Autorin préferiert den zweiten Ansatz, da
dieser die Moglichkeit beinhaltet, die Qualitdt einer Untersuchung darzustellen sowie ihre

Nachvollziehbarkeit zu gewdihrleisten, ohne dabei Giitekriterien anzulegen, die in der
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qualitativen Forschung nicht erfiillt werden konnen. Gemeinsames Ziel der
Bewertungskriterien in der Forschung ist die Nachvollziehbarkeit und die Transparenz der
Ergebnisse und der Ergebniserlangung. Dieses gilt es natiirlich auch in der qualitativen
Forschung zu erfiillen.

Der Grund fiir das qualitative Vorgehen ist dadurch gegeben, dass die Verkniipfung
des Konstruktes Beschleunigung im Arbeitsleben mit den daraus resultierenden
Anforderungen bislang noch nicht untersucht wurde. Dementsprechend ist ein qualitativer,
vorwiegend explorativer Zugang indiziert, welcher es ermdoglicht, sowohl a-priori-Annahmen
als auch neu auftretende Konstrukte zu erkunden (vgl. Steinke, 2003). Die Entscheidung fiir
berufsbiographische Interviews resultiert aus dem Fokus auf verdnderte Arbeitsanforderungen
der Befragten iiber die Zeit. Somit ist die Wahl der Methode gegenstandsangemessen (vgl.
Steinke, 2003). Aufgrund der a-priori-Annahmen, die aus der Literatur abgeleitet werden,
sind leitfadengestiitzte Interviews die Methode der Wahl.

Fiir die intersubjektive Nachvollziehbarkeit ist es von hoher Relevanz, dass der
gesamte Forschungsprozess dokumentiert wird (Steinke, 2003; Lacey & Luff, 2001). Die
genaue Angabe von Leitfaden und Protokoll dient der Nachvollziehbarkeit der
Erhebungsmethode sowie der Untersuchungsbedingungen.

Die Organisation und Auswertung der Daten erfolgt anhand der Framework-Analyse.
Um die Verstindlichkeit der Auswertung und der zugrunde liegenden Methode zu
gewihrleisten, wird das konkrete Vorgehen detailliert beschrieben. Bei den zur Auswertung
herangezogenen Textausschnitten werden fiir die Diskussion der jeweiligen Annahme
Aussagen von mehreren Personen herangezogen. Bei der Ergebnisdarstellung wird darauf
geachtet, dass Interviewpassagen herangezogen werden, die sowohl der Annahme wider- als
auch entsprechen (Lacey & Luff, 2001). Fiir die Differenzierung zwischen reinen Daten
(Transkripten) und Interpretationen ist das Kennzeichnen der Unterschiede wichtig. Dafiir
werden Aussagen der Befragten jeweils mit Anfiihrungszeichen versehen bzw. ldngere
Abschnitte anhand eingeriickter Blockzitaten dargestellt. Um die Ausziige der Transkripte

nachvollziehbar zu gestalten, sind die Transkriptionsregeln angegeben.
2.1.2 Erhebungsverfahren

Als qualitative Vorgehensweise eignen sich fiir die vorliegende Untersuchung
insbesondere Interviews, da sie einen tiefen Einblick in die subjektiven Erfahrungen und
deren Bewertungen ermdoglichen. Qualitative Interviews lassen einen flexiblen Ablauf zu, in
dem das Vorziehen einzelner Themenkomplexe ebenso moglich ist wie die Anpassung der

verwendeten Sprachkomplexitit an den Interviewpartner bzw. die Interviewpartnerin. Ebenso
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kann die Wortwahl der Befragten bzw. des Befragten aufgegriffen werden. Es wurde ein
narrativ-biographisches Interview, was durch einen teilstandardisierten Leitfaden ergidnzt
wurde, angewandt. Ein biographisches Interview dient der Erfassung der Lebensgeschichte
(Hopf, 2004). Die vorliegende Studie stellt eine spezifische Form des biographischen
Interviews dar und ist fokussiert auf den Zeitraum der beruflichen Laufbahn. Es handelt sich
somit um ein berufsbiographisches Interview. Grundsitzlich kénnen in der qualitativen
Forschung verschiedene Formen von Interviews kombiniert werden. Im konkreten Fall setzt
sich das Interview aus einem narrativen berufsbiographischen und einem anschlieBenden
teilstandardisierten Abschnitt zusammen. Der berufsbiographische Teil zu Beginn des
Interviews dient der Erleichterung des Abrufens der Erinnerungen aus dem Gedéchtnis. Das
Auffrischen von fritheren Arbeitserfahrungen erleichtert den Vergleich von fritheren und
heutigen Arbeitsbedingungen und -anforderungen. Dieser Abschnitt wird nach Schiitze (1983)
als erzihlgenerierende Frage bzw. Erzdhlaufforderung bezeichnet und stellt die erste von drei
Phasen des autobiographisch-narrativen Interviews dar, gefolgt von den Phasen der internen
und externen Nachfragen. Interne Nachfragen beziehen sich auf Liicken und
Unverstdndlichkeiten des vorher Erzédhlten und ermdglichen es, Beschriebenes aufzugreifen
und genauer zu erfassen. Externe Nachfragen umfassen Themen des Leitfadens, die bisher
noch nicht angesprochen wurden (Schiitze, 1983). Es kann auch eine Unterteilung nach
,Hauptfragen* und ,,Detaillierungsfragen* (Bortz & Doéring, 2006) vorgenommen werden. Im
vorliegenden Leitfaden sind die externen Fragen in iibergeordnete Hauptfragen und mégliche
Detaillierungsfragen unterteilt.

Der Leitfaden dient als Hilfestellung, die eigentlichen Themenschwerpunkte, welche
im konkreten Fall die moglicherweise verdnderten Arbeitsanforderungen darstellen, nicht aus
dem Blick zu verlieren. Aullerdem bietet der Leitfaden die Grundlage, um die Interviews
sinnvoll miteinander vergleichen zu konnen (Bortz & Doéring, 2006). Die Orientierung am
Leitfaden bietet ausreichend Spielraum fiir die flexible Gestaltung und Variation der
Reihenfolge. Es wird nicht strikt die Abfolge des Leitfadens eingehalten, sondern vielmehr
findet eine Anlehnung an die Erzéhlstruktur der interviewten Personen statt (vgl. Flick, von
Kardorff & Steinke, 2004). Dieses Vorgehen ermdglicht zum einen, a-priori-Annahmen zu
priifen, und zum anderen, in den Interviews auftauchende Themen aufzugreifen.

Der Leitfaden gliedert sich in vier Hauptabschnitte. Der erste Abschnitt beinhaltet
ndhere Informationen zum Ablauf des Gesprichs sowie eine Einleitung ins Thema, wobei

bereits erwdahnt wurde, dass der Schwerpunkt des Interviews auf die Anforderungen im
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Arbeitsleben gelegt wird. Zudem wurde auf die erzéhlauffordernde Einstiegsfrage hingefiihrt.

Diese lautet wie folgt:

Ich wiirde Sie bitten, mir lhren bisherigen beruflichen Werdegang ausfiihrlich zu
erzihlen. Mich interessiert, welche beruflichen Stationen Sie seit [hrem

Ausbildungsabschluss durchlaufen haben, welche Titigkeiten Sie jeweils ausgefiihrt

haben und mit welchen Anforderungen Sie dabei konfrontiert waren bzw. sind. Sie

kénnen dafiir ruhig ausholen und alles erzdhlen, was fiir Sie wichtig ist.

Der Leitfaden wurde sowohl in der Du- als auch in der Sie-Variante erstellt und
genutzt. Er ist in Sie-Form im Anhang A zu finden.

Im zweiten Abschnitt wurden die Themen bearbeitet, die in der Einstiegserzdhlung
angeschnitten wurden (interne Fragen). AnschlieBend, im dritten Teil des Interviews, wurden
Themen, die noch nicht in der Berufsbiographie aufgefiihrt worden sind, erfragt (externe
Fragen). Bei den Anforderungen wurden jeweils Vorkommen, Bewertung und Umgang
erfasst. AbschlieBend bekamen die Befragten die Moglichkeit, fiir sie noch offen gebliebene

Ideen und Gedanken zum Thema einzubringen.
2.2 Akquise

Der erste Zugang zu den Befragten erfolgte iiber Bekannte und FreundInnen der
Interviewerinnen. Im Folgenden wurden die Befragten um Kontakte von mdglichen
InterviewteilnehmerInnen gebeten, die den Stichprobenkriterien entsprachen. Auf diese Weise
ergab sich eine Stichprobe von Personen unterschiedlicher Banken sowie anderer
Dienstleistungsbereiche. Die Akquise der InterviewpartnerInnen erfolgte iiber eine Anfrage
per E-Mail. Dazu diente ein einheitlicher Text, welcher lediglich in der personlichen Anrede
variierte (siche Anhang B). Die E-Mail beinhaltete die Information, dass es sich um ein
berufsbiographisches Interview handelt, dass dieses auf Tonband aufgenommen wird und die
Aussagen fiir die vorliegende Untersuchung anonym verwendet werden. Beziiglich des
Inhalts wurde lediglich das grobe Thema Verdnderungen in der Arbeitswelt angefiihrt, um

einen einheitlichen Informationshintergrund zu gewéhrleisten.
2.3 Ablauf der Interviews

Interviewt wurden insgesamt 31 Personen. Davon dienten die ersten vier Interviews
als Probeinterviews, um den Interviewleitfaden zu testen und zu optimieren und die Dauer der
Interviews auf ihre Umsetzbarkeit und Zumutbarkeit zu priifen (vgl. Bortz & Doéring, 2006).

Im Anschluss an die Probeinterviews, die sich in der Durchfiihrung ansonsten nicht von den
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iibrigen Interviews unterschieden, wurden die Interviewpartnerlnnen gefragt, ob es
Verstdndnisschwierigkeiten gab und was unter dem Begriff ,,Anforderung* verstanden wurde,
da dieser zentral fiir die Interviews sein wiirde, und ob Sie generell Anmerkungen zur
Interviewdurchfiihrung hitten, zum Beispiel ob etwas gedndert werden solle. Verstindnis und
Dauer zeigten sich als passend, einige Themenbereiche erwiesen sich jedoch als nicht
ausreichend abgedeckt. Es wurden dementsprechend Fragen zum urspriinglichen
Interviewleitfaden hinzugefiigt. Zwei der Probeinterviews konnten im Weiteren aufgrund
threr Aussagekraft und der passenden Branchenzugehdrigkeit der Befragten in die
Auswertung miteinflieBen.

Der Leitfaden wurde anhand der Erfahrungen aus den Probeinterviews sowie nach den
ersten reguldren Interviews adaptiert. Die Ergdnzungen sind dem Interviewleitfaden im
Anhang A zu entnehmen.

Nach der BegriiBung wurde eine Tafel Schokolade als Dank fiir die Teilnahme an der
Studie iiberreicht. Nach Ausfiillen des Einverstindnisbogens (siche Anhang C) wurde das
Aufnahmegerit gestartet. Bei den Interviews waren jeweils zwei Interviewerinnen anwesend.
Der Ablauf des eigentlichen Interviews gestaltete sich so, dass jeweils eine der
Interviewerinnen die Hauptrolle {ibernahm und die zweite lediglich Nachfragen stellte, sodass
die Befragten jeweils eine Hauptansprechperson hatten. Jede der Interviewerinnen fiihrte die
Halfte der Interviews als Erst- bzw. als Zweitinterviewerin. Beide Interviewerinnen machten
sich Notizen wihrend des Interviews. Die Aufnahme wurde anschlieBend beendet und den
Befragten der soziodemographische Fragebogen (Anhang D) vorgelegt. Nach Ausfiillen des
Bogens fand eine abschlieBende Unterhaltung und Verabschiedung statt. Die
Interviewerinnen fiillten nach jedem Interview ein Protokoll aus, in dem die wichtigsten
Merkmale des Gespriachs wie Ort, Zeit, Zwischenfille festgehalten wurden. Das Protokoll ist
im Anhang E zu finden.

Der Zeitraum der Erhebung erstreckte sich von Juli bis Mitte September 2012. Die
Dauer der einzelnen Interviews variierte zwischen 53 und 212 Minuten. Der Ort des
Interviews war zumeist das Biiro des/r Interviewten, zum Teil auch die Wohnung der
Befragten oder einer Interviewerin. Eines der Interviews wurde in einem ruhigen, wenig
frequentierten Café durchgefiihrt. Die {iberwiegende Anzahl der Interviews fand am
Arbeitsplatz der Teilnehmenden statt. Ziel war es, durch den Kontext der Arbeitsstelle ein
Abrufen berufsbezogener Erfahrungen zu erleichtern und diesbeziigliche Assoziationen zu

unterstiitzen (vgl. Flick, von Kardorff & Steinke, 2004).
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2.4 Beschreibung der StudienteilnehmerInnen

In der vorliegenden Untersuchung wurde eine Gelegenheits-Stichprobe herangezogen.
Es wurden folgende Kriterien festgelegt: Die Personen sollten seit mindestens fiinf Jahren
berufstitig und derzeit mindestens teilzeitbeschéftigt sein. In die Stichprobe wurden keine
Selbststindigen aufgenommen und lediglich eine seit kurzem verrentete Befragte. Die
Stichprobe wurde begrenzt auf Personen in Osterreich, die im Dienstleistungssektor arbeiten
und maximal auf mittlerer Managementebene titig sind. Die Kriterien sollen gewihrleisten,
dass die befragten Personen Auskunft iiber Verdnderungen in der Arbeit in Teilbereichen des
Dienstleistungssektors geben konnen. Der Bankenbranche wurde deswegen besondere
Aufmerksamkeit geschenkt, weil diese in den vergangenen Jahren von tiefgreifenden
Verdanderungen geprdgt war und ist. Ein Beispiel dafiir stellen diverse Banken- und
Finanzkrisen sowie zahlreiche Restrukturierungen dar (Kieselbach, 2009; Biissing & Glaser,
1998).

Herangezogen wurden vor allem Erwerbstdtige, in deren hauptsdchliches
Aufgabenfeld Biirotitigkeiten fallen. Im Umkehrschluss wurden z. B. Arztlnnen und
Lehrerlnnen ausgeschlossen. Da der Schwerpunkt der vorliegenden Arbeit darauf liegt, die
beschleunigungsbedingten Anforderungen iiber die Lebensphasen hinweg zu untersuchen,
werden verschiedene Altersgruppen herangezogen.

In Tabelle 1 sind die wichtigsten Merkmale der Interviewpartnerlnnen dargestellt. Die
Interviews sind durchnummeriert. Die ausgelassenen Nummern (1, 4, 21, 22 und 26) sind die
Interviews, die ausschlieflich zur Ubung gefiihrt bzw. aus anderen Griinden von der
Auswertung ausgeschlossen wurden. Von den 31 gefiihrten Interviews kamen somit
insgesamt 26 Interviews zur Auswertung.

Die Nummern sind der ersten Spalte zu entnehmen. Spalte zwei enthilt die
Berufsbezeichnungen. In den nachstehenden Spalten finden sich Informationen zum Alter und
der hochsten abgeschlossenen Ausbildung sowie der Anzahl der Arbeitsjahre gesamt und
Anzahl der Arbeitsjahre in jetziger Position. Die jeweilige Branche und die Dauer des
Interviews stehen in den beiden letzten Spalten. Die Personen arbeiten in verschiedenen
Branchen, jedoch alle im Dienstleistungsbereich. Der Schwerpunkt liegt auf der Finanz- und
Versicherungsbranche, in der 17 Befragte téitig sind. Das Alter der Interviewten liegt
zwischen 28 und 61 Jahren, die 26 Personen setzen sich aus 11 Frauen und 15 Méinnern
zusammen. Die Befragten sind mit deutlicher Mehrheit in Vollzeit angestellt. In der Tabelle
ist vermerkt, welche der Befragten teilzeitbeschiftigt sind, alle anderen haben

Vollzeitvertréage.
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Tabelle 1: Merkmale der interviewten Personen
Anzahl
Anzahl |der
hochste der Arbeits- Dauer des
Berufs-
Person Alter | abgeschlossene Arbeits- | jahre in | Branche Interviews
bezeichnung
Ausbildung jahre der in Min.
gesamt | jetzigen
Position
Finanz- und
Ehemalige Berufsbildende
2 43 24 1 | Versicherungs- 58
Bankangestellte Schule
branche
Finanz- und
3 | Jurist 29 | Universitét 5 4 | Versicherungs- 90
branche
Finanz- und
) ] berufsbildende )
5 | Projektmanagerin 58 33 8 | Versicherungs- 83
Schule
branche
berufsbildende Nahrungsmittel-
6 | IT-Fachmann 53 38 38 129
Schule, Lehre branche
Matura BHS
Bibliothekarin
7 o 49 |und Bibliothekars- 23 11 | Bibliothekswesen 82
(Teilzeit) )
ausbildung
Finanz- und
8 | Regionalleiterin 30 | Universitét 11 1 | Versicherungs- 120
branche
Finanz- und
9 | Bankangestellter 38 | Matura BHS 21 6 | Versicherungs- 105
branche
Prokurist im Finanz- und
10 | kaufmann. 53 | Matura AHS 26 17 | Versicherungs- 90
Bereich branche
Assistenntin ~ der berufsbildende Installations-
11 51 34 6 77
Geschiftsleitung Schule arbeiten
berufsbildende Verkehrs-  und
12 | Assistent 50 35 15 76
Schule, Lehre Transportwesen
berufsbildende
13 | Buchhalterin 49 32 20 | Baubranche 90
Schule
Finanz- und
Bankangestellter
14 ) 28 | Lehre 8 2 | Versicherungs- 105
(Versicherung)

branche
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Anzahl
Anzahl der
hochste der | Arbeits- Dauer des
Berufs-
Person Alter | abgeschlossene Arbeits- | jahre in | Branche Interviews
bezeichnung
Ausbildung jahre der in Min.
gesamt | jetzigen
Position
Finanz- und
15 | Filialleiter 40 | Matura BHS 21 5| Versicherungs- 60
branche
Finanz- und
Stellvertretende
16 30 | Matura BHS 11 3 | Versicherungs- 90
Filialleiterin
branche
Offentlicher
17 | Abteilungsleiter 61 | Universitat 34 12 100
Dienst
Versicherungs- Finanz- und
berufsbildende )
18 | angestellte 43 25 17 | Versicherungs- 212
o Schule
(Teilzeit, 30 Std.) branche
Finanz- und
Bankangestellter o )
19 ] 43 | Universitat 17 3| Versicherungs- 120
(Marketing)
branche
Abteilungsleiter Finanz- und
20 | (Vertrieb/ 38 | Matura AHS 18 6 | Versicherungs- 180
Marketing) branche
Finanz- und
Matura BHS/ )
23 | Bankangestellter 49 ) 31 24 | Versicherungs- 110
Abitur
branche
Finanz- und
Abteilungsleiter berufsbildende
24 49 31 12 | Versicherungs- 70
(Recht) Schule
branche
Abteilungsleiter Baustoff-
25| 54 | Universitit 24 24| ) 76
(Bilanz) industrie
Assistentin berufsbildende Juristische
27 o 54 31 6| ) 53
(Teilzeit) Schule Dienstleistungen
Finanz- und
Bankangestellter
28 ) 54 | Universitit 28 12 | Versicherungs- 140
(Privatkunden)
branche
Buchhalterin berufsbildende Offentlicher
29 ) 52 36 10| 136
(Bilanz) Schule Dienst
Finanz- und
Prozess- und
30 32 | Fachhochschule 11 2,5 | Versicherungs- 90

Projektmanager

branche
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Finanz- und
Ehemalige
31 57 | Matura BHS 37 15 | Versicherungs- 90
Bankan gestellte
branche

(Firmenkunden)

2.5 Auswertungsmethode

Im vorliegenden Abschnitt wird zundchst auf die Transkription, sodann auf die
Kodierung der Interviewpassagen sowie auf das Analyseverfahren eingegangen. Die
Rohdaten, in diesem Fall die Tonbandaufnahmen, wurden im ersten Schritt transkribiert. Die
Transkriptionen dienen als Grundlage fiir die eigentliche Auswertung. Die verwendeten
Transkriptionszeichen sind in Tabelle 2 aufgefiihrt. Sie dienen dazu, zuséitzliche
Informationen zum Gesagten anzugeben sowie Einheitlichkeit zwischen den
Transkribierenden zu gewihrleisten. Die auf Tonband aufgezeichneten Interviews wurden

mithilfe des Software-Programms F5 transkribiert.

Tabelle 2: Transkriptionszeichen

Transkriptionszeichen Bedeutung

//mhm// gleichzeitig Gesprochenes

# kurze Pause

2) langere Pause mit Angabe der Sekunden
((lachend)) Kommentar der Transkribierenden

nein /NEIN betont

() Inhalt des Gesagten unverstiandlich
(sagt er) unsichere Transkription

- Satzabbruch

XXX anonymisiert

Die vorliegenden Transkripte dienten als Grundlage fiir das weitere Vorgehen. Um die
Daten zu ordnen und zu analysieren, wurde die Framework-Analyse (Ritchie, Spencer &

O’Connor, 2003) verwendet, auf die im Kommenden nédher eingegangen wird.
2.5.1 Framework-Analyse und Kodierung

Die Framework-Analyse ist eine Methode, Daten anhand von Themen zu organisieren
und sie darauf aufbauend zu analysieren und interpretieren. Sie wurde von Ritchie und

Spencer in den 1990er Jahren entwickelt und stellt eine Mdoglichkeit der qualitativen,
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thematischen Analyse von verbalen Daten dar. Dieses Verfahren eignet sich sowohl fiir die
Priifung von a-priori-Annahmen als auch von Themen, die aus erhobenen Daten generiert
werden. Es ist sinnvoll, diese Methode einzusetzen, wenn ein straffer, limitierter Zeitrahmen
vorgegeben ist (Lacey & Luff, 2001). Da in der geplanten Studie sowohl a-priori-Annahmen
vorliegen als auch die Mdglichkeit erhalten bleiben sollte, neu aufgetretene Themen mit in die
Analyse einzubeziehen und ein limitierter Zeitrahmen gegeben war, kam die Framework-
Analyse zum FEinsatz. Die Datenanalyse erfolgt systematisch anhand eines schrittweisen
Ablaufs, auf den im Kommenden niher eingegangen wird.

1) Themenfindung: Der erste Schritt nach der Erhebung der Daten ist, sich mit den
Aussagen im Hinblick auf wiederkehrende Elemente bzw. Aussagen auseinanderzusetzen
(Ritchie et al., 2003). Diese werden im Weiteren zu {bergeordneten Themen
zusammengestellt. Dabei gilt es, nicht nur mit der Forschungsfrage zusammenhingende
Themen zu nutzen, sondern explorativ auch nach neu auftretenden Themen (z. B. weitere
beschleunigungsbedingte Arbeitsanforderungen) zu suchen. Beispielsweise konnen aus der
Aussage ,, Aufgrund des Einsatzes neuer Technologien habe ich das Gefiihl, viel schneller
arbeiten zu miissen* die Subthemen ,,schneller arbeiten miissen* sowie ,,Technologie als
Ursache, schneller arbeiten zu miissen* abgeleitet werden. Die Oberkategorie stellt in diesem
Fall Arbeitsintensivierung bzw. Arbeitsintensitdt dar. Diese Oberkategorien bzw. Kategorien
hoherer Ordnung stellen die Hauptthemen und damit die beschleunigungsbedingten
Anforderungen dar. Fiir jedes der Hauptthemen wird in der Framework-Analyse eine eigene
Tabelle erstellt (Ritchie et al., 2003).

2) Kodierung: Die Themen werden jeweils mit Abkiirzungen (Codes) zu den
Textpassagen zugeordnet, um die Analyse zu erleichtern und die Passagen in der
themenspezifischen Tabelle einordnen zu konnen. Die Vergabe der Codes wird in der
Framework-Analyse als ,,Indexing* bezeichnet (Ritchie et al., 2003). Um bei dem oben
aufgefiihrten Beispiel zu bleiben, wére der passende Code hochster Ordnung Al, der fiir
Arbeitsintensivierung steht. Die Hauptthemen beinhalten jeweils verschiedene Unterthemen.
Diesen werden ebenso Codes zugeordnet. Zum besseren Verstindnis wird erneut ein Beispiel
gegeben. FEin Beispiel in der Kategorie Arbeitsintensivierung ist: Zunahme an
Arbeitsintensitit (ZAI), welcher beispielsweise der Aussage ,,/m Vergleich zu frither muss ich
oft noch nach 18 Uhr arbeiten, obwohl ich zur gleichen Zeit beginne am Morgen*
zuzuordnen ist. Die ersten zwei Interviews wurden unabhingig voneinander von beiden
Interviewerinnen kodiert, um sich mit der Kodierung vertraut zu machen sowie etwaige

Unterschiede in der Kodierung aufzudecken und zu besprechen.
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3) Darstellung der Daten: Die darauffolgenden Schritte der Framework-Analyse
werden anhand der Beschreibung der Datenanordnung angefiihrt. Die Anordnung der Daten
erfolgt in Anlehnung an die Framework-Analyse, ist mit dieser jedoch nicht identisch. Da in
der vorliegenden Auswertung mit dem Microsoft-Office-Programm Excel gearbeitet wurde,
erhielt jede Anforderung ein eigenes Datenblatt im gemeinsamen Auswertungsfile analog
zum Vorgehen in der Framework-Analyse, in dem fiir jedes Hauptthema eine eigene Tabelle
erstellt wird (Ritchie et al., 2003). Abweichend vom Aufbau der Matrizen der Framework-
Analyse, in der jede befragte Person in einer Zeile und jedes Subthema in einer Spalte
angeordnet wird, folgte die Darstellung in der vorliegenden Untersuchung einem anderen
Schema, um aufgrund des enormen Datenmaterials die Ubersicht zu behalten. Zum besseren
Verstidndnis ist ein Beispiel angefiigt (Tabelle Nr. 3). In Spalte eins ist der Personencode
eingefiigt. Die nachfolgende Spalte beinhaltet die Frage der Interviewerin und die Antwort
des Befragten, wobei wichtig ist, dass die Angabe der Zeit in der Aussage enthalten ist. Dies
ermdglicht eine genaue Zuordnung der Aussage in seinen urspriinglichen Kontext. Spalte drei
enthélt die Paraphrasierung des Gesagten, die moglichst wenig Interpretation enthalten und
moglichst wortgetreu an der Aussage des Befragten bleiben soll. Dieser Schritt wird als
»summarising oder ,,synthesising bezeichnet (Ritchie et al., 2003, S. 229). Es folgen die
drei Code-Spalten. Sie enthalten die Kodierung des Gesagten, wobei das Abstraktionsniveau
mit aufsteigender Nummer gréBer wird und damit die Detaillierung abnimmt. Die Codes
enthalten bereits Interpretationen durch die zunehmende Abstraktion des Gesagten (Ritchie et
al., 2003). Spalte vier zeigt die feinste Code-Ebene, in diesem Fall ausgeschrieben zum
besseren Verstiandnis. Der iibergeordnete, abstrakteste Code ist in der letzten Spalte zu sehen.
Der allgemeinste Code, in diesem Fall Al, ist nicht separat vergeben, da die Tabelle
ausschlieBlich Aussagen zur Arbeitsintensivierung beinhaltet, damit ist eine Extraspalte nicht

notwendig.



Tabelle 3: Kodierungsbeispiel

55

Person Textpassage Paraphrase Code 1 Code 2 Code 3
M _28 VB_ | #00:49:50-5# Interviewerin: Was | Verdnderung in der | Grofere Verdnderte | Ursachen
14 wiirdest du sagen sind die | Bank: mehr | Aufgaben- | Aufgaben Al (UAD)

wichtigsten Verdnderungen, die an | Aufgabenbereiche | vielfalt

deinem Arbeitsplatz waren, | fiir Kunden-

seitdem du dort bist? Vielleicht | betreuerlnnen,

auch in der gesamten Organisation | hohere

der Bank seitdem du da bist? Verantwortung,

positive Bewertung
#00:50:15-3# Befragter: # Also es
mehr

sind eigentlich

Anforderungen an einen
Kundenbetreuer gestellt worden,
//mhm// mehr Aufgabenbereiche
und mehr Verantwortung. Das

finde ich sehr gut.

Beim Lesen der Textpassage fallt auf, dass diese Aussage nicht nur Informationen zu
den Ursachen von Arbeitsintensivierung (UAI) enthilt, sondern auch bereits ihre Bewertung.
Diese Passage wird in der Tabelle dementsprechend in einer weiteren Zeile vorkommen, in
der lediglich die Bewertung kodiert wird, dabei sind Spalte eins bis drei mit dem gleichen
Inhalt versehen, Spalte vier enthdlt die Angaben ,positive Bewertung von hoherer
Aufgabenvielfalt, Spalte fiinf ,,positive Bewertung von AI*“ und die letzte Spalte beinhaltet
,Bewertung von Al“. Diese Mdoglichkeit, dieselbe Aussage mehrfach zuzuordnen, wird von
Ritchie et al. als besonders wichtig hervorgehoben (2003, S. 229). Aussagen der gleichen
Person und unterschiedlicher Personen sind untereinander gereiht, erkenntlich an der Angabe
des Personenkiirzels.

4) Sorting: Bei der Auswertung der jeweiligen Themen bzw. Subthemen wurde dann
die Funktion des Filters in Excel genutzt, um zum Beispiel lediglich die Zeilen anzeigen zu
lassen, die Aussagen zu Ursachen von Arbeitsintensivierung beinhalten. Dafiir wird der Filter
von Spalte sechs genutzt. Angezeigt werden dann lediglich die Passagen aller Befragten, die
sich tatsdchlich mit Aussagen zu Ursachen fiir Arbeitsintensivierung auseinandersetzen. Das
Sortieren von thematisch zueinander passenden Passagen wird in der Framework-Analyse als
,sorting® bezeichnet (Ritchie et al., 2003, S. 228). Das Nutzen des Filters ist optimal fiir die
Auswertung der Daten, da je nach Fokus die Ansicht gedndert werden kann. Zum Beispiel ist

es moglich, sich alle Aussagen einer Person zum Thema Arbeitsintensivierung anzusehen, um
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personenspezifische Erkenntnisse zu erlangen. Die themenspezifische Auswertung, die schon
anhand des Beispiels erldutert wurde, ist jedoch ebenso moglich und wurde in der
vorliegenden Untersuchung genutzt. Die konkrete Auswertung in dieser Untersuchung
erfolgte themenspezifisch und manuell. Dazu wurden die Aussagen aller Befragten zu einem
Subthema ausgedruckt, manuell in die Reihenfolge gebracht, die fiir die Darstellung der
Auswertung am sinnvollsten erschien, und Post Its mit Codes verschiedener
Abstraktionsebenen zugeordnet. Dabei wurden uninteressante Aussagen (z. B. redundante
Inhalte) aussortiert. Dieses manuelle Vorgehen hatte zum Zweck, keine Aussage zu iibersehen
und eine freie Anordnung zu ermoglichen.

Im nachfolgenden Ergebniskapitel ist die Diskussion mit enthalten, um eine grof3e
Nihe zu den konkreten Aussagen der Befragten herzustellen. Es erfolgt eine inhaltliche,
qualitative Auswertung, die sich an folgender Aussage von Ritchie, Spencer und O’Connor
orientiert: ,,While there is no doubt that recurrence and numerical counts of recurrence should
not be ignored, they should not be presented as primary findings in themselves since they will
have no statistical value at all* (2003, S. 244). Der Fokus wird dementsprechend auf die
Aussagen selbst und nicht auf ihre Haufigkeit gelegt, wobei dennoch vermerkt ist, wenn diese

gehéuft gedulBert wurden.
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3. Ergebnisdarstellung und Diskussion

Dieses Kapitel dient sowohl der Darstellung der Analyseergebnisse als auch ihrer
Diskussion. Die Ergebnisse selbst werden in Form von Zitaten abgebildet und sogleich mit
den theoretischen Annahmen und bereits vorhandener Fachliteratur zum jeweiligen Thema
verknilipft, um Redundanzen zu verhindern. Um die Aussagen der Personen moglichst
verstandlich und kontextbezogen darzulegen, wird fallweise auf ldngere Passagen
zuriickgegriffen. Das fiihrt dazu, dass die angefiihrten Zitate oftmals iiber das im jeweiligen
Abschnitt behandelte Thema hinausgehen. Es sei also darauf hingewiesen, dass nicht alle in
den Zitaten aufgegriffenen Themen direkt bearbeitet werden, um die Ubersicht zu
gewihrleisten. Der Grof3teil dieser Inhalte wird jedoch in spéteren Abschnitten behandelt. Es
wird darauf verzichtet, dies bei jedem der beschriebenen Fille erneut anzufiihren, um den
Lesefluss nicht zu stéren. Dem Leser bzw. der Leserin soll durch diese ldngeren
Interviewpassagen bewusst werden, wie eng die behandelten Themen und verschiedenen
Konstrukte zusammenhangen. Das Kapitel ist in vier Unterkapitel eingeteilt, wobei zunéchst
auf die beschleunigungsbedingte Erwartungshaltung eingegangen wird, anschlieend auf
die Arbeitsintensivierung, gefolgt von der Abgrenzung und Entgrenzung, zum Schluss

werden Autonomie und Selbstkontrollanforderungen thematisiert.
3.1 Beschleunigungsbedingte Erwartungshaltung

Bevor die Ergebnisse zu den beschleunigungsbedingten Anforderungen,
Arbeitsintensivierung und Selbstkontrolle, beschrieben werden, soll zunédchst ein anderer
Aspekt aufgezeigt werden, um mdogliche Ursachen der genannten Anforderungen verstehen zu
konnen. Dazu dient im Folgenden die Betrachtung der Erwartungshaltung gegentiber der
Ausfiithrung von Aufgaben. Eine spezielle Erwartungshaltung, zum Beispiel innerhalb einer
Stunde eine Antwortmail zu schreiben, kann verschiedene Anforderungen mit sich bringen,
zum Beispiel ldnger zu arbeiten (Arbeitsintensivierung) oder eingehende E-Mails in der Zeit
der Bearbeitung der Antwortmail zu ignorieren (Selbstkontrolle). Somit kann die
Erwartungshaltung die Anforderungen und damit auch die Verédnderung der Anforderungen
beeinflussen. Folglich beginnt die Ergebnisdarstellung der qualitativen Analyse mit der
Betrachtung der Erwartungshaltung. Auf die durch eine verdnderte Erwartungshaltung
moglicherweise verdnderten Anforderungen wird dann in den kommenden Unterkapiteln
eingegangen.

Da die verdnderte Erwartungshaltung, die den Ergebnissen zu entnehmen ist, durch

verschiedene Formen der von Rosa (z. B. 2005) beschriebenen Beschleunigung beeinflusst
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zu sein scheint, wird im folgenden Abschnitt auch auf die Beschleunigung eingegangen. Um
den Zusammenhang von den Beschleunigungsformen und der Erwartungshaltung verstehen
zu konnen, wird zunéchst auf die in den Interviews am hiufigsten genannte Einflussgrof3e der
technologischen Veridnderung eingegangen und somit probiert, den Zusammenhang
technologischer Beschleunigung und Erwartungshaltung darzulegen. Rosa nennt das, was
hier als beschleunigungsbedingte Erwartungshaltung bezeichnet wird, eine Verdnderung der
»Zeitmalstabe® (S. 208) bzw. der ,,Zeitrationalitdt™ (S. 207). Ein lidngeres Zitat von Rosa
(2005) soll dabei helfen, den Zusammenhang zu verstehen:

SchlieBlich verdndert die technische Beschleunigung von Prozessen zugleich die

sozial etablierten Mal3stibe der Zeitrationalitdt: Sieben Tage mit der Beantwortung

eines Briefes zu warten, der acht Tage unterwegs war, erscheint ebenso angemessen,
wie die gleiche Frist fiir die Beantwortung einer E-Mail-Nachricht, die nach wenigen

Sekunden beim Empfanger eingetroffen ist, als unpassend lange erscheint (S. 207—

208).

Die Grundlage dafiir, dass eine schnellere Antwort erwartet wird, liegt also in der
Reduktion der Zeit, die fiir den Transport vom Verfasser zum Empfanger der Nachricht
bendtigt wird. Diese Zeitersparnis ist durch technologische Errungenschaften ermoglicht. Die
Weiterentwicklung von Informations- und Kommunikationstechnologien und damit
einhergehende technologische Beschleunigung (,,intentionale Beschleunigung zielgerichteter
Prozesse; Rosa, 2005, S. 462) fiihrt also zu einer gestiegenen Erwartung gegeniiber der
Schnelligkeit, eine Anfrage zu beantworten oder einen Auftrag auszufiihren. Dabei kann die
eigene Erwartungshaltung, diejenige von Vorgesetzten oder die Erwartung von Kunden
gestiegen sein. Teilweise wird auch von einer allgemeinen Anderung gesprochen, wie das
folgende Zitat verdeutlichen soll:

»Also da wird allgemein, glaube ich, ein bisschen mehr erwartet, dass jeder das sofort und

schnell und gestern schon und nicht erst morgen ((lacht)) [ausfiihrt], das ist, glaube ich, eine

Zeiterscheinung allgemein am Arbeitsplatz, dass alles irgendwie schneller gehen muss.*

(Assistentin, 54)

Gefragt nach den wahrgenommenen moglichen Ursachen fiir die verdnderte
Erwartungshaltung, wird besonders hiufig die Nutzung vergleichsweise neuer
Kommunikationsmedien genannt. Besonders priasent in der Wahrnehmung scheint das
Medium E-Mail zu sein. So wird die Beantwortung einer Anfrage per E-Mail im
Zusammenhang der gestiegenen Erwartungshaltung besonders hédufig betont, wie folgende

Aussage verdeutlicht: ,Frither hat der Kunde angerufen, wenn irgendwas ist, oder hat halt



59

einfach einen Brief ((lacht)) geschrieben, das hat alles ein bisschen gedauert und E-Mail geht
alles viel schneller, ja* (Bankangestellter, 49).

Aber nicht nur fiir die beschriebene Erwartungshaltung, sondern auch gesamtgesehen
ist dieses moderne Kommunikationsmittel fiir die in der Analyse betrachteten Personen ein
wesentlicher, stindig wiederkehrender Einflussfaktor auf ihre  Arbeitstitigkeit,
Arbeitsgeschwindigkeit und generelle Veranderungsgrundlage. So merkt eine Befragte im
Gespréich ironisch an: ,,Also das E-Mail ist ein ganz ein fantastisches System, was man am
liebsten manchmal beim Fenster raus hauen wiirde, weil ein jeder will jetzt alles gleich und
sofort. /mhm// Und das hat sich sehr verdndert in der Arbeitswelt (Buchhalterin, 49). Die
gleiche Befragte beschreibt die E-Mail als ,,die schlimmste Verdnderung in der Arbeitswelt.*
Es gibt jedoch auch Befragte, die die gefiihlte Beschleunigung aufgrund der
Erwartungshaltung, schneller zu antworten, positiv wahrnehmen: ,,Das ist ganz einfach
schnelllebiger geworden und das ist ja auch gut so. Das ist ja Wahnsinn, in was fiir einer
Gemiitlichkeit manche Sachen [friiher] abgewickelt worden sind*“ (Abteilungsleiter, 38).

Nicht nur die Arbeitnehmerlnnen sind sich der schnelleren und vermeintlich
zeitsparenden Eigenschaften der modernen Technologien bewusst, sondern auch
ArbeitgeberInnen und KundInnen. Das Wissen, dass eine Handlung heutzutage aufgrund
technischer Moglichkeiten schneller ausgefiihrt werden kann, hat die Erwartung zur Folge,
dass die Handlung tatsdchlich schneller ausgefiihrt wird. Diesbeziiglich stellt ein

Bankangestellter in leitender Funktion einen Vergleich zu frither an:
»dagen wir mal, natiirlich die gesellschaftlichen Anforderungen, die sind derzeit, die zichen
wirklich an, dass alles eine Spur schneller gehen muss. Ich kann mir fiir einen Riickruf einen
halben Tag Zeit geben und fiir ein Antwortmail einen Tag, maximal eineinhalb Tage und das
war’s. Schon alleine, wenn ich denke, wie wir frither Anfragen beantwortet haben. Das ist
damals so gewesen: Wir haben da so ein Eingangskistchen gehabt, wenn der Kunde was
wollte, ist das da reingelegt worden und das ist dann abgearbeitet worden. Dann ist man auch
mal eine Woche in Urlaub und dann ist das immer noch da gelegen. /mhm// Es war aber die

Erwartung vom Kunden auch eine ganz andere.” (Abteilungsleiter, 38)

Bei einigen Unternehmen hat die Verdnderung in der Erwartungshaltung bereits dazu
gefiihrt, dass strikte Zeiten vorgegeben werden, innerhalb derer die Arbeitnehmerlnnen auf
eine E-Mail zu antworten haben. ,,Also der Erwartungsdruck ist sicher da, es gibt auch ganz
bestimmte Regeln bei uns im Haus in welcher Zeit wir, also innerhalb von 24 Stunden miissen
mir diese Sachen [E-Mailanfragen] alle beantworten (Bankangestellter, 49).

Beziiglich der Uberpriifung, ob derartige Vorgaben eingehalten werden, berichtet eine

ehemalige Bankangestellte, die mittlerweile selbststiandig ist:
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,Das wurde auch beobachtet in der Bank, wie schnell du auf Mails reagierst. Da gab’s auch so

Testmails, /mhm// wo du gepriift worden bist, wo’s so — wie ein Mystery shopper, der dir halt

schreibt, er braucht das und das und da ist schon iiberwacht worden, wie schnell du auf das

antwortest, was du antwortest usw.* (Ehemalige Bankangestellte, 43)

Wie allerdings jeder einzelne mit den E-Mails bzw. der Erwartung umgeht, méglichst
schnell zu antworten, ist bei den Personen, die im Rahmen dieser Studie interviewt wurden,
(noch) nicht von Vorgesetztenseite aus vorgegeben. Sie gehen dementsprechend sehr
unterschiedlich damit um. Zum Beispiel berichten einige Personen vom Einsatz neuer
Technologien wie dem Smartphone, um zu Hause, auf dem Weg zur Arbeit oder sogar im
Urlaub ihre E-Mails zu lesen, zu sortieren und ggf. schon zu beantworten.

»Aufgrund des Blackberrys ist es einfacher geworden, wirklich - also es taugt mir, weil dann

setzt du dich halt um fiinf am Abend einmal hin und schaust kurz durch. So héttest du wirklich

alles - miisstest du alles in der Arbeit machen. /mhm// Auch nach dem Urlaub. Ich weil}
immer, die Mailflut nach dem Urlaub und wie ich den Blackberry noch nicht gehabt habe, das
war eine Katastrophe. //mhm// Und, und jetzt ist es angenehm.* (Stellvertretende Filialleiterin,

30)

Im Gegensatz dazu berichtet eine Bibliothekarin, sie steige ,,0ft ganz bewusst auf die
Bremse (...) um das nicht noch mehr zu beschleunigen* (Bibliothekarin, 49). Sie erzihlt
weiter:

,und ich zdhle nicht zu den Kollegen, die in der Sekunde antworten. Ganz im Gegenteil. Ich

habe keine Probleme damit, eine Woche spiter zu antworten, wenn ich das Gefiihl habe, ich

habe die Zeit jetzt benoétigt, irgendwie das gescheit aufzuarbeiten, dann kann ich auch

kompetent eine Antwort geben.* (Bibliothekarin, 49)

Jedoch muss festgehalten werden, dass diese Umgangsform mit der Erwartung, heute
schneller zu antworten, nicht an jeder Arbeitsstelle mdglich ist. Je nach Regelungen im
Unternehmen, Vorgesetztenmeinung und eigener Tatigkeit stellt das Ausbremsen bzw.
Nichterfiillen der héheren Erwartung eine einsetzbare Umgangsmoglichkeit dar oder auch
nicht. So hat keine bzw. keiner der Angestellten im Vertrieb einer Bank diese Strategie von
sich berichtet, was unter erneuter Betrachtung der Aussage des 49-jdhrigen Bankers, der von
der 24-Stunden-Regelung in seiner Bank spricht, die besagt, dass innerhalb von 24 Stunden
eingehende E-Mails zu beantworten sind, sogleich seine Begriindung findet.

Es vertreten allerdings mehrere der Interviewten die Meinung, ,,dass man wirklich die
Zeit sich nehmen soll, um nachzudenken* (IT-Fachmann, 53). Und sie antworten teilweise
den Absendern zunédchst direkt mit der Aussage, dass sie fiir die Bearbeitung und
Beantwortung der Frage ldnger brauchen und sich diesbeziiglich zu einem spéteren Zeitpunkt

melden, da, wenn eine E-Mail nicht zeitnahe beantwortet wird, hdufig Unsicherheit entsteht,
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ob diese bei ithrem Empfinger angekommen ist. Dieses Verhalten dient somit auch der
Verhinderung der beschriebenen Folge: ,,Wenn man nicht sofort und jetzt antwortet, dass man
dann direkt noch angerufen wird und ein zweites Mail nachgeschossen wird*
(Regionalleiterin, 30). Wird also die Erwartungshaltung, schnell zu antworten, nicht erfiillt,
kann folglich zusitzliche Arbeit entstehen. Im Unterkapitel des Selbstkontrollabschnitts
Verhaltensmuster im Umgang mit E-Mailnutzung werden die beschriebenen Umgangsstile
bzw. Antwortstile ausfiihrlich beschrieben.

Nicht nur die Erwartungshaltung ist jedoch von Interesse, sondern ebenso ihre
Bewertung, wie eingangs erwdhnt wurde, da, bezugnehmend auf das transaktionale
Stressmodell (Lazarus & Folkman, 1984), davon auszugehen ist, dass die subjektive
Bewertung entscheidend fiir mogliche Folgen wie z. B. Stress sein kann. Im Anschluss soll
folglich die Bewertung der verschiedenen Kommunikationstechnologien in Augenschein
genommen werden, da sie das Thema Erwartungshaltung mal3geblich beeinflussen.

Mehrere Befragte haben eine neutrale Sicht gegeniiber der Erwartung einer erhéhten
Antwortgeschwindigkeit beschrieben, wie die folgende Aussage verdeutlicht: ,,Normal. Das
ist fiir mich normal. //mhm// Das sehe ich nicht negativ, nicht positiv, das ist einfach so.
//mhm// # Ja, habe mir noch nie Gedanken gemacht, wie ich das werten sollte oder nicht
((lacht))* (Prokurist im kaufménnischen Bereich, 53).

Gefragt, wie sie die Erwartungshaltung erleben, berichten viele Interviewte jedoch
zwei Betrachtungswinkel: einmal aus der Sicht des Empfingers und einmal aus der
Perspektive des Absenders. Wéhrend bei der Sicht des Empfangers jeweils die negative Folge
betont wird: ,,10st eigentlich einen grofen Druck aus® (Ehemalige Bankangestellte, 57), wird
auf Seite des Absenders die eigene Erwartungshaltung hervorgehoben: ,,Weil wenn ich was
frage, mochte ich auch sofort die Antwort haben* (Prokurist im kaufménnischen Bereich, 53).
Die Erwartungshaltung von auflen an sich selbst gestellt wird folglich hdufig negativ bewertet
und mit negativen Gefilihlen wie Druck assoziiert. Der Druck wird in Form von Zeitdruck
auch von Moser, Preising, Goritz und Paul (2002) als Folge einer zunehmenden
Informationsflut angefiihrt.

Gleichzeitig wurde bei den Befragten die Erwartungshaltung der Person selbst
gegeniiber anderen nur dann negativ assoziiert, wenn diese nicht erfiillt wird. Gezielt wird die
Erwartung einer zeitnahen Antwort an Personen, die in Servicebereichen titig sind, gestellt
und damit auch die Nichteinhaltung der Erwartung besonders negativ gesehen. Das betont

unter anderem ein 28-jdhriger Bankangestellter: ,,Ich will personlich auch, dass schnell



62

geantwortet wird, (...) ich erwarte mir das zum Beispiel sehr von Servicestellen. Da erwarte
ich mir wirklich eine prompte Meldung* (Bankangestellter, 28).

Auch dem Medium E-Mail gegeniiber duBern viele Interviewte eine ambivalente
Haltung. So beantwortet eine Interviewteilnehmerin die Frage, ob sie die E-Mail eher positiv
oder eher negativ erlebe, wie folgt:

,»Sowohl als auch. Manchmal spart es wirklich Zeit, manchmal [ist das] eben ein bisschen

negativ, dass da eben das Gesprich wegfillt oder alleine wie man mit dem E-Mail

kommuniziert: "LG", oder dass manche iibergehen zum Alles-Klein-Schreiben, nicht nur

dieses "sie" oder "du", sondern - es muss alles schnell gehen, schnell gehen.* (Assistentin, 54)

Die  hier genannten  Assoziationen zur E-Mail als  Ursache fir
Kommunikationsverdnderungen und Ursache fiir eine wahrgenommene Beschleunigung sind
haufig genannte Gedanken zum Kommunikationsmittel E-Mail. So betont auch ein 43-
jéhriger Bankangestellter: ,,Es ist teilweise eine Unkultur, wie schlecht kommuniziert wird, ja.
Das- der Klassiker ist sicher eben das Medium E-Mail*“ (Bankangestellter, 43). Positiv erlebt
wird dagegen im Bezug auf die E-Mail die Arbeitserleichterung durch die Schnelligkeit des
Sendens; so sagt eine Befragte zum Beispiel: ,,Es wird alles per E-Mail gemacht, was auch
toll ist, weil es schneller geht. Ich erspare mir den Postweg® (Buchhalterin, 52). Zum Thema
E-Mail wird héufig der groBe Umfang an E-Mails betont, in Form von konkreten Zahlen
(,,Wenn ich meine 100 Mails dann durchschaue nach dem Urlaub* (Abteilungsleiter, 54) oder
mit Worten wie ,,Mailflut* (Stellvertretende Filialleiterin, 30)). Das ist besonders wichtig fiir
die Betrachtung der erlebten Arbeitsintensivierung.

Interessant zu beobachten ist, dass auch die Personen, die moderne
Kommunikationstechnologien bewusst zur Vereinfachung ihres Arbeitsalltags (insbesondere
als Antwort auf die gestiegene Erwartungshaltung) einsetzen, diese dennoch teilweise negativ
bewerten. So bezeichnet eine Befragte, die ihr Blackberry dazu einsetzt, um eine ,,E-Mailflut*
nach dem Wochenende zu verhindern, das Blackberry als ,,die GeiBlel der Menschheit®
(Stellvertretende Filialleiterin, 30).

Betrachten wir den Einsatz des Blackberrys als Antwort auf die ansteigenden E-
Mailmengen, ist gleichzeitig die Erinnerung an den Akzelerationszirkel von Rosa (2005)
wichtig. Rosa schreibt: ,,Was aus einer mikrosozialen Perspektive wie die Losung des
Problems der Zeitknappheit erscheint — die technische Beschleunigung zielgerichteter
Vorgidnge — erweist sich auf makrosozialer Ebene als ein wesentliches Element seiner
Ursache® (S. 251). Damit beschreibt Rosa, dass die Folgen des Einsatzes der modernen
Technologien (in diesem Fall des Blackberrys) bei einzelnen Menschen den Kreislauf der

Beschleunigung insgesamt wieder antreiben kénnen, sodass ihr Einsatz schlussendlich als
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ursdchlich fiir die weitere Beschleunigung gesehen werden kann. Vereinfacht formuliert: Um
meinen E-Mailmengen zu begegnen, setze ich andere Technologien ein, die es mir
ermdglichen, auch von zu Hause und rund um die Uhr die E-Mails zu lesen und zu bearbeiten.
Solange nur ich das tue, ist es mein Vorteil. Sobald allerdings dieses Verhalten als Norm in
der Gesellschaft angesetzt wird, werde ich das Verhalten, das ich zuvor noch als meinen
freiwillig eingesetzten Vorteil angesehen habe, zeigen miissen, um der beschleunigten
Anforderung noch gerecht zu werden. Damit einher geht also, dass die Erwartungshaltung
erneut steigt und ich nicht nur schnell antworten muss, sondern das auch unabhingig von
Uhrzeit und Aufenthaltsort, also die Erwartung der stdndigen Erreichbarkeit. Horning, Ahrens
und Gerhard (1997) stellen die These auf, dass Technik erst durch ihren Einsatz, die ihr
zugeschriebenen Eigenschaften erhdlt. Damit beschreiben sie bereits das, was auch Rosa
(2005) betont, wenn er auffiihrt, dass sich technische Verdanderungen sich erst in Form von
technologischer Beschleunigung durch das Verdndern der Beschleunigung des sozialen
Wandels und des Lebenstempos auf die Zeitstrukturen auswirken. Er beschreibt, dass erst
dann Zeitnot erlebt wird, wenn sich durch den Nutzen von modernen Technologien die
Erwartung an schnelles Antworten oder Antworten auerhalb der eigentlichen Arbeitszeiten
entwickelt. Die Aussagen der Befragten weisen darauf hin, dass sich genau diese
Veranderung in der Erwartungshaltung bereits im Arbeitsalltag zeigt.

Dass sich die Erwartungshaltung, schnell zu antworten bzw. alles so schnell wie
moglich zu bekommen, im Weiteren auf die Arbeitszeiten und die Erreichbarkeit der
Arbeitnehmerlnnen auswirkt, ldsst sich sehr gut anhand folgender Aussage eines Juristen
verdeutlichen:

»Also, das heiBit, unsere ganze Gesellschaft orientiert sich immer mehr an der stindigen

Erreichbarkeit, Probleme miissen sofort gelost werden, man hat keine Geduld mehr. Das heif3t

es ist meiner Meinung nach schon ganz deutlich zu spiiren, dass man da - also ich merk’s ja an

mir selbst, ja: Ich will um Mitternacht bei der Bahn anrufen und fiir in zwei Monaten ein

Nachtzugticket nach Rom buchen, weil es mir jetzt gerade einfillt, dass ich in zwei Monaten

nach Rom fahren will und das muss halt jetzt gleich passieren, dann hab ich’s erledigt und

dann wiirde es mich voll drgern, wenn dann eine Durchsage kommt: Vielen Dank, dass sie
anrufen, aber aullerhalb unserer Geschiftszeiten, dann denke ich mir: Ja, super. Dass dann
jemand um Mitternacht bei der Hotline sitzen muss und rund um die Uhr erreichbar sein muss
und ding, also da merk’ ich schon, dass wir alle eigentlich in dem Strudel drin sind und dass es
fiir uns ganz selbstverstdndlich ist, nur jetzt drgern wir uns, dass die Supermérkte nicht am
Sonntag gedffnet haben und dann um neun am Abend zusperren und man denkt: Na super,
jetzt hitt’ ich aber schon noch gern eingekauft, ja, weilit” was ich mein?* (Jurist, 29)

Bei der eigenen Erwartungshaltung werden hiufig Gedanken genannt, dass das

Versenden einer E-Mail bzw. der Prozess des Sendens allein heutzutage sehr schnell geht,
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allerdings wird auBler Acht gelassen, dass Menschen die E-Mail erst lesen und ihre Antwort
iiberlegen, gegebenenfalls recherchieren und die Frage beantworten miissen. Diese Elemente
der Beantwortung einer E-Mail wurden von den Interviewten nur dann betont, wenn es um
die Erwartung anderer an ihre Antwortgeschwindigkeit geht. All die genannten
Arbeitsschritte kosten allerdings Zeit. Um die Erwartungshaltung dennoch einhalten zu
konnen, werden immer haufiger die E-Mails direkt nach dem Empfang gelesen und
bearbeitet. Die vor dem Empfangen der E-Mail durchgefiihrten Handlungen werden dabei
hdufig unterbrochen und spéter erneut aufgenommen. So sei frither die Arbeit ruhiger
gewesen, besser einzuteilen und weniger von Unterbrechungen geprigt. Diese Situation und
eine mdgliche Folge beschreibt eine Bankangestellte wie folgt:

»Jetzt sagt der Kunde, schauen Sie mir nach und schicken’s mir gleich den Beleg. Also, egal

was man macht, man muss das weglegen und muss jetzt das fiir den Kunden erledigen (...).

Dann hat man das gemacht, dann nimmt man wieder die erste Arbeit her, wo war ich gerade?

Sucht sich wieder das, verliert natiirlich oft - {iberliest dann einmal eine Zeile, macht man

dann ein bisschen einen Fehler wahrscheinlich, weil man - so dann ldutet das Telefon wieder,

der nachste und wieder (...). Und wie gesagt, auch die Kunden sind viel aggressiver und, und

auf Druck aus, es ist ein wahnsinniger Druck.* (Ehemalige Bankangestellte, 57)

Was die Folge einer sehr hohen Erwartungshaltung sein kann, berichtet einer der
Interviewten:

»leilweise totaler Stress, ja. Also bis zur- # ja, also wirklich eben Stress im Sinne von man

liegt im Bett und dhm denkt, was habe ich vielleicht alles {ibersehen und noch nicht gemacht

und und und //mhm// und dann wacht man auf und schon wieder so viele ungelesene E-Mails

drinnen, also echt Druck irgendwo.* (Bankangestellter, 43)

Der Befragte spricht an, dass flir thn mit der gesteigerten Erwartungshaltung
einhergeht, am Abend nicht mehr gut abschalten zu konnen, was auf eine potentielle
Entgrenzung zwischen Arbeit und Freizeit hinweist. Auf diese wird im Kapitel zur
Abgrenzung niher eingegangen.

Das Gefiihl des Drucks, das von dem Befragten erwihnt wird, wird in diesem Kontext
von sehr vielen Befragten geduBlert. Der Druck wird wiederum hédufig ursidchlich fiir
Verdanderungen der Arbeitsdurchfiihrung und Arbeitsdauer beschrieben, worauf im
kommenden Unterkapitel zu den Ursachen fiir Arbeitsintensivierung eingegangen wird.

Zusammenfassend zeigen die Ergebnisse zur Erwartungshaltung, dass die Befragten
wahrnehmen, schneller auf Anfragen — insbesondere in Form von E-Mails — reagieren zu
miissen. Ursédchlich dafiir erleben sie hauptsidchlich die Kommunikationstechnologien in Form

der E-Mail und mobiler Gerite, mit denen sie auf die E-Mails zugreifen konnen, wie das

Blackberry. Sie erzéhlen davon, ihre Arbeit zu verldngern oder auf die Freizeit auszudehnen,
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sowie vom gezielten Einsatz von eben diesen Kommunikationsmedien, um der
Erwartungshaltung zu entsprechen. Die Bewertung der Erwartung, schneller antworten zu
miissen, fdllt nicht eindeutig aus. Einerseits beschreiben die Befragten sie neutral als
,hormal®, andererseits berichten sie von Druck und Stress als Folge der Erwartungshaltung
sowie von einer Erschwernis, sich gedanklich in der Freizeit von der Arbeit abzugrenzen.

In der Studie von Barley, Meyerson und Grodal (2011), in der sie Angestellte einer
Hochtechnologie-Firma zur Nutzung von Kommunikationstechnologien und ihren
emotionalen Auswirkungen befragten, zeigten sich sehr dhnliche Ergebnisse wie die in
diesem Abschnitt angefiihrten. Die Befragten ihrer Studie beschrieben das Gefiihl, der
sozialen Norm nur gerecht werden zu konnen, wenn sie E-Mailanfragen schnell
beantworteten, und stellten diesen Anspruch wiederum an ihre Mitarbeiterlnnen. Sie
berichteten vom Gefiihl der Angst, mit dem Ausmall an E-Mails nicht mehr mithalten zu
konnen, und beschrieben, an freien Tagen, Abenden oder am Morgen vor der Arbeit bereits
E-Mails zu Hause zu lesen, um nicht von den ungelesenen E-Mails liberwiéltigt zu werden,
wenn sie in die Arbeit kommen.

Anhand der Ergebnisse ldsst sich sehr gut der Zusammenhang der gestiegenen
Erwartungshaltung gegeniiber der Antwortgeschwindigkeit mit dem Gefiihl, die eigene Arbeit
— zum Beispiel durch das Arbeiten an freien Tagen — intensivieren zu miissen, erkennen. Die
Erwerbstitigen nehmen, so scheint es, lieber in Kauf, am Wochenende E-Mails zu Hause zu
lesen und zu beantworten, als am Montagmorgen in der Arbeit einen vollen E-Maileingang
vorzufinden und wohl moglich eine wichtige E-Mail noch nicht beantwortet zu haben, die
schon frither hétte bearbeitet sein sollen. Allgemein formuliert wird Arbeitsintensivierung von
den Befragten als moglicher Umgang und gleichzeitige Folge der Erwartung, schnell auf eine
Anfrage zu reagieren, angefiihrt. Auf die Anforderung der Arbeitsintensivierung wird im
folgenden Kapitel detailliert eingegangen, wobei die Erwartungshaltung im Abschnitt zu

moglichen Ursachen der Arbeitsintensivierung erneut thematisiert wird.
3.2 Arbeitsintensivierung

Die Anforderung der Arbeitsintensivierung soll im folgenden Abschnitt ndher
beleuchtet werden. Arbeitsintensivierung beschreibt eine Steigerung der Arbeitsintensitit und
damit eine Verdnderung. Sobald eine Verdnderung betrachtet wird, muss zunichst iiberlegt
werden, was die Vergleichspole sind. Dabei handelt es sich in dieser Analyse um eher vage
Einheiten, ndmlich vergangene, frithere Abschnitte und der jetzige Abschnitt in der eigenen
Berufsbiographie. Verglichen wird also ,.frither und ,,jetzt/heute”. Dabei konnen éltere

Befragte auf eine lingere Berufsbiographie zuriickschauen und haben damit einen grof3eren
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Vergleichszeitraum. Jiingere Interviewte dagegen vergleichen Verdnderungen innerhalb eines
kiirzeren Zeitraums. Das bedeutet gleichzeitig, dass mit ,,friiher in dem einen Fall ein
Zeitpunkt vor 20 Jahren, im anderen jedoch ein Zeitpunkt vor fiinf Jahren gemeint sein kann.
Diese potentielle Schwierigkeit stellt allerdings fiir die hier vorliegende Analyse kein
grofleres Problem dar, da ohnehin davon auszugehen ist, dass je nach Branche und sogar je
nach einzelnem Unternehmen Beschleunigungsfaktoren zu unterschiedlichen Zeiten Einfluss
finden. Zudem ist es nicht Ziel der Analyse, anhand konkreter Zeitangaben das Einsetzen
eines Wandels zu erkennen. Vielmehr ist das Ziel, die aktuelle Situation der Arbeitswelt zu
erfassen und dabei das Vergangene als Vergleichsbasis heranzuziehen. Interessant wire
jedoch, wenn z.B. lediglich éltere Erwerbstitige von bestimmten Verdnderungen der
Arbeitsintensitit berichteten, da das ein Hinweis darauf sein konnte, dass ein Wandel in der
Arbeitswelt moglicherweise nicht aktuell zu erleben ist, sondern ausschlieBlich in der
Vergangenheit erlebt wurde. Dies konnte allerdings anhand der im Rahmen dieser Studie
gefiihrten Interviews nicht festgestellt werden, denn sowohl jlingere als auch éltere Personen
berichteten von erlebten Verdnderungen, die auf Beschleunigungsvorgiange schlieBen lassen.

Zunidchst werden unter dem Titel Vergleich frither und heute eine Reihe von
Aussagen der Befragten aufgefiihrt, um einen Einblick in die wahrgenommenen
Verdanderungen in der Arbeit der InterviewpartnerInnen zu erhalten und sich damit dem
Thema Arbeitsintensivierung zu néhern.

Im weiteren Verlauf des Kapitels werden verschiedene Ursachen der
Arbeitsintensivierung beschrieben, um mogliche Einflussgrofen zu erkennen. Im Anschluss
ist der Fokus auf die Umgangsformen mit Arbeitsintensivierung gerichtet, es geht also
darum, wie die unterschiedlichen Personen auf die Anforderung, hohere Arbeitsintensitit zu
zeigen, reagieren. Dabei werden vor allem arbeitsverdichtende und arbeitsverlangernde
Umgangsformen einander gegeniibergestellt. In der Ergebnisbetrachtung ist nicht nur die
jeweils wahrgenommene Verdnderung von Interesse, sondern auch deren Bewertung. Ob
Personen zum Beispiel das Arbeiten an freien Tagen positiv oder negativ bewerten, ist
entscheidend fiir mogliche Folgen, wie Stress (Folkman & Lazarus, 1984). Dementsprechend
wird die Bewertung in den jeweiligen Unterkapiteln ndher beleuchtet. AbschlieBend werden

werden mogliche Folgen der Arbeitsintensivierung aufgezeigt.
3.2.1 Vergleich frither und heute

Im Folgenden wird auf Aussagen der Befragten eingegangen, die auf eine Verdnderung in der

Arbeit liber die vergangenen Jahre hinweisen.
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Markant sind die Unterschiede in den Eigenschaften, die die Befragten dem ,,Friiher*
und dem ,,Jetzt* zuschreiben. So beschreibt die Mehrheit der Befragten die vergangene Zeit
als gemiitlich. Betont werden die manuellen Tétigkeiten, die durch technologischen Fortschritt
mittlerweile nicht mehr manuell ausgefiihrt werden. Die Jetzt-Zeit dagegen wird als
leistungsorientiert, schnelllebig und gepragt von Druck und Stress beschrieben. Die folgende
Auflistung von Aussagen soll dazu dienen, einen ausfiihrlichen Einblick in die
wahrgenommenen Verdanderungen innerhalb der Berufsbiographien der Interviewten zu
bekommen. Dabei stehen die Unterschiede im Mittelpunkt, die Befragte zwischen friiheren

Zeiten und der jetzigen Zeit wahrnehmen:

»Ja und da hat das eher so angefangen, so Anfang der 90er Jahre, dass sich das wirklich
gedndert hat von der Gemiitlichkeit auf den Stress. //mhm// Ich bin, ich war so ca. [19]85 oder
so, habe ich einmal ein halbes Jahr in einer Ein-Mann-Zweigstelle, die habe ich geleitet, weil
die Dame dort in Karenz war, da war gegeniiber eine Tankstelle, da bin ich mit dem Tankwart
in der Sonne gesessen draullen und wenn jemand in die Bank gegangen ist, dann bin halt mit
reingegangen, habe das Geschéaft abgewickelt und habe mich wieder rausgesetzt in die Sonne,
ja. ((lacht)) //ja// Und das spielt es natiirlich heutzutage nicht mehr, nicht. Das ist - /mhm//
und du bist natiirlich viel kontrollierbarer als du [es] frither warst, nicht. /mhm// Ich mein,
mich stort es nicht wirklich, ja, es kann gern jeder kontrollieren, was ich arbeite, nicht.
//mhm// Aber jetzt auch, es ist halt ein gewisser Druck fiir die Mitarbeiter durch das, nicht.*
(Abteilungsleiter, 49)

Derselbe Befragte geht spéter im Interview auf einen anderen Aspekt ein, an dem er

Unterschiede zwischen fritheren und heutigen Arbeitssituationen ausmacht:

»30 das Gemiitliche ist einfach weg. Man sieht es klassisch, wenn frither die Bank einen
Betriebsausflug gemacht hat, sind 99 Prozent der Mitarbeiter mitgefahren, wenn du heutzutage
30 Prozent zusammenbringst, ist es viel, weil keiner mehr am Wochenende irgendwas mit der
Bank zu tun haben will, /mhm// oder alles was Dienstgeber - aber das ist ja jetzt nicht nur
Bank, das ist eher generell. //ja// Man braucht einfach diese Phasen, um abschalten zu
konnen.“ (Abteilungsleiter, 49)

,Es war die ganze Gesellschaft einfach, eh, gelassener. Das erleben Sie, wenn Sie heute nach
Irland gehen (....) Estland, Lettland, Litauen, auch dort ist das noch. Es [ist] nicht speedig. Es
war irgendwie gemiitlicher und trotzdem hat jeder verdient und es war genug da. Es ist sehr
schnelllebig geworden.“ (Buchhalterin, 52)

,Manches Mal denkt man schon gerne zuriick, mein Gott, wo war die Zeit, wo man halt mal
einen Nachmittag einmal in einer Bankstelle gesessen ist und halt mal durchgeatmet hat und
vielleicht auch mal nur getratscht und geplaudert hat, also das gibt es fast gar nicht mehr, also
das hat sich generell aufgehort. (...) Also jetzt gerade sind so ein paar Tage im Monat, wo es
ein bisschen ruhiger ist, aber ansonsten kommst du auch gar nicht dazu, dass du sagst, ok, jetzt
geh ich in die Kiiche und trinke in Ruhe einen Kaffee.* (Stellvertretende Filialleiterin, 30)

,»Also, ich habe ja schon gesagt, arbeiten hat man genauso miissen, ja. Ehm, der Druck war
einfach weniger. Wir haben immer Verkaufsdruck gehabt, seit ich da angefangen habe, das
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schon, nur Verkaufsdruck und Verkaufsdruck ist was anderes, ja. Jetzt ist es so, dass du durch
die Kontrolle total iberwacht bist, und tagtaglich wird eingespielt, wo du in welchem Ranking
bist und was du verkauft hast und was du nicht gemacht hast, ja. Also der Druck ist einfach
h6her. Das heif3t nicht, dass das Gemiitliche meint, frither hat man nicht arbeiten miissen, es
war halt anders. Es war einfach, da haben wir auch mehr manipulativ machen miissen und so
weiter, ja.*“ (Bankangestellter, 49)

,»Also was sich dramatisch verdndert hat, war auch dh die Leistungsmessung. //mhm// Das war

vorher so ein — wie soll ich sagen — wir haben vorher eher einen patriarchischen Fiihrungsstil

gehabt. //mhm// Das heifit, wir haben einen Chef gehabt, wenn du dem sympathisch warst, war
es wurst, ob du was verkauft hast. /mhm// Ah mittlerweile funktioniert das so nicht mehr.

Also es wird jetzt wirklich die Leistungen der jeweiligen Mitarbeiter ganz, ganz stark

hinterfragt, quer iiber alle Geschiftsfelder. Das heifit auch in die Tiefe hin. /mhm// Das ist ein

ganz eine dramatische Anderung gewesen im Vergleich zu friiher(...).“ (Bankangestellter, 38)

Sprachlich gesehen fallen viele geschwindigkeitsbetonende Adjektive und
Steigerungsformen auf, die zur Beschreibung der jetzigen Arbeitswelt herangezogen werden:
Speedig, schnelllebig, der Druck ist einfach héher, viel kontrollierbarer, total iiberwacht. In
den Aussagen iiberwiegen negative Assoziationen mit der heutigen Arbeitssituation: Druck,
Stress, Kontrolle. Dagegen deuten die Beschreibungen der vergangenen Zeit auf
Gemiitlichkeit und Ruhe hin, also positiv assoziierte Begriffe.

Die aufgefiihrten Zitate beinhalten Aussagen zu Verdnderungen in der Arbeitswelt.
Diese sind fiir die Auswertung von besonderem Interesse, weil sie die Wahrnehmung von
Arbeitsintensivierung bzw. von Ursachen von Arbeitsintensivierung aufzeigen. So sind
Verkaufsdruck, Wegfall von Pausen und die Einfilhrung von Leistungsmessinstrumenten
wesentliche Elemente des Themas Arbeitsintensivierung. Genauer wird auf diese in den
jeweiligen Unterkapiteln eingegangen.

Obwohl viele Aussagen auf die Zunahme von Arbeitsintensitidt hinweisen, berichten
einige der Befragten nicht davon, hohere Leistungen erbringen zu miissen. Stattdessen
sprechen sie von einer Verschiebung der Anforderungen:

»lch denke ganz einfach, dass bestimmte Herausforderungen mehr geworden sind, //mhm//

andere in den Hintergrund gedriickt worden sind //mhm//, das heiflt, ich finde die

Herausforderungen, die es einfach gibt, das ist der Wandel. //mhm// Dass einfach bestimmt
Sachen heute anders gemacht werden als frither.” (Bankangestellter, 38)

bzw. von einer Verdnderung des Leistungsbegriffs:

»Was ist Leistung, da hat sich schon viel verschoben bei mir und auch insgesamt in der
Arbeitswelt verschoben hat, wie wir eingangs besprochen haben. Und ob das jetzt mehr ist wie
das, was noch vor 10/15 Jahren als Leistung bezeichnet worden ist, kann ich sehr schwer
quantifizieren.” (Abteilungsleiter, 38)
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Oder aber sie betonen, dass sie selbst in leitender Position nicht mehr leisten miissen
als friher, ihre Mitarbeiterlnnen, die nicht in leitender Position sind, allerdings schon. So
erzdhlt ein Befragter in Fiihrungsposition: ,,Personlich habe ich eher nicht das Gefiihl [mehr
leisten zu miissen als frither] //mhm//, aber wie vorher erwdhnt, aufgrund der Reduzierung im
Personalbereich ist schon die Anforderung, rein mengenmifig, gestiegen //mhm// und
wahrscheinlich auch qualitdtsmaBig™ (Prokurist im kaufménnischen Bereich, 53).

Wie einleitend schon erwihnt, sind jedoch wahrgenommene Verdnderungen auch
unternehmensabhidngig. Wie die folgenden Aussagen andeuten, ist in einigen
Berufsbiographien keine einheitliche Entwicklung in Richtung Beschleunigung und
Arbeitsintensivierung zu finden. Verbunden mit einem Unternehmenswechsel, familidren
Veranderungen oder Positionswechsel innerhalb des Unternehmens kann stattdessen sogar ein
Riickgang der Arbeitsintensitit festgestellt werden.

Arbeitsintensititsverdnderungen aufgrund familifrer Verdnderungen betrafen unter
unseren Befragten lediglich Frauen, die nach der Schwangerschaft weniger Stunden arbeiteten
als zuvor. Minnliche Befragte gaben teilweise einen Riickgang der gearbeiteten
Stundenanzahl verbunden mit steigendem Alter oder Positionsverdnderung an. Auch
rechtliche Verdnderungen spielten dabei eine Rolle. So gibt eine Befragte an, friither eine 40-
Stunden-Woche gehabt zu haben. Im Rahmen eines neuen Tarifvertrags habe dann eine
Reduzierung auf 38’ Stunden stattgefunden.

Ein inhaltlicher Exkurs soll einen Aspekt der gesetzlichen Regelungen aufzeigen, der
von mehreren der Befragten angesprochen wurde. Es handelt sich dabei um das Maximum
von 10 Arbeitsstunden am Tag. Diese Grenze wiirde allerdings haufig durch das Arbeiten an
Wochenenden, generell das Arbeiten von zu Hause (Telearbeit) ohne Zeiterfassung oder das
Umtragen der Arbeitsstunden auf andere Tage umgangen. Die Befragten, die dieses Thema
ansprechen, betonen ihren Wunsch nach flexibleren Vorgaben anstelle einer fixen Zehn-

Stunden-maximal-Regelung. So sagt ein Befragter eines internationalen Unternehmens:
»(...) wir haben ja nicht immer diese 40-Stunden-Woche gehabt, wir haben ja schon 38
Stunden nur gehabt, wir haben aber 42 auch schon gehabt /mhm//, also da hab ich schon
verschiedene Modelle erlebt. (...) Wobei ich heute finde, dass das ganze, diese ganze
Zeitfihrung und Zeitverrechnung, das ist alles fiir nichts. Man sollte endlich sagen, man hat
miindige Mitarbeiter und der muss es sich selbst einteilen.” (IT-Fachmann, 53)
Die Erwerbstitigen, deren Aussagen zur Analyse herangezogen wurden, erleben diese
Zeitvorgabe nicht positiv. Sie wird als einschrinkend wahrgenommen und wird mit

zusdtzlichem Aufwand verbunden erlebt. Ein Filialleiter einer Bank erzdhlt beziiglich dieser

rechtlichen Regelung:
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,Und ich sage mal, diese Pingeligkeit hat sicher auch zugenommen. Jetzt musst du alles
minutengenau abrechnen, wenn du zum Beispiel: Am Freitag komme ich jedes Mal {iber diese
zehn Stunden und rechtlich darfst du nur diese zehn Stunden arbeiten, jetzt muss ich das jedes

Mal wieder verandern und lauter so Blodheiten eigentlich. Frither hast du auch gearbeitet bis

sechs, warst halt zehneinhalb Stunden da, war in Ordnung und Donnerstag biste wieder

gegangen nach vier Stunden oder so. Da war das lange nicht so streng geregelt, das heifit,
diese Pitzeligkeiten [=Ubergenaues Verhalten] und diese Genauigkeiten und diese iiber driiber

Aufzeichnungen, die sind auch viel mehr geworden in jedem Bereich.“ (Filialleiter, 40)

Ein Riickgang der Arbeitsintensitdt aufgrund eines Unternehmenswechsels wurde von
verschiedenen Personen beschrieben, die vor einem Wechsel zu einem Osterreichischen
Unternehmen in amerikanisch gepriagten, internationalen Unternehmen gearbeitet haben und
dort mit einer hoheren Leistungsiiberwachung und hoheren Leistungsanforderungen
konfrontiert gewesen waren, als sie dies jetzt in regionalen bzw. nationalen Unternechmen
sind:

,»Ja, sicher war eben auch das Tempo dort war sicher ein anderes. (...) Ist halt immer die Frage,

ob Tempo zielgerichtet ist, unterm Strich, das waren auch die Vorgaben, (...) monatlich wurde

Reporting gemacht, das heifltt gerade die Verkdufer wurden extrem eben gemessen, dass sie

ihre Zeitziele und so weiter erfiillen, ja. (...) Es war sehr intensiv bis stressig.

(Bankangestellter, 43)

Spéter im Interview bei der Beschreibung der jetzigen Stelle sagt er weiter: ,,Mir geht
es da wirklich sehr gut im Vergleich eben zum vorigen Job, was jetzt wirklich Work-Life-
Balance eben anbelangt™ (Bankangestellter, 43).

Die Gesellschaftlich sei gegenwirtig von Leistung bestimmt. Arbeitsintensivierung,
gesteigerte Geschwindigkeit und stindige Erreichbarkeit seien zu beobachten. Das erwdhnen
auch Personen, die an ihrem Arbeitsplatz keine an sie gestellte Erwartung einer hoheren
Leistung wahrnehmen. Einen Hinweis dahingehend liefert die Aussage einer 52-jdhrigen
Interviewten, die in der Buchhaltung tétig ist:

»Wobei es hat sich Wesentliches verdndert. Es ist damals alles ruhiger gelaufen. Die Leute

waren einfach nicht so hektisch. Aber ist eh klar, wenn ich noch mit Durchschreibe-

Buchhaltung arbeite, bitte, was will ich da schneller sein. Und ich war auch immer schnell im

Arbeiten, aber es war die ganze Gesellschaft einfach, eh, gelassener.” (Buchhalterin, 52)

Ein 54-jdhriger Leiter einer Bilanzabteilung beschreibt: ,,Aber ich denke mal es ist
schon so, weil iiberall ist die Tendenz: Weniger [Angestellte] machen mehr. Das ist so eine
betriebswirtschaftliche Entwicklung. //mhm// Also, ich glaube schon, dass man das
tendenziell beobachten kann* (Abteilungsleiter, 54). Dass diese generellen, gesellschaftlichen

Verdanderungen nicht nur von den d&lteren, sondern auch von den jlingeren Befragten

wahrgenommen werden, zeigt folgender Interviewausschnitt eines 29-jahrigen Befragten:
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»Aber ich habe schon das Gefiihl, dass wir in einer Zeit leben, wo die Anforderungen, also wo
die ganze Gesellschaft schon sehr leistungsorientiert ist. (...) Also, das heil}t, unsere ganze
Gesellschaft orientiert sich immer mehr an der stindigen Erreichbarkeit, Probleme miissen
sofort gelost werden, man hat keine Geduld mehr.* (Jurist, 29)

Spéter betont der Befragte, dass Leistung nicht nur im Beruf, sondern auch in der

Freizeit wichtig geworden zu sein scheint, indem er sagt:

»(...) grundsdtzlich hab’ ich schon das Gefiihl, dass wir einfach aufgrund unserer
gesellschaftlichen Strukturen konstant alle leisten miissen. (...) Das ist schon so in unserer
Gesellschaft mit drinnen, dass personliche Weiterentwicklung oder auch einfach nur mal
Freizeit, das zdhlt eben gar nichts, ja. Auch in der Freizeit, da zdhlt nur die Leistung. Wenn du
dir die Werbung anschaust, du darfst nicht nur ein bisschen gemiitlich Ski fahren gehen, nein,
du musst BESTER, Schnellster, tollster Gipfelstiirmer oder so was sein. (...) Also das heif}t,
auch die Freizeit wird total leistungsorientiert. Es zdhlt nicht, wenn du einfach nur mitlaufst
beim Vienna City Marathon. Wievielter bist’ geworden? 3000ster, ja. AHA. Ja, das heif3it, da
zahlt auch nur die Leistung.“ (Jurist, 29)

Einige wenige der Befragten nehmen allerdings ein neues Umdenken beziiglich der
Arbeitsintensitidt wahr, was teilweise unter dem Stichwort ,,Work-Life-Balance* zum Thema
flexible Arbeitszeiten und verdnderte Pausengewohnheiten genannt wurde. So beschreibt eine
Befragte die Verdanderung der Pausen dahingehend, dass Pausen im Unternehmen und auch
generell frither sehr haufig gemacht wurden und infolgedessen negativ konnotiert waren, jetzt

allerdings erneut an Bedeutung gewinnen:

»Eine Zeit lang hatte ich sogar das Gefiihl, "Pause" war ein Unwort, ja. Jetzt, wenn wer sagt:
Na, die ist gerade auf Mittagspause - um Gottes Willen. (...) ich bin jetzt gerade dabei, dieses
Unwort eigentlich wieder abzuschwichen und zu sagen: Nein, das ist was, was jedem zusteht,
jaund wenn wer keine Pause machen kann, hat es irgendwas an seiner Arbeitseinstellung oder
generell an der Arbeit.“ (Regionalleiterin, 30)

Ein &hnliches Bild der Verdnderung der Pausenwahrnehmung beschreibt auch ein

Abteilungsleiter im 6ffentlichen Dienst, der erzihlt:

,»Es hat — ja, das ist interessant, es hat damals [Ende 1970er]| dh fixe Zeiten gegeben, wo wir
uns getroffen haben zum Kaffeetrinken. Das war um neun und um 14 Uhr. /mhm// Da ist man
so eine halbe Stunde unter Umstidnden sogar zusammengesessen und hat also geplaudert und
Kaffee getrunken. (...) Ja, das hat sich dann eigentlich aufgehdrt und es hat dann ja Zeiten
gegeben, wo wir iberhaupt keinen — ja einen Tee oder Kaffee habe ich schon hin und wieder
getrunken, aber nicht in der Gruppe, sondern eben dann # (...) Wann das aufgehort hat, das
war dann auch irgendwie - es wurde dann eher negativ gesehen in der damaligen Zeit, aha, ja,
Kaffeepause und das das # wurde nicht positiv gesehen. (...) /mhm// Heute ist es anders. Wir
haben erst vor kurzem einen Gesundheitsworkshop gemacht, nicht. Und wir fiihren jetzt ein,
vor einer Woche haben wir die Tische bekommen, keine - also so Hochtische.”
(Abteilungsleiter, 61)
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Wie die jetzige Verdnderung der Pausen wirklich aussieht, beschreibt der Interviewte
leider nicht, deutlich wird jedoch, dass sich in den vergangenen 30 Jahren die Pausen in Form
und Wahrnehmung gewandelt haben. Von tidglich mehreren ausgiebigen Pausen zu einer
negativen Betrachtung und damit einhergehendem Wegfall der Pausen mit dem zeitlich
jiingsten, hier nur angedeuteten, Wandel dahingehend Pausen wieder gezielt zu ermoglichen.

Relevant scheint bei der Betrachtung der Verdnderung der Arbeitsintensitit auch, ob
es sich um eine langfristige Entwicklung oder eine tempordre Arbeitsintensivierung handelt.
So wird auf die temporéire Arbeitsintensivierung mit ihren jeweiligen Ursachen direkt zu
Beginn des Abschnitts zu den Ursachen gesondert eingegangen und im weiteren Verlauf des

Abschnitts auf die Ursachen der langfristigen Entwicklung.

3.2.2 Ursachen von Arbeitsintensivierung — Weshalb steigern wir unsere

Arbeitsintensitat?

Da dieses Kapitel ursdchliche Verkniipfungen enthilt, scheint es notwendig, vorher
einen Hinweis auf die Interpretation dieser Verkniipfungen zu geben. Die Ergebnisse der
durchgefiihrten Analyse ermoglichen selbstverstindlich keine Zuweisungen von
Kausalzusammenhédngen. Ursache- bzw. Folgezuschreibungen sind also nicht als generell
giiltige Ursache-Wirkungs-Zusammenhinge, sondern als individuell unterschiedlich
wahrgenommene Verkniipfungen zu sehen.

Anders formuliert: Ursache-Wirkungs-Zusammenhénge sind hier nicht das Ergebnis
statistischer Rechnungen, sondern von den Befragten als Ursache-Wirkungs-Zusammenhénge
beschrieben, die allerdings nicht iiberpriift wurden. Dass die hier aufgefiihrten Aspekte
ursdchlich fiir Arbeitsintensivierung verantwortlich sind, darf nicht aus diesem Abschnitt
geschlossen werden. Demgegeniiber kann mit Sicherheit gesagt werden, dass die hier
angefilhrten Themen von den Befragten als wursdchlich fiir Arbeitsintensivierung
wahrgenommen werden.

Unterteilt ist das Kapitel in zwei Teilkapitel, die einmal Ursachen von temporarer
Arbeitsintensivierung beinhalten und einmal Ergebnisse zu Ursachen von genereller
Arbeitsintensivierung, wobei die Ursachen der generellen Arbeitsintensivierung in weitere

Unterkapitel unterteilt und ndher beleuchtet werden.

3.2.2.1 Ursachen tempordirer Arbeitsintensivierung

Tempordre Arbeitsintensivierung kann in zwei Formen unterteilt werden: einmalige
und wiederkehrende tempordre Arbeitsintensivierungen. Da in den Interviews

unterschiedliche Ursachen fiir einmalige und fiir wiederkehrende Erhohung der
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Arbeitsintensitit genannt wurden, werden diese zwei Formen im Folgenden separat
betrachtet.

Zu einmaligen Spitzen in der Arbeitsintensitit fiihrten bei einer Befragten zum
Beispiel die Einflihrung des Euro, bei anderen Umbau bzw. Umgestaltung des Unternehmens
sowie Systemumstellungen beziiglich der verwendeten EDV. Zusammenfassend wurden also
zu der eigentlichen Arbeitstitigkeit hinzukommende zeitlich begrenzte Anforderungen als
ursdchlich flir einmalige Arbeitsintensivierung berichtet. Eine Interviewpartnerin erzihlt im
Folgenden von der Erinnerung an eine sehr arbeitsintensive Phase ihrer Berufsbiographie:

,»Das war so am Beginn von der Steinzeit in die Neuzeit so die ersten EDV-Umstellungen (...).

Aber ich kann mich schon an Situationen erinnern. Ich mein, wir haben Uberstunden gemacht,

wir haben Nichte durchgearbeitet und irgendwann einmal nach Wochen geht’s nicht mehr.

//mhm// Oder so Situationen - du bist krank und es ist ein Einsatz und dein Vorgesetzter sagt

dir, es geht nicht, dass Sie zu Hause bleiben, Sie miissen da sein, /mhm// und ich bin dort am

Schreibtisch gelegen mit Fieber und ich war da, aber wenn ich nicht da gewesen wire, ich

weill nicht, was besser gewesen wire.* (Projektmanagerin, 58)

Eine andere Interviewpartnerin berichtet, wie oben bereits angefiihrt, von der
Einfiihrung des Euro als Wihrung in Osterreich und dem damit erhdhten Arbeitsaufwand fiir
sie, indem sie sagt:

»Ja das [die Einfiihrung des Euro] war total wichtig und natiirlich war da sehr viel Mehrarbeit

auch //mhm// ja, ich war zu der Zeit auch an der Kassa, natiirlich diese Umstellung aufs neue

Geld, das war schon sehr intensiv /mhm//, mit viel Uberstunden verbunden //mhm//. Aber es

ist eigentlich reibungslos - das war so gut durchdacht alles eigentlich. War nicht wirklich so

ein Problem.” (Ehemalige Bankangestellte, 43)

Die Ursachen fiir wiederkehrende temporiire Arbeitsintensivierung wurden meist
in Zusammenhang mit den Arbeitsabldufen an sich bzw. mit der Arbeitstitigkeit der
Befragten genannt. Es handelt sich dabei um arbeitsplatzbedingte Phasen mit besonders hohen
Anforderungen. Personen, die in Buchhaltungsbereichen arbeiten, berichteten davon ebenso
wie eine Person, die im Vertriebscontrolling téitig war: ,,Wie gesagt eben, um den
Monatsabschluss herum [war es] eben sehr intensiv (...)* (Bankangestellter, 43). Der Befragte
berichtet weiter davon, dass er seine Urlaubszeiten nach den Monatsabschliissen planen
musste und einen Urlaub im Hotelzimmer verbrachte, um den Monatsabschluss fristgerecht
trotz des Urlaubs erledigen zu kénnen.

Auch Urlaubszeiten wurden im Bezug zu tempordrer wiederkehrender Mehrarbeit
genannt, unter anderem von einer 58-jdhrigen Befragten, die erzéhlt:

,Ich mach’ zur Zeit drei bis vier Uberstunden tiglich [weil KollegInnen im Urlaub sind] und

bin mit meiner Arbeit nicht fertig und das ist schon ein bisschen ein Druck, den ich zur Zeit
erleb’ //mhm//, aber das ist eben erstens einmal aufgrund der Urlaubssituation [der anderen],
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ich mein, da verschirft sich das und aufgrund der Situation, dass ich in zweieinhalb Wochen

auf Urlaub geh’ //mhm// und noch viel erledigen muss und # ja.” (Projektmanagerin, 58)

In diesem Ausschnitt berichtet die Befragte also sowohl vom Einfluss, der bedingt
durch den Urlaub der Kolleglnnen stattfindet, als auch die Auswirkung ihres eigenen
bevorstehenden Urlaubs. Beides fiihrt in diesem Fall zu tiglichen Uberstunden und damit
einer deutlichen temporédren Arbeitsintensivierung. Als wiederkehrend kann diese Form der
momentanen Steigerung der Arbeitsdauer solange angesehen werden, wie sich am
vorherrschenden Konzept der Urlaubsvertretung im Unternehmen nichts dndert, da Anspriiche
auf Urlaub gesetzlich bzw. vertraglich zugesichert sind.

Auch die ersten Arbeitstage nach freien Tagen werden oftmals als sehr arbeitsintensiv
beschrieben, wie die folgende Aussage einer 51-jahrigen Befragten, die mittwochs frei hat,

darlegt:

»Ja, wenn ich da ins Biiro komme, iiberhaupt an einem Donnerstag, da tiirmen sich natiirlich
die Arbeiten auf meinem Schreibtisch, weil meine Arbeit NIEMAND macht. Also mich
vertritt niemand. Bei mir bleibt alles liegen, wenn ich auch 14 Tage im Urlaub bin //oder
krank?// oder krank, das bleibt eigentlich liegen. (...) Na dann tiirmt sich alles, dann brauche
ich mal eine halbe Stunde, um einmal zu sortieren, was ist wichtig, was kann ein bisschen
liegen bleiben und so.“ (Assistentin der Geschiftsleitung, 51)

Zeitlich begrenzte Steigerungen der Arbeitsintensitit sind teilweise auch selbst
gewidhlt. So gibt die eben zitierte Interviewte an, in der Vergangenheit eine Bankstelle
iibernommen und in dieser Zeit 60 Wochenstunden gearbeitet zu haben. Ihre damalige
familidre Situation sieht sie dafiir als ausschlaggebend, wie sie im Folgenden darlegt: ,,Kinder
hatte ich keine, mein Freund hat studiert, insofern hatte ich Zeit, mich da voll in den Beruf
hineinzusteigern, und das habe ich auch gemacht* (Assistentin der Geschéftsleitung, 51).

Bevor im folgenden Abschnitt mdgliche Ursachen fiir langfristige, generelle
Arbeitsintensivierung behandelt werden, soll anhand der Aussage eines Bankfilialleiters
verdeutlicht werden, dass aus einer eigentlich tempordren Arbeitsintensivierung, wie der
Renovierung einer Filiale, auch eine dauerhafte Arbeitsintensivierung werden kann:

»Einen Umbau haben wir noch gemanagt, der war, sage ich einmal, wesentlich, weil das jetzt

wieder zeitgemdl ist. (...) Das ist [dadurch] vom Geschéftsvolumen halt sehr viel mehr

geworden, das heilit, der Anfang war eigentlich sehr viel Zuwachsraten waren, das macht sich
halt jetzt bemerkbar, dass jetzt die Kunden natiirlich weiter betreut werden miissen und das ist
halt dann schon sehr arbeitsintensiv. /mhm// Ich glaube, seit ich jetzt die fiinf Jahre da bin, hat
sich das gesamte Geschéftsvolumen sicher um 70 Prozent gesteigert mit derselben
Personenanzahl //und derselben Stundenanzahl auch?// ja, genau. Das waren im Prinzip zwei

Vollzeitkrifte und das sind wir jetzt auch. /mhm// Aber das macht sich natiirlich auch in der
Arbeit auch bemerkbar.” (Filialleiter, 40)
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Die aufgefiihrten Zitate zeigen verschiedene Griinde fiir einen kurzfristigen Anstieg
der Arbeitsintensitit auf. Was sich dagegen langfristig auf die Erhohung der Intensitit der
Arbeit auswirkt, wird der folgende Abschnitt zeigen.

3.2.2.2 Ursachen fiir generelle Arbeitsintensivierung

Die von den Befragten genannten Ursachen fiir eine generelle Steigerung an
Arbeitsaufwand werden der Ubersicht halber in verschiedene Kategorien eingeteilt. Unter
gestiegenem Druck werden Zeitdruck und Leistungsdruck subsumiert. Unter
Verinderungen der Aufgaben fallen die Anderung der Aufgabenfrequenz, eine breitere
Aufgabenvielfalt sowie die Zunahme von Wissensaktualisierung. Unter dem Begriff der
strukturellen Verinderungen werden die fehlende Nachbesetzung von Mitarbeiterlnnen
sowie der zunehmende Verwaltungsaufwand durch steigende Mitarbeiterzahlen
zusammengefasst.

Ubergeordnet werden zunichst die Einfliisse der technologischen Beschleunigung
auf den Arbeitsumfang betrachtet, da diese teilweise als den verschiedenen
Ursachenkategorien zugrunde liegend beschrieben und teilweise als direkte Ursache (ohne

Zwischenschritt) fiir den Anstieg der Arbeitsmenge bezeichnet werden.

3.2.2.3 Technologische Beschleunigung — Arbeitsintensivierung als Antwort auf neue
Technologien

Das Ausmal an Verdnderung der eigenen Arbeit, das durch die Weiterentwicklung der
Informations- und Kommunikationstechnologien beeinflusst ist, wurde im Abschnitt zur
Erwartungshaltung schon angeschnitten und soll nun ndhere Betrachtung finden. So wurde,
gefragt nach den groBten Verdnderungen im Laufe ihrer Berufsbiographie, héaufig
technologische Entwicklungen angesprochen. Wie gewaltig die Befragten, die zu Beginn ihrer
Arbeitstitigkeit noch mit Schreibmaschinen und anderen mechanischen Mitteln gearbeitet
haben, die Einfiihrung des Computers wahrgenommen haben, verdeutlicht die Bezeichnung
der »vorcomputerisierten« Arbeitswelt als ,,Steinzeit“ oder als ,heute gar nicht mehr
vorstellbar”. Die mit den neuen Technologien eng verbundene Kommunikation habe sich
wesentlich verdndert, vor allem in Bezug auf die Informationsmenge. Die folgenden drei
Ausschnitte sollen dienen, die Auswirkungen der neuen Technologien auf die Arbeit der
Befragten nachvollziehen zu koénnen,. Sie stehen als Auszug fiir die von der Mehrheit der
Interviewten betonten Anderungen. Zunichst eine Aussage von einem 54-jihrigen Befragten:

»Ja, also das ist auch wichtig, also es ist auch schleichend und immer mehr geworden. Bis

dann natiirlich die ganzen elektronischen Medien Einzug gehalten haben, da muss ich echt fast
passen, also das ist GANZ extrem geworden. /mhm// Also das ganze allein durch den E-
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Mailverkehr //ja//, das ist ja eine Vervielfachung gewesen, was du tdglich - weil frither ist der
Brief rein gekommen, irgendwas und heute miillen sie dich zu mit irgendwelchen Blodheiten.
//mhm// Also das ist ganz extrem eigentlich, nicht. /mhm// Und vor allem auch VIEL
schnelllebiger, ja. Du kannst heute einen Serienbrief (raustuschen) oder Serienmails, weil
wenn, ich sage einmal, ein neues Produkt gibt es, da sage ich zu unseren Damen, da sind 20
Kunden, denen schickst das. Dann ist fiir mich der Job erledigt, ja. /mhm// Frither war das
wahrscheinlich anders. Also das ist weit, weit intensiver geworden.” (Bankangestellter, 54)

Gefragt, ob sich der Arbeitsaufwand durch die vorher von ihm angesprochenen

technischen Beschleunigungen verringert habe, sagt ein Befragter aus einer IT-Abteilung:

»(...) die Krux an der Geschichte ist, dass dadurch, dass wir schneller geworden sind, hat man
jetzt natiirlich - war man frither fertig # mit sagen wir 10 Tatigkeiten, die ich frither an einem
Tag untergebracht habe, habe ich nachher geschafft in einem halben Tag. //mhm// Aber dann
bin ich nicht nach einem halben Tag nach Haus gegangen, sondern ich hab wieder 10 dazu
gekriegt. //mhm// Das heifit, in dem Moment, wo ich - durch die hohen technologischen quasi
Moglichkeiten den Speed erhoht hab’, habe ich die Produktivitit auch steigern konnen und
hab’ natiirlich noch mehr kénnen machen. //mhm// Das hei3it, auf der anderen Seite ist das
sofort wieder die Belastung, weil du machst ja schon mehr, ja. Und wenn du jetzt zudem, dass
du mehr machst, noch was dazu kriegst /mhm//, dann gibt es eben Leute, die wissen dann
nicht mehr, wie sie das handeln [sollen], ja. //ja// Dann ist es wirklich - dann spiirst du es als
Druck, ja.*“ (IT-Fachmann, 53)

Die von Rosa diskutierte soziale Dynamisierung, als deren Symptom er die
Einfilhrung der Tageszeitung nennt, deren Aktualitdt einen Tag wihrt, und in spéterer Folge
die Einfilhrung von Internetzeitungen, deren Aktualitit gar mit jeder vergangenen Stunde

sinkt (Rosa, 2005, S. 191), lasst sich auch in folgender Aussage eines Befragten erkennen:

,»Ja, der Informationstransfer ist extrem [gestiegen] natiirlich durch den Computer, ja, durch
die neuen Medien und durch das alles. Ja, das hat sich extrem ausgewirkt. Ich meine, frither
hast du ein Mal in der Woche eine Information gekriegt, eine Wocheninformation, dann hat es
eine Tagesinformation gegeben, das waren meistens so zwei Sitze, und heute wirst
niedergespult mit Informationen, ja. Ob das jetzt ein E-Mail ist, eine Todo-Liste, was wir
haben, Auftragsportale und alles. Also, Wahnsinn! In der Beziehung hat sich am meisten
verdndert, ja. /mhm// Das heifit, der Informationsfluss geht so rasend schnell und natiirlich
dementsprechend musst du auch alles schnell umsetzen, was natiirlich einerseits positiv ist,
aber es ist natiirlich auch eine extreme Belastung, ne. (...) Einfach, weil der Informationsfluss
so schnell geworden ist und natiirlich schickt dir jeder - man muss sich das so vorstellen:
Friiher hast du telefoniert und die Geschichte hat sich erledigt, heute musst du telefonieren und
dann musst du noch eine Mail schreiben und des und dann noch eine Mail. Frither hast du am
Telefon noch alles erledigt und heute geht das hin und her, wie ein Pingpongball. Einerseits
schneller, andererseits auch belastend, weil die Kommunikation dadurch oft sogar erschwert
wird, ja. Das ist, wie gesagt, die groffte Verdnderung. Das meiste, so wie ich das sehe, ist nicht
gerade zum Positiven, weil die Leute extrem unter Druck gesetzt werden. Das ist der Fall, ja.
(...) der Informationsfluss und die Menge, die an einen abgeladen wird, die ist heute enorm.*
(Bankangestellter, 49)
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Spéater im Interview geht der Befragte auch auf die ebenso bei Rosa erwéhnte
Asynchronizitidt der modernen Kommunikationsmittel ein, die eine Entzeitlichung erlauben
(Rosa, 2005, S. 169). Damit meint Rosa die Eigenschaften von E-Mail, Mailbox etc., dass
eine Person Informationen an eine zweite Person kommuniziert, ohne dass der Empfangende
der Information diese zeitgleich erhélt. So kann es zur Entzeitlichung kommen. Darunter féllt
die Moglichkeit, dass eine zeitlich frither gesendete E-Mail spiter gelesen werden kann als
eine zeitlich spiter geschriebene E-Mail und die Mdglichkeit besteht, diese Information
erneut abzurufen. Asynchron wire die Kommunikation zum Beispiel, wenn eine Person
telefoniert und eine andere Person probiert, die gerade telefonierende Person anzurufen und
die Information dann folglich nicht an die Person selbst, sondern vielleicht an die Mailbox
weitergibt. Der Empfang der Information ist somit nicht zeitlich parallel, also asynchron, zur
Abgabe der Information. Aus Sicht der Autorin unterscheidet sich der Brief, der die eben
genannten Eigenschaften der Asynchronizitéit ebenso erfiillt, dahingehend, dass der Absender
eines Briefes sich der hohen Dauer des Sendens und damit auch der Dauer, bis eine Antwort
zu erwarten ist, bewusst ist. Dagegen werden heutzutage bei E-Mails und Anrufen in
Abwesenheit die Antworten so zeitnah wie mdglich erwartet, um es anders auszudriicken:
Moderne Technologien sind zwar asynchron, die Erwartungshaltung geht jedoch in eine
zeitlich so nahe Richtung, dass fast von synchroner Beantwortungserwartung gesprochen
werden kann. Der Befragte erzéhlt diesbeziiglich Folgendes:

,Friher hat er [der Kunde] mich anrufen kdnnen, aber ich habe auch nur mit einem Kunden

telefonieren konnen, weil ich nicht drei Telefone gehabt habe, und jetzt habe ich halt mehrere

Medien, iiber die mich der Kunde oder zentrale Mitarbeiter erreichen konnen. Und dadurch

entsteht einfach mehr Zeitdruck. Also miissen sie das Ding ausschalten. Und wie gesagt,

friither ist das eben nicht moglich gewesen, der hat dir nicht am Samstag auf die Nacht
irgendwas schreiben konnen, einen Brief hétte er mir schreiben kdnnen, den hétte ich dann
aber erst am Dienstag gekriegt oder Mittwoch. Und ich habe nur ein Telefon gehabt, und wenn
ich mit dem telefoniert habe oder in einem Kundengesprich war, dann hat er mich nicht
erreichen konnen. Aber jetzt ist es halt so, E-Mails kommen trotzdem und auch das Telefonat
kommt trotzdem, das geht direkt an das Servicecenter, die mir ein Mail schreibt, dass ich den
zuriickrufen muss, dass ich das machen muss. Das Gespriach, was mich frither nicht erreicht

hat, jetzt ist das halt alles schon so.* (Bankangestellter, 49)

Die Einfiihrung der Computer insbesondere im Kontext der E-Mail wird nicht nur im
Bezug zur Zunahme an Informationen genannt, sondern auch als Ursache fiir eine
Veranderung der Aufgabendichte insgesamt, so berichtet ein 54-jdhriger Befragter:

»Sie [die Dichte] ist starker geworden, also wenn ich das vergleiche mit dem Beginn, da war

es recht locker, da bin ich hergekommen und ich hab gedacht: Ah, ok, das muss ich kopieren,

da brauche ich eine Stunde, dann schaue ich mir die Berichte, die Bilanzen an, das ist auch
schnell erledigt und dann hat man eigentlich nichts zu tun, dann habe ich Zeit, dass ich was
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mache. Also das hat es gegeben. Mit den PCs hat das schlagartig aufgehort. Weil da hat man

Zeit investiert — unendlich — bis man die Makros gekonnt hat, damit ist die ganze Leerzeit -

hat sich sofort schlagartig aufgefiillt und hat mehr beansprucht. Wie das weggefallen ist, war

es die Menge dann der Aufgaben, die immer mehr werden. (...) Dann ist das halt schon eine

Menge, also dann erreicht das halt eine Dichte, die schon sehr dicht ist, muss ich sagen.*

(Abteilungsleiter, 54)

Der Befragte beschreibt also erst eine tempordre Erhohung der Arbeit durch das
Aneignen des Wissens, welches er fiir die Anwendung der neuen Technologie braucht, und
infolgedessen eine Erhohung der Aufgaben, die dauerhaft den Arbeitsaufwand und damit die
Arbeitsintensitit steigert.

Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass die Aussagen dafiir sprechen, dass die
Befragten die neuen Technologien zwar einerseits als schnell und zeitsparend erleben, ihr
Einsatz jedoch keine Minderung des Arbeitsumfangs zur Folge hat, sondern entstandene
Licken durch =zusidtzliche Aufgaben, erhohten Informationsfluss und Folgen der
Asynchronizitidt nicht nur aufgefiillt werden, sondern sogar teilweise eine Zunahme der
Arbeitsmenge zur Folge haben. Folgen, die die Interviewten mit dem Einsatz der modernen

Technologien verbinden, wie ein gestiegener Druck, werden, so wird der kommende

Abschnitt verdeutlichen, ebenso als Ursache fiir die Steigerung der Arbeitsintensitét erlebt.

3.2.2.4 Gestiegener Druck als Ursache von Arbeitsintensivierung

Die Wahrnehmung von Druck am Arbeitsplatz, sei es als Ursache oder Folge von
verdnderten Arbeitsbedingungen, haben viele der Interviewten beschrieben. Diese Thematik
wird daher nicht nur in diesem Abschnitt als genannte Ursache, sondern auch noch im Kapitel
zu Folgen von Arbeitsintensivierung behandelt. So wurde auch in einigen der bisher
aufgeflihrten Aussagen bereits auf die Zunahme des wahrgenommenen Drucks hingewiesen.
Zwei Facetten des von den Interviewten beschriebenen Drucks lassen sich unterscheiden:
Zeitdruck auf der einen und Leistungsdruck auf der anderen Seite. Unter Zeitdruck zdhlen in
diesem Kontext auch engere Deadlines. Dagegen wird der Leistungsdruck von
Erwerbstitigen in Vertrieb oder Verkauf, zum Beispiel KundenberaterInnen, héufig als
Verkaufsdruck oder Zahlendruck bezeichnet, da in diesen Bereichen die Leistung grof3tenteils
an den Verkaufszahlen der jeweiligen Person oder der jeweiligen Abteilung gemessen wird.

Druck wird teilweise direkt angesprochen, teilweise indirekt erwdhnt, wenn von
leistungsabhingiger Bezahlung gesprochen wird und der Mdéglichkeit, den Erfolg der Arbeit
heute besser als frither liberwachen und kontrollieren zu kénnen. Die Annahme, dass eine
Bezahlung, deren Hohe im Zusammenhang mit den erbrachten Leistungen steht, dazu fiihren

konnte, dass Erwerbstitige mit Arbeitsintensivierung reagieren, liegt nahe und wurde unter
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anderem von Green (2004) beschrieben und untersucht mit dem Ergebnis eines signifikanten
Zusammenhangs in erwarteter Richtung. Die Moglichkeit, heutzutage Leistung sehr genau
messen zu konnen und verschiedene Kontrollmechanismen einsetzen zu kdnnen, hingt unter
anderem mit den verénderten technologischen Mdglichkeiten zusammen. Direkt oder indirekt
angesprochen stehen also technologische Entwicklungen erneut im Zusammenhang mit
Arbeitsintensivierung, wie es schon die Aussagen des Abschnitts zur Erwartungshaltung
vermuten lassen. Auch Green hat 2004 ,(...) support for the proposition that effort
intensification is associated with technological change* (S. 713) gefunden.

Zu Beginn sollen Ergebnisse zum Zeitdruck préisentiert werden.

Ein Befragter schildert mehrere Ursachen fiir den wahrgenommenen Zeitdruck. Zuerst
geht er darauf ein, dass er aufgrund der Erwartung auf E-Mails schnell zu antworten,
Zeitdruck erlebt, also als indirekte Folge der technologischen Entwicklungen, und als zweiten
Punkt spricht er den Umfang des Personals an, indem er sagt: ,,Personal wird immer weniger
rundherum, insofern steigt der Zeitdruck etwas, also Kostenreduktionen //mhm// im
Sachbereich, aber auch im Personalbereich. Weniger Personal bedeutet mehr Zeitdruck*
(Prokurist im kaufménnischen Bereich, 53).

Diese beiden Aspekte fiihrt auch eine Befragte an, nachdem sie erzéhlt hat, dass sie
steigenden Zeitdruck erlebt: ,,[Es sind] immer weniger Leute und //mhm// - man glaubt, dass
es durch den Computer eine Erleichterung ist, es ist nur einfach ein groferes Volumen, das
man hédndisch ohne Computer nicht mehr schaffen wiirde* (Ehemalige Bankangestellte, 57).
Die technologischen Verdnderungen scheinen sich ebenso auf das Erleben von
Leistungsdruck auszuwirken. So beschreibt ein Befragter, dass jetzt, da der manipulative
Aufwand durch den Computer gesunken sei, erwartet wiirde, die dadurch frei gewordene Zeit
fiir Leistungssteigerung zu nutzen. Er sagt: ,,(...) das, was du frither manipulativ gemacht hast,
das muss[t du] jetzt mehr am Kunden sein. (...) Der Verkaufsdruck ist dadurch viel héher
geworden. Das ist so* (Bankangestellter, 49). Spater geht der Befragte auf die Steigerung der

vorgegebenen Ziele ein und beschreibt in dem Kontext:

,Das ist auch klar, weil immer aufgebaut wird auf dem ganzen. Und drum ist der Gesamtdruck
in der Arbeitswelt viel stirker geworden. Da spielt aber alles mit. Auch eben dieses
schnelllebige, die Informationsflut, das spielt alles zuriick. Und natiirlich, wenn du das mal
gewohnt bist, dann willst du auch immer mehr verdienen und mehr verdienen (...).
(Bankangestellter, 49)

Als konkrete Ursache fiir Arbeitsintensivierung sieht auch eine ehemalige
Bankangestellte Leistungsdruck, wenn sie sagt: ,,durch diesen Verkaufsdruck ist es eigentlich

immer intensiver geworden und immer mehr Arbeit. //mhm// Weil vorher bist du da gesessen
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in der Bank X und hast gewartet [dass ein Kunde kommt] (...)* (Ehemalige Bankangestellte,
43).

Interessant ist, dass Arbeitsunsicherheit von keinem Befragten als direkte Ursache fiir
Arbeitsintensivierung und nur vereinzelt als Ursache von Druck angesprochen wurde. Da
zwei der Aussagen, die den Zusammenhang von Arbeitsunsicherheit und Druck beinhalten,
auch den Zusammenhang mit Arbeitsintensivierung darlegen, werden diese im Folgenden
aufgefiihrt. Eine Befragte spricht ihr Ziel und Motto an: ,,Also, mein Motto ist, einfach
unersetzbar zu sein. ((lacht)) Ohne Maria geht gar nichts. //ja// Das mochte ich, dass die das
sagen ((lacht))* (Assistentin der Geschéftsleitung, 51). Ihr Ziel, unersetzbar in ihrer Arbeit zu
sein, kann als Hinweis dafiir gesehen werden, dass sie der Unsicherheit, den Arbeitsplatz zu
behalten, entgegengehen mochte. Im Verlauf des Interviews erklért sie, dass sie verschiedene
Bereiche zusitzlich zu ihrem eigentlichen Arbeitsbereich iibernimmt und durch
Weiterbildung und Arbeitsstunden, die iiber ihren eigentlichen Vertrag hinausgehen, versucht,
ithr Motto umzusetzen. Damit setzt sie bewusst Arbeitsintensivierung ein, um
Arbeitsplatzunsicherheit zu reduzieren.

Lediglich ein Befragter spricht den Einflussfaktor Arbeitsplatzunsicherheit bezogen

auf den Leistungsdruck gezielt an:

»Also der Leistungsdruck nimmt sicher immer zu, aber deswegen einfach, glaube ich, weil
man sich einfach nicht mehr so - es gibt, glaube ich, einfach keinen sicheren Arbeitsplatz mehr
heutzutage und deswegen, glaube ich, entsteht, glaube ich, mehr Druck, (...) ich mache mir
selber den Druck. Ich kriege keinen Druck von irgendwem, das ist halt, weil ich nicht wirklich
einen Vorgesetzten jetzt irgendwie bei mir habe, der macht mir eigentlich keinen Druck,

sondern ich mache mir den halt selber.” (Bankangestellter, 28)

Der folgende Absatz soll zeigen, wie die Wahrnehmung von Druck vom jeweiligen
Arbeitsvertrag abhingt. Eine Befragte aus der Versicherungsbranche erzihlt, dass bei ihr die
Zielvorgaben strenger werden und damit der ,,Zahlendruck® steige. Dies, so erzdhlt sie, fithre
zwar zu Mehrarbeit und damit auch zu einem hoheren Zeitaufwand, allerdings erlebe sie
keinen Zeitdruck, da keine Zeit vorgegeben sei, in welcher sie die Ziele erreichen miisse,
denn Uberstunden in Form von bezahlter Mehrarbeit gebe es bei ihr nicht. Sie sagt: ,.(...) dem
[Vorgesetzten] ist es ja egal, ob ich das um Mitternacht mache oder irgendwann. (...) [es ist]
in Summe mehr Arbeit. Das ist Wahnsinn, das wird mehr* (Versicherungsangestellte, 43).

Die Befragte beschreibt also, dass sie keinen Zeitdruck wahrnimmt, da sie von
Vorgesetztenseite aus ihre Arbeitszeit beliebig verlingern kann, also extensive effort zeigen

kann. Als Arbeitsergebnis zdhlen bei ihrer Tétigkeit nicht die Arbeitsstunden an sich, sondern

lediglich die erbrachte Leistung in Form von abgeschlossenen oder verldngerten Vertrigen.
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Ebenso spricht ein Befragter an, weniger Zeitdruck wahrzunehmen, seitdem er einen All-In-
Vertrag habe. Die Unterteilung, ob Druck in Form von Leistungs- oder Zeitdruck erlebt wird,
hiangt also vermutlich vom Arbeitsvertrag ab, unabhidngig von der konkreten Bezeichnung
wird jedoch allgemein Druck erlebt und berichtet.

Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass die Befragten verschiedene Ursachen fiir
Druck wahrnehmen und der Druck auf unterschiedliche Weise erlebt wird. Teilweise wird
wahrgenommen, dass er von auflen ausgeiibt wird, teilweise selbst gemacht als Antwort auf
duBere Bedingungen. Die hier aufgefiihrten Aussagen beziehen sich jeweils auf eine konkrete
Form von Druck, hingegen sind die iiberwiegenden AuBerungen der Befragten eher vage auf
Gesamtdruck bezogen. Im Bezug zur Arbeitsintensitit erleben die Befragten Druck als eine

Grund Arbeitsintensivierung zu zeigen.

3.2.2.5 Verinderungen der Aufgaben als Ursache von Arbeitsintensivierung

In diesem Abschnitt werden die Ursachen fiir Arbeitsintensivierung in den Fokus
geriickt, die direkt mit den Aufgabenstellungen der Erwerbstitigen zu tun haben. Die
Erweiterung des eigenen Tatigkeitsbereichs, also eine breitere Aufgabenvielfalt, gehort
ebenso dazu wie eine Steigerung der Anzahl an Aufgaben bei gleichbleibendem
Aufgabenspektrum, im Weiteren als Zunahme der Aufgabenfrequenz bezeichnet. Dies sei
anhand eines Beispiels verdeutlicht: Fiir eine Angestellte in der Lohnverrechnung konnte die
Arbeitsintensitit durch eine Steigerung der Aufgabenvielfalt zunehmen, indem sie einen
zusdtzlichen Bereich wie die Buchhaltung iibernimmt. Ebenso konnte sich ihre
Aufgabenfrequenz erhdhen, indem sie nicht mehr nur fiir eine, sondern fiir zwei Abteilungen
und damit fiir eine grofBere Personenanzahl die Lohnverrechnung bearbeitet.

Der dritte Bereich, der in diesem Abschnitt thematisiert wird, bezieht sich auf die
Wissensaktualisierung. Wird ein hoherer Anteil an Arbeitszeit in die Wissensaktualisierung
investiert, sinkt damit die Zeit, die fiir die Auslibung der eigentlichen Tatigkeiten zur
Verfligung steht, oder es steigt die Gesamtarbeitszeit, beides Facetten von
Arbeitsintensivierung.

Da die Erhohung der Aufgabenfrequenz im Vergleich zur Zunahme der
Aufgabenvielfalt eine triviale Verdnderung darstellt, deren Auftreten zwar sehr wohl
Beachtung finden soll, jedoch wie anzunehmen ist, keiner ausfiihrlichen Erkldrung erfordert,
soll im kommenden nur kurz darauf eingegangen werden. Eine Buchhaltungsangestellte
erzdhlt beziiglich ihrer gestiegenen Aufgabenfrequenz: ,,Also heute kann ich wahrscheinlich
drei Bilanzen machen, wo ich frither eine machen konnte. Einfach aufgrund der technischen

Voraussetzungen* (Buchhalterin, 52).
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Ein Bankangestellter spricht {iber die von ihm wahrgenommene verdnderte
Aufgabenfrequenz wie folgt:

,»Ich sage mal die Schlagzahl hat sich erhoht. /Was beinhaltet die Schlagzahl?// Das Tempo

ganz einfach. Das heit, da musst du mehr Leistung erbringen, der Druck wird dadurch

natlirlich immer hoher. (...) Aber die Anforderungen an uns sind sicher viel, viel mehr
geworden, das ist die Schlagzahl. Friither sind wir halt gerudert, ja und sagen wir mal, wir sind
mit einer Schlagzahl von 28 und jetzt tun wir mit 48 umeinander fahren. Und dann gibt es so
ein schones Bild, dass da noch drei Leute drin sitzen [symbolisiert ehemalige Personalanzahl]
und in dem nur noch einer [symbolisiert heutige Personalzahl] drin sitzt.“ (Bankangestellter,

49)

Mehrere der Befragten sprechen in den Interviews an, fiir eine grofere Anzahl an
KundInnen bzw. Mitarbeiterlnnen zustdndig zu sein als frither. Teilweise lasst sich das mit
einer hoheren Position im Unternechmen erkldren, teilweise ist diese hohere Anzahl an
KundInnen jedoch ohne Aufstieg dazugekommen.

Einen hoheren Stellenwert scheinen die Veridnderungen in der Aufgabenvielfalt fiir
die Befragten zu haben. So waren ihre Aussagen diesbeziiglich zahlenmifBig denen der
Steigerung der Aufgabenfrequenz deutlich iiberlegen. Einen Einfluss konnte jedoch haben,
dass davon auszugehen ist, dass sich Personen riickblickend leichter an eine Zunahme der
Aufgabenbereiche als an konkrete Anzahlen erinnern konnen. Damit fillt der Vergleich der
Aufgabenbereiche und somit die Aussage, dass diese sich verdndert haben, leichter als eine
Aussage iiber die Aufgabenfrequenz.

Eine 51-jdhrige Assistentin der Geschiftsleitung in einem handwerklichen Betrieb, die
fiir 30 Stunden angestellt ist, erzéhlt in folgendem Ausschnitt, warum sie normalerweise mehr
als ihre eigentliche Stundenanzahl arbeitet:

»Es wird eigentlich immer mehr, es ist eigentlich eh ein 40-Stunden-Job, das ist halt mit

Uberstunden und so, das geht sich nicht aus meine Arbeit mit 30 Stunden. //ja// Anfangs

schon, aber natiirlich, wenn ich jetzt immer neue Bereich[e] dazu kriege, wir[d] das immer

mehr. Ich iiberlege jetzt auch, mich 40 Stunden anstellen zu lassen.” (Assistentin der

Geschiftsleitung, 51)

Das nachfolgende Zitat zeigt nicht nur auf, dass die 58-jdhrige Befragte eine
Erweiterung ihrer Aufgabenbereiche wahrnimmt, sondern auch, wie sie diese bewertet:

,»Also frither - so wie ich begonnen habe eigentlich, in der X Bank, das waren so fixe Themen

# und die hast du bearbeitet und das war’s dann. /mhm// Und jetzt ist da schon die Vielfalt bei

weitem groBer und das find’ ich auch gut. /mhm// Auch wenn es dann natiirlich zu enormen

Stresssituationen dadurch kommt, nicht? (Projektmanagerin, 58)

Aus diesem Zitat geht eine positive Bewertung der gestiegenen Aufgabenvielfalt

hervor. Die Befragte nimmt die Verdnderung positiv wahr, verbindet jedoch gleichzeitig eine
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negative Folge, ,,enorme Stresssituationen®, mit dieser Entwicklung. Das Vitamin-Modell von
Peter Warr (1994) konnte eine mdgliche Erkldarung dafiir bieten. Angewendet auf die konkrete
Situation der Befragten besagt das Modell, dass hohe Aufgabenvielfalt positiv
wahrgenommen wird bis zu einer gewissen Grenze, die individuell anzulegen ist, und deren
Uberschreitung mit einer negativen Folge einhergeht, in diesem Fall der Wahrnehmung von
Stress.

Auch die folgenden Aussagen beziehen sich auf die Aufgabenvielfalt. So sollen
zundchst die Angaben eines Befragten betrachtet werden, der in einer Bank fiir den
Versicherungsbereich zustandig ist:

»Also, es sind eigentlich mehr Anforderungen an einen Kundenbetreuer gestellt worden,

//mhm// mehr Aufgabenbereiche und mehr Verantwortung. Das finde ich sehr gut (...) ja. Der

Versicherungsbereich wird generell immer grofer mit verschiedensten Produkten und man

muss sich da selber immer mehr informieren und selber erlernen, damit man selber immer

weill, was steckt da drinnen, weil wenn der Mitarbeiter anruft zum Beispiel, der, der glaubt
das geht auf Knopfdruck, du speicherst das irgendwo runter. Und [du musst dich] selber

einfach informieren und selber lernen und dann auch weitergeben.” (Bankangestellter, 28)

Die hier von dem Befragten angesprochene Ausweitung der Produktvielfalt wirkt sich
auf seine Arbeit also unter anderem dadurch aus, dass er mehr Zeit aufwendet, um sich mit
neuen Produkten vertraut zu machen. Dies kann durchaus als ein Aspekt der
Wissensaktualisierung angesehen werden, da das Wissen um die Produkte seine Arbeit erst
ermoglicht.

Ein langjdhriger Mitarbeiter in der IT-Abteilung einer internationalen Firma erzéhlt in
Bezug auf die Aufgabenvielfalt seiner Arbeit Folgendes:

»Ja, also frither waren wir wirklich nur was IT - jetzt die Technologic war mit Laptop,

(Desktop), Server. //ja// Jetzt machen wir von Netzwerk, Wireless LAN, wir machen

Telefonie, wir machen Smartphones, wir machen - was weill ich - die Beamer in den

Schulungszimmer[n] //mhm//, dann Teleprasenz wird jetzt schon Thema, also wo du quasi #

mit Videoraum und mit Ausleuchtung, und was weill der Kuckuck //mhm//. Also, das hat sich

schon sehr verschoben. //mhm// Also, alles, was irgendwie ein bisschen was von Technik hat,
fallt plotzlich in unsere Ecke, ja. //mhm// Weil frither war ein Telefon ein Telefon, du hast halt
mit dem nichts zu tun gehabt und heute hat alles damit etwas zu tun. /mhm// # Naja, das

Problem ist halt, dass wir, wenn wir - was weil} ich - an die 150 Smartphones [haben], dann ist

das ja nicht mehr so nebenbei, das ist ja schon fast ein Fulltimejob. /mhm// Also da hast du

dann schon Momente, wo du dann wirklich priorisieren musst und entscheiden musst, was

mache ich jetzt.“ (IT-Fachmann, 53)

Aus diesem Interviewausschnitt geht nicht nur hervor, dass der IT-Mitarbeiter heute

einen deutlich erweiterten Aufgabenbereich abdecken muss, sondern auch dass er, um das zu

schaffen, Prioritdten setzen muss. Hier wird also schon eine Umgangsform angesprochen, auf
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die im Abschnitt Umgangsformen mit Arbeitsintensivierung genauer eingegangen wird.
Auch spricht der Befragte hier eine mit der hoheren Aufgabenvielfalt zusammenhédngende
Entwicklung an, ndmlich, dass er sich Wissen einer groBeren Aufgabenvielfalt aneignen
muss. Auch die Folge dessen beschreibt er, indem er erzihlt, dass er und seine Kollegen sich
mittlerweile nicht mehr zu 100 Prozent in allen Bereichen auskennen konnen, die sie
gemeinsam beruflich abdecken. Der Zusammenhang von einer breiteren Aufgabenvielfalt und
gleichzeitiger Anforderung, sich folglich in mehr Bereichen auf dem aktuellen Stand des

Wissens zu halten, ldsst sich auch aus der folgenden Aussage eines Befragten erkennen:

,»Ja, das [=die Vielzahl an Aufgabenbereichen] hat sich sehr gesteigert. Das hat sich auch von

der Produktpalette gesteigert, ja. //mhm// Und wie gesagt, das hat sich dann natiirlich auch von

der Vielzahl der gesetzlichen Bestimmungen her gesteigert, ja. /mhm// Auf was du alles fiir

Bereiche abdecken und aufpassen musst. (Abteilungsleiter, 49)

Da einigen Erzdhlungen zu entnehmen ist, dass die Wissensaktualisierung einen
wichtigen Einfluss auf die Arbeitsintensitit der Befragten hat, sollen nun weitere Aussagen
dazu betrachtet werden. Wissensaktualisierung umfasst in diesem Kontext Weiterbildung,
Aneignung von Informationen zu Produkten oder gesetzlichen Regelungen auch unabhingig
von der Aufgabenvielfalt.

Ein Bankangestellter vergleicht die Zeit, die er heute im Vergleich zu friiher taglich in
Wissen investiert, wie folgt: ,,(...) wenn ich jetzt sage, ich habe acht Stunden Zeit am Tag und
frither habe ich im Schnitt 10 Minuten in Wissen investiert und heute mache ich es eine
Stunde //mhm//, dann ist es auch eine Anderung, nicht?* (Bankangestellter, 38).

Ein Bilanzabteilungsleiter erzihlt in diesem Zusammenhang: ,,.Die Geschwindigkeit
der Anderungen [in der Buchhaltung] ist groBer geworden mit mehr oder weniger groBen
Auswirkungen, das ist auch wichtig. (...) je mehr sich dndert, um so mehr muss ich da [=in die
Wissensaktualisierung] Zeit investieren® (Abteilungsleiter, 54). Der Interviewte spricht an,
dass die ,,Halbwertszeit des Wissens* (Rosa, 2005, S. 176), also die Dauer, innerhalb derer
angeeignetes Wissen aktuell ist und damit Geltung besitzt, seiner Meinung nach abnimmt und
er infolgedessen mehr Zeit in deren Aktualisierung investieren muss. Rosa beschreibt die
sinkende Halbwertszeit des Wissens als Element der Gegenwartsschrumpfung. Unter
Gegenwartsschrumpfung versteht Rosa in Anlehnung an Liibbe ,,die generelle Abnahme der
Zeitdauer, fiir die Erwartungssicherheit hinsichtlich der Stabilitdt von Handlungsbedingungen
herrscht (Rosa, 2005, S. 184). Die Gegenwartsschrumpfung und damit die sinkende
Halbwertszeit des Wissens sind nach Rosa Symptome der Beschleunigung des sozialen

Wandels. Um sich der Beschleunigung des sozialen Wandels anzupassen, zeigt der zitierte
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54-jahrige Befragte Arbeitsintensivierung in Form einer Ausdehnung der Arbeitszeit, die er
fiir die Aktualisierung seines Buchhaltungswissens einsetzt.
Einer der Befragten spricht von sich aus direkt die Halbwertszeit von Wissen an,

indem er berichtet:

»Aber ich glaube sicher diese Wissenshalbwertszeit und eben dieses stindige am Ball bleiben

und vielleicht auch dieses subjektiv erlebte Tempo und Hetzen miissen //mhm//, das ist sicher

ein Thema [heute] irgendwo, subjektiv als auch absolut gesehen, ja. Es geht ja auch teilweise

in die Freizeit eben rein, ja.“ (Bankangestellter, 43)

Gefragt, ob sich etwas beziiglich der Weiterbildung oder der Seminare verdndert habe,
antwortet eine Befragte:

»Ja, man muss, es wird immer mehr Belastung. Es ist ja auch eine Art von Belastung [sich

weiterbilden zu miissen], nicht? /mhm// Weil wenn irgendwas neu ist - jetzt die Kollegen

stohnen auch, die haben jetzt, ich weill nicht, jeder 20 oder wie viele Lernpriasentationen

//mhm//, die man aber in der Dienstzeit irgendwo unterbringen muss, nicht. /mhm// Ja.*

(Ehemalige Bankangestellte, 57)

Auch diese Befragte erzdhlt, dass mehr Zeit in die Weiterbildung und damit die
Aktualisierung der Wissensbestinde investiert werden muss, und bewertet dies sogleich
negativ, indem sie es als ,,Belastung* beschreibt. Sie betont, dass diese Wissensaktualisierung
innerhalb der Arbeitszeit stattfindet. Darin lésst sich eine Konkurrenz von Weiterbildung und
eigentlicher Arbeit erkennen mit dem Resultat, dass weniger Zeit fiir die Ausfithrung der
Arbeit zur Verfiigung steht und damit entweder schneller gearbeitet oder ldnger gearbeitet
werden muss, um den Aufgaben und der Weiterbildung gerecht zu werden.

Dass hdufige gesetzliche Verdnderungen fiir Erwerbstdtige Fragen aufwerfen, zeigt
folgende Aussage eines Bankangestellten:

,Darfst du heute mit einem Kunden essen gehen? Oder weil} ich nicht, also solche Themen

muss man einfach heute auch wissen und das ist jetzt nicht nur, weil der Konkurrenzdruck -,

sondern einfach einmal, weil die Bestimmungen, die Vorschriften, die Richtlinien einfach viel,
viel intensiver werden. //mhm// Was auch nicht lustiger wird, es wird einfach die Biirokratie
immer mehr. /mhm// Und heute muss man sich wirklich schon iiberlegen noch, wenn du jetzt
ein Geschift gemacht hast sozusagen, Kundengeschift gemacht hast, musst noch jetzt noch
irgendwas machen, musst du jemanden was melden, musst irgendwo was festhalten und so

weiter, also das ist schon sehr, sehr intensiv, ja.“ (Bankangestellter, 54)

Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass eine hohere Aufgabenvielfalt in den meisten
Féllen positiv bewertet wird, mit Abwechslungsreichtum und Spal3 verbunden und teilweise
sogar selbst angestrebt wird. Dass eine hohe Aufgabenvielfalt jedoch dazu fiihren kann, dass

nicht mehr alle Arbeitsbereiche vollstindig abgedeckt werden kénnen bzw. Stresssituationen

die Folge sein konnen, konnte ebenso aufgezeigt werden. Die Aufgabenfrequenzsteigerung
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dagegen wird von den Befragten neutral oder negativ bewertet, gezielt wird Druck als Folge
angesprochen. Wissensaktualisierung in verschiedenen Formen ist eng mit den beiden
Formen der Aufgabenerweiterung verbunden und nimmt einen zusédtzlich steigenden Anteil
der Arbeitszeit in Anspruch. Auch deuten einige Aussagen darauf hin, dass die Zunahme der
Aufgabenfrequenz ebenso wie eine erhohte Aufgabenvielfalt mit der Mitarbeiterzahl eng
zusammenhédngt. Die folgende Aussage soll dies noch einmal betonen, bevor im kommenden
Abschnitt ndher auf Verdnderungen der Mitarbeiterzahl und die damit fiir die Erwerbstétigen

verbundenen Folgen eingegangen wird:

»Ich ersetze jetzt eigentlich schon eine Innendienstkraft so langsam, was unfair ist, weil das

Gehalt bekomme ich nicht, das ist unfair, ne? Das Unternechmen erspart sich den Innendienst,

weil der Auendienst macht es eh. Aber dafiir, fiir diese Dinge, fiir diese administrativen, wird

er nicht bezahlt.“ (Versicherungsangestellte, 43)

Die Interviewte macht deutlich, dass sie als AufBlendienstmitarbeiterin zusitzliche
Aufgaben, die ehemals der Innendienst ausgeiibt hat, unentgeltlich {ibernehmen muss. Im
folgenden Abschnitt werden die strukturellen Verdnderungen in Unternechmen néher

beleuchtet. Darunter fillt auch die bereits angesprochene Anzahl der MitarbeiterInnen, die

sich direkt oder indirekt auf die eigene Arbeitsintensitdt auswirken kann.

3.2.2.6 Strukturelle Verinderungen als Ursache von Arbeitsintensivierung

In diesem Abschnitt soll es um die Ursachen von Arbeitsintensivierung gehen, die in
strukturellen Verdnderungen wie zum Beispiel der sinkenden Mitarbeitendenzahl bei
gleichbleibend hoher Gesamtleistungsanforderung verankert sind. Das gleiche gilt fiir
Aussagen zu erhdhter Arbeitsmenge bei gleichbleibender Mitarbeiterzahl. Auch soll gezeigt
werden, warum eine Zunahme an MitarbeiterInnen, was zunéchst vielleicht paradox klingen
mag, ebenso zu der Erh6hung der Arbeitsintensitit einzelner Mitarbeitender fiihren kann.

Zunichst soll eine Auflistung von kurzen Statements einer Reihe von Befragten
verdeutlichen, dass eine Vielzahl der Interviewten einen Riickgang der Mitarbeitendenzahl
wahrnimmt und daraus hoherer Arbeitsaufwand fiir sie und ihre verbliebenden KollegInnen
folgt:

»lch habe begonnen hier in X, wir waren ein starkes Team, 12 Mitarbeiter, ist auch

bezeichnend, weil jetzt sind es um [ein] Vieles an mehr Kunden [und] um ein Vieles an

weniger Mitarbeitern, was auch so ein kleiner Indikator fiir mich ist, zum Thema wie sich die
Arbeitswelten verandert haben* (Abteilungsleiter, 38)

,»Es wird immer mehr und im Prinzip lauft es darauf hinaus, es wird immer mehr Arbeit, aber
die Leute sind gleich oder weniger. /mhm// Es sind einige Kolleginnen vor mir in Pension
gegangen, sind alle nicht nachbesetzt worden (...). (Ehemalige Bankangestellte, 57)
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»In den Unternehmen werden die Leute weggeschnitten, ja. Frither waren wir in der Filiale,

ich weill nicht so genau, 25 Leute, jetzt sind wir nur noch 14. Die Aufgaben sind nicht

weniger geworden. (...) Aber natiirlich, frither hat sich halt alles auf mehr Kopfe verteilt, ja.

Vor allem auch von der Administration, ja. Und jetzt hast du natiirlich MEHR. (...) eben durch

Pensionierungen und keine Nachbesetzungen. Frither haben wir vier Assistentinnen gehabt,

jetzt haben wir eineinhalb. Also, es wird schon immer irgendwo geschaut, wo umgebaut

werden kann und so weiter. Es sind natiirlich teilweise auch Arbeiten weggefallen, das muss
man natiirlich auch sagen, ja. Also das heif3t frither - durch die ganze Automatisation hat sich

natlirlich auch was gedndert.” (Bankangestellter, 49)

Die Befragten berichten also jeweils von sinkenden Mitarbeiterzahlen und gleichzeitig
gleich hoher oder steigender Aufgabenanzahl. Folglich miissen die verbleibenden
Mitarbeiterlnnen mehr Leistung erbringen, es besteht die Anforderung einer
Arbeitsintensivierung.

Mit dem Wegtfall von Kolleglnnen steigt jedoch nicht nur die eigene Arbeitsintensitét,
sondern gleichzeitig kann eine Ressource, die der sozialen Unterstiitzung durch Kolleglnnen,
sinken. Sie gilt neben dem Handlungsspielraum (Autonomie) als eine der zentralen
Ressourcen am Arbeitsplatz und kann damit das Erleben von Stress bei der Arbeit reduzieren.
Im Stressreport Deutschland (Lohmann-Haislah, 2012) zeigt sich, dass die Werte der vier
verschiedenen Facetten von sozialer Unterstiitzung fiir die Branche Erbringung von Finanz-
und Versicherungsdienstleistungen jeweils iiber dem Durchschnitt der Branchen liegen.

Kiviméki und Kolleglnnen (2007) untersuchten in einer groBangelegten Studie in
Finnland den Zusammenhang von Downsizing (Arbeitsplatzabbau) und der Verschreibung
von psychotropen Medikamenten wie Antidepressiva. Es zeigte sich, dass signifikant mehr
Minner psychotrope Substanzen verschrieben bekommen, die eine Downsizingerfahrung
gemacht haben. Das heifit, sowohl diejenigen, die als sogenannte Survivor ihren Arbeitsplatz
behalten haben, als auch diejenigen, die im Rahmen des Abbaus ihre bisherige Anstellung
verloren haben, erhalten mit signifikanter Wahrscheinlichkeit eher Antidepressiva und andere
psychotrope Medikamente verschrieben als Personen ohne Downsizingerlebnisse. Auch
Krause, Stadil und Biinke (2003) befassten sich mit den Auswirkungen von Downsizing auf
die MitarbeiterInnen. Sie untersuchten insbesondere die Auswirkungen auf verschiedene
Formen des Commitment. In ihrer Studie wurden die Mitarbeiterlnnen fiinf Monate vor den
MalBnahmen des Arbeitsplatzabbaus sowie elf Monate danach schriftlich befragt. Dabei zeigte
sich, dass das affective Commitment, also die emotionale Bindung ans Unternehmen,
signifikant sank. Zudem gab fast jeder zweite der Survivor geringere Arbeitszufriedenheit und
Arbeitsmotivation an. Aullerdem wurde infolge von Arbeitsverdichtung die Arbeitssituation

schlechter bewertet.
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Es zeigt sich also, dass der Abbau von Arbeitsplitzen mit verschiedenen
Auswirkungen auf die MitarbeiterInnen einhergeht, unter anderem mit der Erhéhung von
Arbeitsintensitdt, aber auch mit negativen Folgen fiir die mentale Gesundheit der
Erwerbstitigen sowie einer herabgesenkten Arbeitsmotivation.

Doch auch eine gleichbleibende Mitarbeitendenzahl kann Ursache fiir eine
wahrgenommene Arbeitsintensivierung sein, wenn der Aufgabenbereich im Unternechmen
insgesamt sich vergroflert. Auch wenn die Ursachen leicht unterschiedlich sind, ob eine
Vergroflerung des Aufgabengebiets bei gleichbleibender Mitarbeitendenzahl oder eine
gleichbleibende Grofle des Aufgabenbereichs bei sinkender Mitarbeitendenzahl vorliegt — die
beschriebenen Folgen sind die gleichen: mehr Arbeit fiir die (verbleibenden)
MitarbeiterInnen. So berichtet eine Bibliothekarin:

»(...) die Anforderungen, die es in den Bibliotheken gibt heute, sind ein Vielfaches mehr und

das ist natiirlich auch zuriickgekommen auf unsere Arbeiten auch und so hat sich das natiirlich

auch bei uns dann dargestellt und wir sind - wir haben kaum vom Personal aufgestockt. Wir
nehmen gerade mal fiir einzelne Projekte Mitarbeiter auf fiir einzelne Monate. Also im Grunde
sind wir eine konstante Zahl an Mitarbeitern geblieben in all den Jahren und der

Aufgabenbereich ist ein wesentliches - hat sich um wesentliches mehr erhoht.”

(Bibliothekarin, 49)

Sogar eine steigende Mitarbeiterlnnenzahl kann =zu einer Erhohung des
Arbeitsaufwands fithren. So berichtet eine Befragte, die in der Buchhaltung arbeitet, dass sich
durch den Anstieg von vier auf 20 Personen im Unternehmen ihre eigene Arbeit wie folgt
verdnderte:

,Dadurch hat sich eigentlich verdndert, dass ich sehr viel mehr Arbeit [ge]kriegt habe. /mhm//

Weil natiirlich nicht nur, dass wir mehr Leute sind, mehr Arbeit ist, sondern auch viel mehr

Projekte. //mhm// Dadurch ist natiirlich auch die Buchhaltung in Bezug angestiegen, also auf

auf dh von - wie soll ich sagen - von den Rechnungen her //mhm//, nicht, hat sich das

verdoppelt, verdreifacht. /mhm// Jetzt habe ich seit einem halben Jahr eine Halbtagskraft
hinzubekommen, weil ich es ganz einfach alleine nicht mehr schaffe. Also das ist ganz einfach
nicht mehr moglich. Und &h von dem her, ja, das ist eigentlich - dass es nur Mehraufwand
geworden ist. /mhm// Aber nur der administrative Mehraufwand. //mhm// Aber sonst in

Bezug ist eigentlich nichts - es ist irrsinnig schon, weil man viele Kollegen hat. /mhm// Das

ist auch sehr gut, also von dem her.* (Buchhalterin, 49)

Die Interviewte beschreibt hier positive und negative Aspekte der gestiegenen
Mitarbeitendenzahl und sogleich, dass eine Halbtagskraft eingestellt wurde, um einen Teil der

Arbeit abgeben zu konnen. Hier wird also schon eine Form des Umgangs mit erh6hter Menge

an Arbeit angesprochen, das Delegieren, also Weitergeben von Aufgaben.
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Dieser Frage, ndmlich wie Erwerbstitige mit der Zunahme an Arbeitsintensitit
umgehen bzw. welche Strategien sie einsetzen, um mit der erhohten Arbeitsmenge zurecht zu

kommen, widmet sich das kommende Unterkapitel.

3.2.3 Umgangsformen mit Arbeitsintensivierung - Wie steigern wir unsere

Arbeitsintensitat?

In diesem Abschnitt werden verschiedene Handlungsweisen thematisiert, welche die
InterviewpartnerInnen einsetzen, um mit der Anforderung einer erhdhten Arbeitsintensitét
umzugehen. Die von den Befragten genannten Umgangsformen lassen sich in zwei
Kategorien unterteilen.

So beinhaltet die Kategorie Verinderung der Arbeitsdurchfiihrung Methoden, die
Arbeitsgestaltung effektiver bzw. effizienter zu gestalten. Ziel des Einsatzes dieser Methoden
ist es, mehr Aufgaben innerhalb der gleichen Zeit zu erledigen, ohne die Arbeitsdauer zu
verlingern. Umgangsformen, die dieser Kategorie zugeordnet werden konnen, haben
arbeitsverdichtenden Charakter. Nach Green wird die Form von Arbeitsintensitit, die zu
dieser Kategorie gezéhlt werden kann, als ,,intensive effort bezeichnet (Green, 2004).
Dagegen wirken sich die verschiedenen Umgangsformen der Kategorie Verinderung der
Arbeitsdauer auf die Gesamtarbeitsdauer aus. Diese Umgangsformen konnen als
arbeitsverlingernd bezeichnet werden. Diese Kategorie entspricht dem ,.extensive effort*
(Green, 2004). Die Mehrheit der Interviewten berichtet vom Einsatz mehrerer
Umgangsformen und zeigen damit verschiedene Anpassungsstrategien, um mit der erhohten

Arbeitsmenge zurecht zu kommen.

3.2.3.1 Veréinderung der Arbeitsdurchfiihrung — Arbeitsverdichtung

Die Ergebnisse der Interviews, die im Folgenden ndher betrachtet werden, beziehen
sich auf die raschere Durchfiihrung von Arbeiten, den Einsatz von Multitasking, das

Setzen von Prioritiaten und das Delegieren von Aufgaben.

Rascheres Arbeiten: Immer schneller, immer mehr?

Wenn die zu erledigende Arbeit zunimmt, nicht jedoch die dafiir zur Verfiigung
stechende Arbeitszeit, konnte man annehmen, dass Erwerbstitige darauf zuriickgreifen,
schneller zu arbeiten. Nur zwei der befragten Personen erzdhlen jedoch, dass sie gezielt

rascher, also schneller, arbeiten um mehr Aufgaben innerhalb der gleichen Zeit bearbeiten zu
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konnen. Von ihnen betont die 51-jdhrige Assistentin der Geschiftsfilhrung in einem
handwerklichen Betrieb die negativen Folgen des rascheren Arbeitens wie folgt:
»Dass da mehr auf die Zeit geschaut wird und einfach in diesen Wochenstunden einfach mehr
Anforderungen an einen gestellt werden und dann muss man schauen, dass man das halt
irgendwie rascher abarbeitet oder so. /mhm// Was ich personlich zwar schaffe, aber es ist halt
einfach fehleranfalliger und da denke ich mir, ob’s das dann tatséchlich bringt, (...) aber durch
das und den Stress kann dann natiirlich auch mal ein gravierenderer Fehler passieren. Das lasst
sich oft dann halt nicht vermeiden. (...) man hat oft keine Zeit mehr das nachzukontrollieren,
ja.“ (Assistentin der Geschiftsleitung, 51)
Die Befragte beschreibt eine erhdhte Fehleranfilligkeit als Auswirkung des rascheren

Arbeitens auf die Qualitdt der geleisteten Arbeit. Die iibrigen Befragten gaben nicht an,

gezielt schneller zu arbeiten.

Multitasking: Gleichzeitigkeit statt geordneter Reihenfolge?

Multitasking-Strategien, also das parallele Ausiiben von mehreren Tétigkeiten, werden
von den Befragten unterschiedlich eingesetzt. Die folgenden drei Zitate verschiedener
InterviewpartnerInnen sollen zeigen, dass die drei aufgefiihrten Personen jeweils
unterschiedliche Aspekte des Multitaskings beschreiben, mit vermutlich unterschiedlichen
Motiven und unterschiedlichen anzunehmenden Folgen des Einsatzes. Bevor darauf nédher
eingegangen werden kann, sollen die Zitate angefiihrt werden. Die erste Befragte erzihlt:

»(...) es gibt schon gewisse Sachen, die ich gleichzeitig auch machen kann. Das ist auch der

Fall, was ich auch mache, ja. /mhm// Ich scanne, ich schmeifle Sachen in den Scanner und

mache nebenbei was anderes, ja. /mhm// Ja, das gibt es schon auch, ja. Das hat es frither nicht

gegeben //mhm//. Man hat ein Arbeitsgebiet, einen Arbeitsbereich gehabt und alles, also da
hat es eigentlich nichts gegeben, was man nebenbei machen hitte konnen. //mhm// So wie es
jetzt ist, durch die Geréte natiirlich wieder, durch die Elektronik geht das jetzt wieder. /mhm//

Weil der scannt das ja eh selber, das muss man nur einstellen und dann legt man es rein und ja.

Und daweil (=wéhrenddessen) kann man halt etwas anderes machen. /mhm// Frither hat man

halt irgendwas gemacht und ist daweil auf die Toilette gegangen oder hat sich einen Kaffee

geholt, aber heute sagt man, ok, nein, die Zeit haben wir nicht, also miissen wir da was

anderes machen.” (Buchhalterin, 49)

Multitasking kommt in diesem Fall also zum Einsatz, um die Pause bzw. Leerzeit, die
durch den Einsatz technologischer Moglichkeiten entstanden ist, aufgabenorientiert zu nutzen.
Die Befragte beschreibt, dass sie frither die entstandenen Leerzeiten als Pause genutzt hat,
wiéhrend sie heute aufgrund der Zeitknappheit die frei gewordene Zeit fiir die Ausiibung
anderer Arbeit nutzen muss. Die Befragte betont die technologischen Mdglichkeiten, die

allerdings erst in Kombination mit der wahrgenommenen Zeitknappheit den Einsatz von

Multitasking bei ihr zur Folge haben. Auf diesen Aspekt geht auch Rosa (2005) ein, wenn er
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davon spricht, dass die technologische Beschleunigung die Moglichkeit und damit die
Grundlage fiir soziale Beschleunigungsprozesse darstellt (S. 174), dass allerdings die
technologischen Entwicklungen nicht zwangsldufig eine Beschleunigung des Lebenstempos
bzw. des sozialen Wandels als Konsequenz hervorbringen. Wiirden die durch die neuen
Technologien entstehenden Pausen zur Erholung und nicht zur Effizienz- und damit
Zeitsteigerung der Arbeit genutzt, wire die eigentlich logische Folge des Einsatzes der
zeitsparenden Informations- und Kommunikationsmedien der Gewinn neuer Zeit-Freirdume.
Durch das Fiillen der entstandenen Leerzeiten jedoch wird der Beschleunigungskreislauf
vorangetrieben, die Erwartung, dass diese Leerzeiten genutzt werden, kommt auf. Weitere
Aussagen zum Wegfall von Leerzeiten werden im Abschnitt zur Verinderung der
Arbeitsdauer angefiihrt.

Zum Zusammenhang von Technologien und Multitasking ist interessant festzustellen,
dass noch in der Fremdworterbuch, Ausgabe des Duden von 2005 unter Multitasking
lediglich ,,gleichzeitiges Abarbeiten mehrerer Tasks (2) in einem Computer (Multitasking,
2005, S. 684) verstanden wird, demzufolge nur im Bezug auf Einsatz von mehreren Aufgaben
am Computer. Erst in neueren Versionen des angefiihrten Fremdworterbuchs findet sich eine
Erginzung und Erweiterung des Begriffs auf computerunabhingige zeitgleiche
Tatigkeitsausiibung.

Das folgende Zitat eines 38-jdhrigen Bankangestellten soll eine weitere Variante
zeigen, wie Multitasking eingesetzt werden kann. Fraglich ist jedoch, ob er mit diesem
Multitasking-Einsatz eine Steigerung seiner Arbeitseffizienz erreichen mochte oder in seiner

Aussage nicht ein anderes Motiv zu finden ist:

,»Ja, ich glaub, es [der Einsatz von Multitaskingstrategien] geht halt zu Lasten der Hauptarbeit,
wenn man so mochte //ja//, aber das ist halt, ich sehe es bei mir zum Beispiel standardméBig
einmal drei Fenster sicher offen, da ist internes Informationssystem, Borsenkurse, Fulball,
//mhm// ((lacht)) und das hat es frither halt einfach nicht gegeben, weil die Moglichkeit nicht
vorhanden war und # ich denke halt schon, dass das sehr ablenkt und es geht halt einfach zu
Lasten der Zeit, die ich jetzt wirklich mit der Arbeit verbringe. /mhm// # Ich werde
schlampiger beispielsweise. Mache dadurch natiirlich entsprechend mehr Fehler oder ich
brauche ldnger. /mhm// Also von dem her geht das sicher zu Lasten der Produktivitdt.*
(Bankangestellter, 38)

Der Befragte scheint die Moglichkeit des Multitasking augenscheinlich nicht
ausschlieBlich zum Steigern der eigenen Arbeitsintensitit einzusetzen, sondern auch als
Ablenkung. Er berichtet, nicht nur parallel auf Informationen, die fiir seine Arbeit wichtig

sind, sondern auch auf arbeitsunabhidngige Informationen zuzugreifen. Wichtig scheint daher

die genauere Betrachtung, was von den Befragten unter Multitasking wirklich verstanden
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wird, beziechungsweise welche Elemente fiir sie dazu gehdéren. Wiirden die im zitierten
Ausschnitt angefiihrten Folgen, z. B. ldngerer Arbeitsdauer und EinbuBen in der Produktivitit,
interpretiert als Folge von Multitasking ohne Beachtung, dass die Person nicht nur die
zeitgleiche Ausfiihrung verschiedener arbeitsbezogener Aufgaben darunter versteht, sondern
Multitasking auch einsetzt, um arbeitsunabhidngige Informationen abzurufen, hitte die
Aussage wenig Wert fiir die Untersuchung von arbeitsbezogenem Multitasking.

Doch auch Befragte, deren parallel ausgefiihrte Tétigkeiten alle arbeitsbezogen zu sein
scheinen, betonen mehrfach die erhohte Fehleranfalligkeit, die damit fiir sie einhergeht. Dies

soll das folgende Zitat einer Bibliothekarin verdeutlichen:

»lch hab das eh wie wahrscheinlich jeder mal versucht, konzentriert mal ein E-Mail zu

beantworten, dazwischen ldutet das Telefon, ehh, dann nimmt man dann noch als drittes

ein[en] Ordner raus und dann hat man eigentlich vier, fiinf Dokumente gleichzeitig offen. Und
joa, passiert dann auch, dass man beim einen oder anderen den Stand vergisst oder wo man
gerade dabei war jetzt irgendwas zu korrigieren oder was auch immer. Das ist auch

fehleranfillig natiirlich so zu arbeiten.* (Bibliothekarin, 49)

Multitasking ist in diesem Fall teilweise von aullen gesteuert, z. B. durch einen Anruf,
also nicht selbst gewédhlt. Diese Form von Multitasking kann daher als eng mit dem Aspekt
der Unterbrechungen von Arbeitshandlungen verbunden angesehen werden.

Aus Sicht der Autorin sind die Aussagen der drei Personen, die sich zum Thema
Multitasking in den aufgefiihrten Passagen geduBert haben, schwierig zu vergleichen. Jede der
drei Aussagen bezieht sich auf andere Aspekte, andere Motive. So spricht die erste Befragte
von Multitasking in Form selbst gewéhlter, wenn auch auf Basis der Wahrnehmung von
Zeitknappheit, parallel ausgefiihrter Arbeitshandlungen. Der zweite Befragte bezieht
arbeitsferne Elemente mit ein und die dritte Befragte bezieht sich auf von aullen auferlegtes
Multitasking, also anders ausgedriickt erzwungenes Multitasking in Form von
Unterbrechungen. Zwar haben mehr als die hier zitierten Befragten sich zu parallel
ausgefiihrten Titigkeiten geduBert, doch sollen die angefiihrten AuBerungen auf die —
zumindest alltagssprachlich — nicht eindeutig definierte Verwendung des Begriffs hinweisen.
Damit scheint jedoch die Betrachtung der weiteren Aussagen und der damit verbundenen
Bewertungen an dieser Stelle unergiebig. Die Limitationen der vorliegenden Studie lassen
eine detaillierte Auseinandersetzung mit dieser Thematik leider nicht zu. Eine genauere
Analyse von arbeitsbezogenem Multitasking wire jedoch in neuen Studien mit eben diesem
Fokus wiinschenswert, um den Einsatz von Multitasking in der heutigen Arbeitswelt
nachvollziehen zu kénnen und damit ggf. eine neue Anforderung oder doch zumindest eine

sich verdndernde Anforderung an heutige Erwerbstétige niher begutachten zu konnen.
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Es lédsst sich jedoch erkennen, dass Multitasking von Erwerbstétigen in der Arbeit
angewendet wird und sich teilweise negative Folgen in Form von erhohter Fehleranfalligkeit

und dem Wegfall von Erholungsmdoglichkeiten zeigen.

Delegieren: Weitergeben statt linger bleiben?

Das Delegieren von Aufgaben steht nicht jeder/m Erwerbstitigen als Umgangsform
zur Verfligung, da es immer voraussetzt, dass eine andere Person da ist, der Aufgaben
iibertragen werden konnen. Diese Art, mit hoher Arbeitsintensitit umzugehen, hingt also in
erster Linie von der Arbeitsstelle der betreffenden Person ab. Ist zum Beispiel eine Person in
leitender Position oder ist ihr bzw. ihm eine Angestellte, ein Praktikant bzw. eine Praktikantin
oder Auszubildende unterstellt, kann das Delegieren von Aufgaben eingesetzt werden, um die
eigene Arbeitsintensitit zu mindern. Dazu sollen zwei Aussagen von Befragten gentigen. Die

zuerst aufgefiihrte Befragte betont die Ursache fiir das Delegieren in ihrem Fall:

,und da merke ich es schon, dass ich einfach nicht mehr die Zeit habe, mich um gewisse

Dinge zu kiimmern. Ja. /mhm// Und dem eben entgegen zu setzen, bin ich halt dabei, gewisse

Dinge zu delegieren. Es geht einfach nicht mehr anders. Gewisse Dinge, die ich friiher selbst

gemacht habe, teile ich halt jetzt auf. //mhm// Es geht nicht mehr anders.” (Stellvertretende

Filialleiterin, 30)

Die Befragte betont, dass es ,,nicht mehr anders geht”, und sagt damit gleichzeitig,
dass die Arbeitsintensitit frither kein Delegieren erfordert hat. Hingegen spricht der zweite

Befragte vor allem die neu gewonnene Moglichkeit, liberhaupt Aufgaben zu delegieren, an:

»(...) sofort bearbeiten, spéter bearbeiten, delegieren. //mhm// Das sind so die drei

Arbeitsbegriffe, die ich mir so zurechtgelegt hab ((lacht)). Ja, das ist irgendwie - wir haben

ndmlich seit neuestem eine Praktikantin und der kann ich auch Dinge delegieren und die ist

immer ganz froh, wenn ich der was geb’ und das war fiir mich auch eine spannende Erfahrung

zu sagen: Hey, ich kann das sogar weitergeben ((lacht)).” (Jurist, 29)

Er geht jedoch nicht nur auf das Delegieren von Aufgaben ein, sondern spricht
einleitend Arbeitsschritte des Prioritéten-Setzens an, worauf im Folgenden ndher eingegangen

wird.

Priorititen setzen: Die Kunst, das Wichtigste unter dem Wichtigen zu erkennen

Auch das Setzen von Prioritditen kann eingesetzt werden, um hohes
Arbeitsaufkommen zu organisieren und damit zeitlich effizienter zu gestalten. Zwei der
Befragten empfinden das Setzen von Prioritédten als so wichtig, dass sie im Interview Systeme
beschreiben, die sie nutzen, um Prioritdten gezielt setzen zu konnen. Dabei hdngen in beiden

Féllen das Setzen der Prioritdten und das Delegieren von Aufgaben zusammen.
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Ein 29-jdhriger Jurist einer Bank zeigt auf ein Plakat in seinem Arbeitszimmer und

erklart, was ein Plakat in seinem Arbeitszimmer zeigt:

»(...) die SchnellstraBe fiir To Do’s. Wie kann man das machen? Was mache ich? So

funktioniert die Schnellstrale. Kann ich das wegwerfen, kann ich’s gleich ablegen, kann ich

das delegieren, wie schnell muss ich das erledigen, gibt’s Fristen, was will ich nur lesen, wenn

ich Zeit dafiir habe? (...) das [Priorisieren] ist eine konstante Aufgabe und sie wird mehr.*

(Jurist, 29)

Ein Bankangestellter beschreibt ein System, bei dem es vier Kategorien gibt, und je
nach Kategorie wird die Aufgabe entweder direkt selbst erledigt (1), delegiert (2), spiter
selbst erledigt (3) oder gar nicht bearbeitet (4). In der folgenden Aussage verwendet er die

Metapher eines Rucksacks fiir die Arbeitsmenge, in den von Arbeitgeberseite Aufgaben

hineingegeben werden, die dem Arbeitnehmer aufgebiirdet werden:

,Das [Priorisieren], also, wie gesagt, das ist immer eh permanent gefordert, weil sonst

iiberlebst du das nicht. Weil die Anforderungen [kommen] immer mehr in den Rucksack rein,

das passiert dauernd. //mhm// Das probiert jeder Arbeitgeber, jedes Unternechmen sagt einmal,

was vertragt er noch.” (Bankangestellter, 54)

Der zweite Befragte empfindet das Setzen von Prioritdten sogar als so zentral, dass er
sagt, man wiirde es sonst nicht iiberleben. Die hohe Relevanz, die der Bankangestellte dieser
Methode zuschreibt, wird dadurch ersichtlich.

Die 30-jdhrige Filialleiterin einer Bank begriindet die hohere Wichtigkeit, Prioritéten
zu setzen, wie folgt: ,,Weil ja die Arbeit auch immer mehr geworden ist und und du auch
immer mehr in Evidenz hast (...). Also das hat stark zugenommen.” (Stellvertretende
Filialleiterin, 30)

Der 54-jahrige Bankangestellte und die Filialleiterin beschreiben eindeutig die
gestiegene Arbeitsintensitdt als Ursache fiir eine Steigerung der Umgangsstrategie
Priorititensetzen. Auch eine 57-Jahrige nimmt eine Steigerung in der Wichtigkeit zu

priorisieren wahr. Sie begriindet dies wie folgt:

,Friher ist vielleicht mehr vorgegeben worden, was man [machen soll], man hat dann auch zu

jedem gesagt oder ist einem gesagt worden, das ist wichtig, mach das oder das und jetzt hast

du halt den Packen da liegen und man muss dann selber entscheiden was wichtiger ist und was

man zuerst macht.” (Ehemalige Bankangestellte, 57)

Die Befragte beschreibt damit eine Zunahme an Verantwortung bzw. Autonomie, dass
weniger von Vorgesetzten vorgegeben wird und die Entscheidung nun bei den einzelnen

Personen selbst liegt. Dagegen nimmt ein ebenfalls in der Leitungsfunktion tatiger

Bankangestellter Prioritdten zwar als wichtig, nicht aber als in der Wichtigkeit steigend wahr.
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Er spricht einen anderen Punkt an, der seiner Meinung nach in dem Bezug wichtiger
geworden ist:

,Das Prioritdtensetzen ist nicht wichtiger geworden, den Mut zur Liicke [zu haben], das ist

wichtiger geworden. Weil in dieser reiziiberfluteten Welt ist das ja unmoglich [alles selbst zu

wissen]. //mhm// Und das auch zulassen zu kénnen vom eigenen Ego und durchaus auch vom

Mitarbeiter, dass die mehr wissen, dass die besser drauf sind in gewissen Punkten, das ist

schon eine gewisse Herausforderung, die gewachsen ist. (...) Und dann muss man sich selber

organisieren, was davon eignet man sich wirklich selber an, wo tigerst du dich rein und wo

sagt man: Mut zur Liicke (). Das ist heftig.“ (Abteilungsleiter, 38)

Mit dem ,,Mut zur Liicke* beschreibt der Befragte die Entscheidung, sich selbst in
bestimmten Bereichen nicht (mehr) Wissen anzueignen, sondern in dem Fall, dass er das
Wissen braucht, auf die MitarbeiterInnen zuzugehen, die dieses Wissen haben. Umgelegt auf
die Aufgabendurchfithrung konnte man dieses Verhalten mit Delegieren vergleichen: Die
Aufgaben werden nicht selbst ausgefiihrt, sondern anderen iiberlassen, in diesem Fall bezieht
es sich auf das Aneignen von Wissen, was nicht selbst ausgefiihrt wird, im anderen Fall ist es
vielleicht das Bearbeiten einer konkreten Aufgabe, was an eine andere Person weitergegeben
wird. Es handelt sich dabei allerdings um einen passiveren Vorgang im Vergleich zum
aktiven Delegieren von Aufgaben. Und natiirlich hiangt dieser Mut zur Liicke auch mit den
Priorititen zusammen. Die Entscheidung zu treffen, dass eine bestimmte Weiterbildung nicht
in Anspruch genommen wird, beschreibt schlieBlich Mut zur Liicke sowie die niedrige
Prioritdt dieser Weiterbildung.

Was fiir eine Folge das Nicht-Einhalten der gesetzten Prioritdten haben kann, spricht
der bereits angefiihrte Jurist an:

»Dann ist das nicht nur die Arbeit, dass du das selber einteilst und selber priorisierst, sondern

das auch nach auflen hin vertrittst und dann auch Kritik dafiir einsteckst, das verlangt einfach,

dass du dir das gut iiberlegst, gute Griinde dafiir hast, warum mache ich was jetzt, warum
schiebe ich was auf. Also das heifit, diese umfassenden Dinge, das ist auf jeden Fall ein
wesentlicher Bestandteil, der gar nicht mal zur Arbeit dazugehort, sondern ein Werkzeug ist,
damit du lberhaupt irgendwie gescheit arbeiten kannst, ja. Ich merk’ das oft, wenn mir das
nicht gelingt, sitze ich ldnger. /mhm/ Das ist also auch wichtig. Eine Erkenntnis, die ich

((lacht)) schon ofter hatte.” (Jurist, 29)

In dem angesprochenen Fall ist das ldngere Arbeiten, also extensive effort, Folge der
Nichteinhaltung der gesetzten Priorititen. Weitere Strategien, die eingesetzt werden, um eine
Ausdehnung der Arbeitszeit zu verhindern und dennoch das erhdhte Arbeitsaufkommen zu

bewiltigen, werden im Kapitel Selbstkontrolle — Externe Einfliisse stirker als interne

Kontrolle? beschrieben. Es gibt jedoch auch Strategien, die Arbeit gezielt zu verldngern, um
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damit der Anforderung der Arbeitsintensivierung nachzukommen. Auf diese Strategien wird

im folgenden Abschnitt eingegangen.

3.2.3.2 Veréinderung der Arbeitsdauer — Arbeitsverléidngerung

An Bewiltigungsstrategien, die sich gezielt und direkt auf die Arbeitsdauer auswirken,
sind nicht nur das lingere Arbeiten pro Tag, sondern ebenso der Wegfall von Pausen- und
Leerzeiten sowie das Arbeiten an freien Tagen zu nennen. Auf diese Umgangsformen wird

im folgenden Abschnitt ndher eingegangen.

Lingeres Arbeiten pro Tag: Uberstunden als Regel, nicht als Ausnahme?

Um vergleichen zu kdnnen, wie viele Stunden die Personen in vergangenen Jahren am
Tag gearbeitet haben und wie viel sie jetzt pro Tag arbeiten, wurde nach einer typischen
Arbeitswoche in der vorherigen Arbeitsstelle bzw. in der gleichen Arbeitsstelle vor einigen
Jahren und einer typischen aktuellen Arbeitswoche gefragt. Dabei fiel oft in erster Linie auf,
dass nicht — wie eigentlich erwartet — die Erzdhlung iiber die friihere Arbeitswoche und die
Angabe der damaligen Arbeitszeiten Schwierigkeiten bereiten wiirden, sondern eine klare
Angabe der heutigen Arbeitszeiten die Herausforderung darstellte. Besonders die Befragten,
die in Banken arbeiten, konnten eindeutige Arbeitszeiten von fritheren Arbeitswochen
benennen, haderten jedoch bei der genauen Angabe der heutigen Arbeitszeiten. Die
Arbeitszeiten werden heute als deutlich flexibler beschrieben, dadurch fallt die Antwort auf
die Frage nach den aktuellen Arbeitsstunden sehr viel ldnger und komplizierter aus als die
Antwort zu den fritheren Arbeitszeiten.

Als Beispiel seien zundchst die Antworten zweier Bankangestellter zu friiheren
Arbeitswochen-Zeiten angefiihrt: ,,Ich hab damals gearbeitet von ha ha ha, acht bis 12 Uhr 30
und von 13.30 bis 15 Uhr //mhm// mit einem langen Donnerstag bis 17 Uhr 30.“
(Bankangestellter, 38) ,,Die Arbeitszeiten waren von 7:30 Uhr bis (3) 15:30, 15:45. //mhm//
AuBer Donnerstags bis 18 Uhr (Bankangestellter, 28).

Die gleichen Personen, gefragt nach der heutigen typischen Arbeitswoche und den
jetzigen Arbeitszeiten, antworten: ,,Heute ist die Arbeitswoche ginzlich anders. (...) [Fixe
Arbeitszeiten] gibt es iiberhaupt nicht mehr. /mhm// Ich habe jetzt einen so genannten All-In-
Vertrag //mhm//. Das heif3t, alles, was zu leisten ist, soll geleistet werden und ja, das war’s*
(Bankangestellter, 38).

»Ehm, also wir haben ja [jetzt] ganz unterschiedliche Filial6ffnungszeiten. //mhm//

Erreichbarkeit ist bei uns von 7 bis 19 Uhr. Bei mir ist das ein bisschen ausgegliedert, ich habe
schon fixe Arbeitszeiten, das heifit, ich komme schon auf meine 38 % Stundenwoche, einmal
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mehr, mal weniger, aber ich kann mir die Zeit gut einteilen. //ja// Vom Arbeiten her.”

(Bankangestellter, 28)

Auffillig ist dabei, dass beide Befragten mit konkreten Zahlen, konkreten
Arbeitszeiten auf die erste Frage antworten, auf die zweite jedoch mit eher vagen Angaben
flexiblerer Arbeitszeiten.

Dass jedoch die Moglichkeit flexibler Arbeitszeiten zum Beispiel in Form von gezielt
langeren Arbeitszeiten auch positiv erlebt und als Strategie eingesetzt wird, soll das folgende
Zitat darlegen. Es geht darin um die Zunahme von Unterbrechungen wéhrend der Arbeitszeit
und die eingesetzte Strategie, um trotz der Unterbrechungen die Arbeit erledigen zu kdnnen.

Der Befragte erzéhlt:

»|Das] Telefon [hat] ganz stark [zugenommen als Unterbrechung]. Also, ich kann mir

eigentlich untertags - die Konzentration ist eigentlich fast gar nicht da. Sodass ich sage, ich

bringe wirklich was weiter (...). (...) Das wird immer mehr und deswegen wird die Arbeitszeit
eigentlich mehr, weil ich setze mich dann am Abend noch ins Biiro, wenn wir geschlossen
haben, dann ist Ruhe vom Telefon und dann gibt es keinen E-Mailverkehr und dann kann man

einfach arbeiten.* (Bankangestellter, 28)

Langeres Arbeiten pro Tag, also die Erh6hung der Arbeitszeit pro Arbeitstag, wird von
der befragten Person also eingesetzt, um die Zeit zum Weiterbringen der Arbeit zu nutzen, in
der Unterbrechungen durch Kommunikations- und Informationstechnologien geringer sind als
innerhalb der reguldren Arbeitszeiten.

Was hidufig von den Befragten gar nicht direkt im Bezug zu verldngerten
Arbeitszeiten, sondern in anderen Kontexten genannt wird, ist das Bearbeiten von E-Mails am
Smartphone vor bzw. nach dem eigentlichen Arbeitstag. Dieses Thema wurde bereits im
ersten Abschnitt der Ergebnisdarstellung und Diskussion angeschnitten, darum soll hier eine

Aussage eines Befragtes aus der IT ausreichen, um zu verdeutlichen, wie sich das Arbeiten

mit Smartphones auf die Arbeitszeit auswirkt:

,»|Ich] hab heute den Bonus, dass ich schon viel im Zug E-Mail-méBig schon anfang’, also ich

brauche mich nicht mehr Stunden hinzusetzen und E-Mails durch-[gehen], weil die hau ich

jetzt im Zug schon weg, was ich nicht brauche.” (IT-Fachmann, 53)

Der Befragte beschreibt den Einsatz des Smartphones, um Arbeit, die sonst zum
eigentlichen Beginn der Arbeitszeit anfallen wiirde, bereits im Voraus zu sortieren. Damit
verldngert er jedoch streng genommen seine Arbeitszeit, da er bereits den Arbeitsweg nutzt,
um arbeitsbezogenen Anforderungen nachzukommen. Er beschreibt die Moglichkeit, dies zu
tun, als ,,Bonus®, also positiv. Das geht auch aus einer Aussage im weiteren Gesprich hervor

als er erneut auf die neuen Technologien eingeht: ,,(...) du hast halt mehr Moglichkeiten — wie
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gesagt, man kann es jetzt verteufeln, man kann aber auch sagen, dass es super ist, dass man
jetzt schon zu Hause viele Dinge macht* (IT-Fachmann, 53).

Es ist wichtig, gerade bei der Bewertung dieses Nutzens der modernen
Kommunikationstechnologien darauf zu achten, dass jeweils die Moglichkeit positiv bewertet
wird und noch keine verpflichtende Nutzung auBlerhalb der Arbeitszeit angesprochen wird.
Denn daran ist zu erkennen, dass dieser Gebrauch der IKT’s zumindest in diesem Fall noch
auf Basis der reinen technologischen Beschleunigung bewertet wird. Keine Rolle spielt bei
seiner Bewertung die Beschleunigung des sozialen Wandels und des Lebenstempos, da der
Befragte nicht anspricht, dass von Kunden, Kolleglnnen oder seinen Vorgesetzten erwartet
wird, dass er sein Smartphone dazu nutzt, seine E-Mails vor dem eigentlichen Arbeitsbeginn
zu bearbeiten.

Genau an dieser Schnittstelle, an der die Moglichkeit, die neuen Technologien
einzusetzen, gegeben ist, jedoch noch kein Zwang dahingehend wahrgenommen wird,
befinden wir uns im Akzelerationszirkel an einer Stelle, an der aus Sicht der Autorin die
Eigenverantwortung ins Spiel kommt. Es liegt also am Erwerbstitigen bzw. an der
Erwerbstitigen selbst zu entscheiden, in welchem Ausmal} sie die Informations- und
Kommunikationstechnologien einsetzen wollen, um ihre Arbeitszeit zu verlingern. Auf die
Eigenverantwortung fiir das Ausdehnen der Arbeitszeit in die eigentliche Freizeit wird am
Ende dieses Kapitels unter dem Titel Abgrenzung — Entgrenzung gezielt eingegangen.

Zunichst sollen allerdings weitere Strategien vorgestellt werden, die sich auf die

Gesamtarbeitszeit auswirken, in dem Pausen- bzw. Leerzeiten wegfallen.

Wegfall von Pausen: Gegenliufige Entwicklungen

Pausen werden hier als gezielt gesetzte Unterbrechungen der Arbeit definiert. Dagegen
wird die Leerzeit als zufdllig anfallende Unterbrechung der Arbeit angesehen. Es kann sich
dabei zum Beispiel um eine Ubergangszeit zwischen zwei Terminen handeln, um eine Zeit
ohne Aufgaben zwischen zwei Arbeitsvorgingen, die jedoch nicht geplant ist. Diese
unterschiedlichen Facetten der Arbeitsunterbrechung sollen daher separat voneinander
betrachtet werden.

Zu Beginn sollen zum Thema Pause Aussagen von zwei Bankangestellten zeigen, wie
sich Pausen in ihren jeweiligen Filialen verdndert haben. So spricht die Filialleiterin einer
Bank an:

»Ja so was wie Kaffeepause gibt es so gut wie gar nicht mehr. /mhm// Also, das ist so neben

dem PC isst du etwas schnell nebenbei, wenn es moglich ist. Also, das haben wir in der
Bankstelle X jetzt gar nicht mehr.* (Stellvertretende Filialleiterin, 30)
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Spéter im Laufe des Interviews erzihlt sie zum Thema Zeitdruck:

»H#Stressig ist es schon. /mhm// Es ist auch der Grund eben, warum glaube ich, diese
Kaffeepausen abgenommen haben (...). Weil alles immer schneller sein muss, ja.*
(Stellvertretende Filialleiterin, 30)

Ein 38-jdhriger Bankangestellter erzéhlt beziiglich der verdnderten Pausen:

,Friher waren die Pausen langer. //ja// # Also, das ist sicherlich ein Umstand. //mhm// Frither
hat man halt eine Stunde Pause auch gemacht und das war jedem egal /mhm// und
mittlerweile ist auch die Kontrolle iiber die Pausenzeiten schon eine andere. //ja// Das hat sich
sicherlich auch gewandelt. (...) Ich miisste liigen, wenn ich sage, das ist nicht unangenehm.*

(Bankangestellter, 38)

Viele der Befragten betonen, dass die Pause frither — vergleichbar mit den
Gesamtarbeitszeiten — immer um die gleiche Uhrzeit war und die gleiche Dauer hatte, heute
jedoch von der Arbeitsmenge abhéngt. Dazu soll noch einmal der 38-jdhrige Bankangestellte
angefiihrt werden: ,,Das heif}t, irgendwann um die Mittagszeit diese halbe Stunde, aber je
nach dem, wie es sich von der Arbeit am besten ausgeht. //Ja, also im Prinzip so flexibel wie
die Arbeitszeiten?// Ganz genau, ganz genau‘ (Bankangestellter, 38).

Wihrend die beiden bisher zitierten Personen eher unfreiwillige, passive Anderungen
der Pausen beschreiben, geht die ndchste Befragte darauf ein, dass sie Pausen gezielt
wegfallen ldsst, um ihre Arbeit zu erledigen. Gefragt, wie sie das erlebt, antwortet sie:

»,Dann nehme ich mir, das weil3 ich oft schon in der Friih, (...) dass ich die nidchsten Tage mehr

Arbeit habe, das teile ich mir schon in der Frith ein, dann nehme ich mir ein Brot schon mit

und arbeite eigentlich wahrend dem Essen dann. (...) Das ist fiir mich kein Problem, ne. (...) es

[Das Wegfallenlassen der Pausen] wird ein bisschen mehr, weil halt einfach die Arbeit

erledigt gehort in einer bestimmten Zeit. Das ist sicher mehr geworden. Das Durcharbeiten ist

eigentlich nicht wirklich ein Problem, aber ich hab das Gefiihl, dass man dann am Abend
schon mehr geschlaucht ist und mehr miide ist. Das habe ich schon manchmal, dass ich mir
denke: Warum bin ich heute so miide? Aha, ja, habe ja zehn Stunden durchgearbeitet,
konzentriert. //mhm// Da merkt man das dann schon. So, ob ich die Pause jetzt habe oder
nicht, ist nicht so wirklich schlimm, aber manchmal denke ich mir: Puh, war ein anstrengender

Tag.“ (Assistentin der Geschiftsleitung, 51)

Die Befragte nutzt die Strategie also ganz gezielt, um anfallende Arbeit zu erledigen,
sieht dabei jedoch negative Folgen in Form von erhdhter Miidigkeit und der Wahrnehmung,
sich ,,geschlaucht* zu fiihlen. Die beschriebenen negativen Folgen treten laut Aussage der
Befragten erst am Abend, also nach Arbeitsende auf. Es ist daher davon auszugehen, dass sie

sich damit negativ auf die Freizeit auswirken, da weniger verfiigbare Energie fiir

Freizeitaktivititen zur Verfiigung steht.
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Im Abschnitt Vergleich friiher und heute wurden bereits Verdnderungen zitiert, die
anzeigen, dass Pausen gleichzeitig auch wieder an Bedeutung gewinnen. Das Wort Pause
werde nicht mehr als ,,Unwort“ im Unternehmen gesehen, sondern die Wichtigkeit von
Pausen werde zunehmend erkannt. Diese Aussagen konnen sowohl auf einen allgemeinen
Wandel bezogen auf die Haltung gegeniiber Pausen hinweisen, koénnen jedoch auch auf
Ausnahmefille hinweisen. Festzuhalten ist, dass die Interviews dieser Studie den Wegfall und
die Flexibilisierung von Pausen als Antwort auf eine erhohte Arbeitsintensitdt aufzeigen.

Separat von den Pausen, wenn auch mit ihnen eng verbunden, wird im folgenden
Abschnitt der Wegfall von Leerzeiten im Zusammenhang mit Arbeitsintensivierung

thematisiert.

Wegfall von Leerzeiten: Sitzung an Sitzung ohne Zeit zum Verarbeiten?

Die Frage, was sich auf den Wegfall von Leerzeiten auswirkt, ldsst sich anhand der
Stellungnahmen der InterviewpartnerInnen beantworten durch: neue technologische
Moglichkeiten, eine gestiegene Leistungsorientierung und der zahlenméfige Riickgang von
Kolleglnnen. Ein verhéltnisméaBig langer Ausschnitt aus dem Interview mit einer 57-jdhrigen
Befragten zeigt den Zusammenhang des Wegfalls von Leerzeiten mit der stindig steigenden
Arbeitsintensitit. Gefragt, ob sich die Leerzeiten verdndert haben, antwortet die Befragte, die

inzwischen im Ruhestand ist:

,Die sind viel weniger geworden. //mhm// Die sind viel weniger geworden, viel weniger bzw.
hat es die gar nicht mehr so gegeben. /mhm// Ich habe immer gesagt, aber das ist mir nie
gelungen, ich mochte einmal mdchte ich heimgehen und es ist alles erledigt. /mhm// Das ist
NIE gewesen. Ich habe immer das Gefiihl gehabt, ich nehme vom Stapel eines weg und drei
reihen sich dazu. (...) der StoB3 wird immer grdoBer. (...) das hat mich schon belastet. Also die
meisten Leute belastet das. Das Wissen, ich werde da nie fertig, ich schaffe das nie halbwegs.
//mhm// Und mit Urlaub, das war [gegen Ende meiner Arbeitsjahre] {iberhaupt - der Horror,
wenn man in Urlaub geht und man hat so viel Unerledigtes und wem héngt man das an? (...) es
waren einfach mehr Leute [frither] und wenn einer im Urlaub war, das ist irgendwie teilweise,
ich will nicht sagen nicht aufgefallen, aber das ist so auf alle verteilt - wenn jetzt eine im
Urlaub ist, der ganze Sommer ist ein Horror, weil da kommt man - weil jeder schon so viel
hat, //mhm// dass er kaum was mitmachen kann. Also, es ist auf jeden Fall mehr zu leisten.
//mhm// Es bleibt jetzt kein Spielraum mehr fiir ein bisschen durchatmen, fiir ein bisschen
plaudern, ich mein, das kann kein Mensch von acht in der Frith bis vier aufd’ Nacht nur
arbeiten, arbeiten, arbeiten //mhm//, nicht, also einmal beim Fenster rausschaut ein paar
Minuten oder mit dem Kollegen reden, haben wir dann eh auch ein bisschen gemacht, aber
//mhm// es hat Tage gegeben, da hat man wirklich nur mehr durchgehackelt [=durchgearbeitet]
(...).”“ (Ehemalige Bankangestellte, 57)

Das Erleben eines nicht enden wollenden Stroms an neuen Aufgaben beschreibt auch

der folgende Befragte:
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»(...) also die Zeit da jetzt Daumen zu drehen bleibt eigentlich nicht. (...) Also wo ich sage
wirklich, ich hitte nichts zu tun, die Zeit gibt es nicht. (...) Sobald irgendwo eine Arbeit
erledigt ist, warten eh schon drei andere. (...) Leerzeiten, wo ich sage, ich muss jetzt nichts
tun, gibt es nicht. Aber schon ewig, seit der PC angefangen hat, seitdem hat es immer was zu
tun gegeben ((lacht)).” (Abteilungsleiter (Bilanz), 54)

Der 54-jéhrige Befragte spricht damit die technologischen Verdnderungen an, die auch

ein 61-jahriger Befragter als zentral fiir die verdnderten Leerzeiten wahrnimmt:

,»Ja, was schon unangenehm ist, es gibt so die Kultur, dass 4h Besprechungen so nahtlos - eine
Besprechung nach der anderen in den [elektronischen] Kalender eingetragen wird (...). Das ist
etwas, das nervt mich, nicht? Also das will ich nicht. Aber das kann ich nicht beeinflussen.
Wenn mein Vorgesetzter das will, dann macht er das so. (..) das wird durch diese
Terminvorgaben wird das - da gibt es Auto-Vergaben, wo ich einfach in den anderen Kalender
hineinschauen kann, ob frei ist oder nicht frei ist. (...) Aber man wird irgendwie dann schon
dazu gedringt, dass man dann auch &h ja sagt, und weil es eben - weil eben diese
Zwischenzeiten nicht eingetragen sind. Wenn ich irgendeine Besprechung in einem anderen
Ressort habe, dann habe ich auch Wegzeit und dann muss man eben auch bein-penibel drauf
schauen, dass man dann auch die Wegzeit reinschreibt in den Kalender, weil sonst wird der
Termin hineingesetzt (...) //hat sich da was verindert zwischen den Ubergingen? (...)// Ja, sie
waren nicht so strikt aneinander gereiht. Aber das konnte man frither auch nicht so (...).”
(Abteilungsleiter, 61)

Die Befragten aus Bank und Versicherung betonen dagegen oft nicht die
technologischen Verdnderungen, sondern die Forderung nach Leistungsbringung als
ursdchlich fiir den Wegfall von Leerzeiten. So erzdhlt eine 30-jdhrige Bankerin in
Leitungsposition:

»Man hat schon Leerzeiten, aber in diesen Leerzeiten, das wird auch wirklich festgelegt und

auch vom Chef vorgegeben, ok, wenn jetzt einmal weniger zu tun ist, dann setzt euch hin,

schaut euch eure Kunden an, ruft die Kunden an, vereinbart Termine (...). (...) [Richtige]

Leerzeiten sollte es eigentlich gar nicht mehr geben. (...) Fiir das haben wir viel zu viele Ziele

gesteckt, die wir erreichen wollen. Schon allein weil wir auf erfolgsorientierte Entlohnung

umgestellt haben, also wir haben nicht mehr die Direktprovision /mhm// und es will natiirlich
ein jeder eine schone Entlohnung haben und dafiir muss man natiirlich was tun und das wissen

sie auch. (Stellvertretende Filialleiterin Bank, 30)

Die befragte Filialleiterin spricht damit auch einen Aspekt an, der im Kontext der
Arbeitsintensivierung noch genauer untersucht werden sollte. Das ist der Einfluss von
erfolgsorientierter Entlohnung auf die Steigerung der Arbeitsintensitit, die damit verbundenen
Strategien und insbesondere die Frage, ob sich die Wahrnehmung, also die Bewertung der
Arbeitsintensivierung, veriandert.

Im letzten Abschnitt zu Verdnderungen der Arbeitsdauer wird nicht mehr die
Steigerung der Arbeitsdauer pro Arbeitstag, sondern die Steigerung der Arbeitsdauer pro

Woche betrachtet. Es geht um das Arbeiten an eigentlich freien Tagen.
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Arbeiten an freien Tagen: Ein flieBender Ubergang zur Entgrenzung?

Die befragten Erwerbstdtigen greifen im Umgang mit Arbeitsintensivierung sogar auf
die Nutzung ihrer eigentlich freien Tage zuriick. Dabei kann es sich um das Wochenende oder
einen anderen Tag der Woche handeln, wenn die Person regulédr freie Tage unter der Woche
hat. Bevor verschiedene Interviewpassagen diskutiert werden, soll nicht unerwihnt bleiben,
dass keiner der 26 Befragten davon erzdhlt, an einem freien Tag arbeiten zu miissen. Sie
betonen stattdessen die Freiwilligkeit dieser von ihnen gewéhlten Umgangsform.

Die Aussagen von zwei Interviewpartnerinnen, die jeweils 30 Stunden angestellt sind,
zeigen, wie ein freier Tag zu einem Arbeitstag werden kann. Das zuerst angefiihrte Zitat ist
auch im Abschnitt zur temporiren Arbeitsintensivierung enthalten und wird an dieser Stelle
aufgrund seiner Relevanz erneut aufgegriffen. Wihrend die erste Interviewte vor allem
betont, was die Griinde dafiir sein konnen, geht die zweite Interviewte vor allem auf ihre
ambivalente Haltung zum Arbeiten an freien Tagen ein:

,»(...) ich arbeite natiirlich oft an einem Mittwoch, wenn Urlaubszeit ist oder wenn sehr viel zu

tun ist, dann arbeite ich auch an einem Mittwoch. Zum Beispiel, wenn die Lohnverrechnung

ist, das ist ein Mal im Monat, da wird das Gehalt und die Lohne ausgezahlt und wenn da die

Abrechnungszeit ist, dann arbeite ich auch an einem Mittwoch.” (Assistentin der
Geschiftsleitung, 51)

»Aber in meinem Geschéft ist es halt so, dass man halt doch mehr arbeitet, ja. Weil auch an
meinem freien Tag ist mein Laptop offen und ich heb das Telefon ab, weil ich das halt fiir die
Kunden machen will, ja. /mhm// Und andererseits bin ich auch wieder flexibel, wenn
irgendwas ist (...). [Spéter im Interview erzéhlt sie weiter:] Jetzt auch an meinem freien Tag
auch, mein Kind geht da manchmal in den Kindergarten, manchmal nicht, wie es uns gerade
reinpasst, manchmal bleibt er zu Haus und dann denke ich mir am Vortag manchmal: Wenn
morgen X im Kindergarten ist, dann mache ich das und das und das. Und dann fange ich aber
an, ich weifl nicht, dann habe ich richtig ein schlechtes Gewissen. Das drgert mich dann aber
auch, weil ich denke, eigentlich arbeite ich ja heute gar nicht, /mhm// aber es ist ja mein - ich
bin ja mein Unternehmer. Und dann setze ich mich halt hin und wenn ich erst mal sitze, dann
sind zwei Stunden weg und dann muss ich mich konzentrieren, dass ich nicht die Zeit
ubersehe, weil dann stiirzt so viel auf mich ein, dann habe ich 25 Mails, dann auf einmal
stecke ich wieder voll drin. Und andererseits denke ich dann wieder: Am nichsten Arbeitstag
hitte ich das ja sowieso machen miissen. //mhm// Also, ich kann eh nicht raus aus dem Rad.*
(Versicherungsangestellte, 43)

Die zuerst aufgefiihrte Interviewte, Assistentin einer Geschéftsfilhrung eines
handwerklichen Betriebs, iibt ihre Arbeit im Biiro, also an ihrer Arbeitsstelle, aus, wiahrend
hingegen die im Anschluss aufgefiihrte Versicherungsangestellte zu Hause arbeitet. Sie setzt
dazu ihren Laptop und das Telefon ein. Die Nutzung dieser Kommunikations- und

Informationstechnologien werden mit Ausnahme des ersten Interviewausschnitts in allen

Aussagen zum Arbeiten an freien Tagen erwéhnt. Das Arbeiten an freien Tagen vor Ort, also
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im Biiro, stellt dagegen eine in den Interviews seltener berichtete Form der Arbeit an freien
Tagen dar. Ein moglicher Grund dafiir ist die Tatsache, dass der GroBteil der Befragten
Vollzeit angestellt ist und lediglich die Wochenenden frei hat, an denen gar nicht alle Zugang
zu ihren Biiros haben. Beide Befragten fithren jedoch an, regelmédBig eigentlich arbeitsfreie
Tage fiir die Arbeit zu nutzen.

Das kommende Zitat unterscheidet sich in zwei Hinsichten von den ersten beiden:
erstens dahingehend, dass sich der folgenden Interviewpassage entnehmen lésst, dass der
Befragte lediglich E-Mails am freien Tag bearbeitet, jedoch keine langwierige Arbeitstitigkeit
gezeigt wird; zweitens dahingehend, dass es sich um das Arbeiten am Wochenende handelt.

Der 53-jahrige Befragte erzihlt:
»In Zeiten, wo man diese schonen Handys hat, wo man auch E-Mails empfangen kann, hat
man ja auch zu Hause die Moglichkeit zu reagieren, nicht. /mhm// ((lacht)) /Und machen Sie
das auch?// Freilich. Das wiirde ja bedeuten, dass ich dann am Montag noch mehr
unbearbeitete E-Mails vorfinde. /mhm// Das hei3it, was irgendwie geht, wird am Wochenende
zumindest gelesen oder auch beantwortet. /mhm// Wenn ich keine Zusatzinformationen
brauche von irgendjemand[em], dann antworte ich direkt {iber das Blackberry und ansonsten
muss es halt warten bis am Montag, aber ich weill schon /mhm//, am Montag muss ich den

und den fragen, damit ich dieses E-Mail dann beantworten kann.“ (Prokurist im

kaufméannischen Bereich, 53)

Er gibt des Weiteren an, dass das fiir ihn ,,kein Problem* darstelle und er seine Arbeit
sehr moge. ,,(...) daher stort mich das auch nicht, wenn ich am Samstag oder am Sonntag da
zwischendurch ein paar E-Mails anschaue. //mhm// Kein Thema* (Prokurist im
kaufménnischen Bereich, 53).

Der Befragte zieht also das Arbeiten am Wochenende in Form von Lesen und
Bearbeiten ankommender E-Mails dem Vorfinden vieler ungelesener E-Mails am ersten
Arbeitstag nach dem Wochenende vor. Damit beugt er einem vollen Posteingang zu Beginn
der Woche vor, der bei vielen der Befragten mit dem Gefiihl von Stress einhergeht. Dieses
Stressempfinden durch ungelesene E-Mails erlebten mehrere der Befragten als so gravierend,
dass sie wiahrend des Interviews diese Wahrnehmung mit der Demonstration ihres E-Mail-
Postfachs mit rot leuchtenden ungelesenen E-Mails verdeutlichten.

Verschiedene der bereits beschriebenen Entwicklungen scheinen dazu zu fiihren, dass
der Ubergang zwischen Arbeitszeit und Freizeit flieBender geworden ist. Die in den
Interviews aufgefiihrten dazu beitragenden Faktoren sind zahlreich. So werden das Arbeiten
an freien Tagen, so genannte ,All-In-Vertrige“, moderne Informations- und

Kommunikationsmedien,  gestiegene  Flexibilitdtsanforderungen = und  gestiegener

Leistungsdruck in der Arbeit in diesem Zusammenhang genannt. Diese Faktoren hingen
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mittel- oder unmittelbar mit Arbeitsintensivierung zusammen. An den Abschnitt Folgen von
Arbeitsintensivierung, der das Kapitel der Arbeitsintensivierung vollendet, wird daher noch
ein kurzes Unterkapitel eingefiigt, in dem die Ab- und Entgrenzung von Arbeits- und

Privatleben ausfiihrlichere Beobachtung findet.
3.2.4 Folgen von Arbeitsintensivierung — Was folgt unserer Arbeitsintensivierung?

Die von den Befragten genannten Folgen von Arbeitsintensivierung lassen sich
einteilen in Folgen fiir die Qualitit der Arbeit, psychische Folgen, physische Folgen und
fehlende Zeit fiir Weiterbildung, zu denen unter anderem geringere Moglichkeiten sich
fortzubilden bzw. eine geringere Moglichkeit, andere Arbeitsbereiche kennen zu lernen,
ebenso wie die Kiindigung als ultimative Folge zdhlen. Folgen, die auf gesellschaftlicher und
nicht personlicher Ebene angesprochen werden, werden als eigene Kategorie dargestellt.

Einige InterviewpartnerInnen sprechen im Kontext der gestiegenen Arbeitsintensitét,
vor allem bezogen auf das schnellere Arbeiten und den Einsatz von Multitasking, an, dass die
Qualitiit des Arbeitsergebnisses darunter leide. Aussagen wie ,,(...) dann muss man schauen,
dass man das halt irgendwie rascher abarbeitet oder so. /mhm// Was ich personlich zwar
schaffe, aber es ist halt einfach fehleranfalliger (...)* (Assistentin der Geschéftsleitung, 51)
oder ,,(...) und joa, passiert dann auch, dass man beim einen oder anderen den Stand vergisst
oder wo man gerade dabei war, jetzt irgendwas zu korrigieren oder was auch immer. Das ist
auch fehleranfélliger natiirlich so zu arbeiten* (Bibliothekarin, 49) deuten die negativen
Folgen der Arbeitsintensivierung fiir die Qualitit der Arbeit an, indem sie die
Fehleranfilligkeit betonen. Auch die beiden folgenden Zitate verdeutlichen, dass die
Arbeitnehmerlnnen negative Folgen fiir die Arbeit an sich durch die gesteigerte
Arbeitsintensitdt wahrnehmen: ,,(...) es miissen Dinge immer schlampiger entwickelt werden.
Es ist so* (Abteilungsleiter, 61). ,,Es ist einfach sehr sprunghaft und [es] ist dann auch
irgendwie so halbherzig, vom Ergebnis auch* (Bibliothekarin, 49).

Aus diesen Aussagen geht hervor, dass die Qualitit der Arbeit bei sehr hoher
Arbeitsintensitit in den Augen der Erwerbstitigen sinkt.

Welche Folgen aber hat die Arbeitsintensivierung auf das Wohlbefinden der
ArbeitnehmerInnen? Dass die hohe Arbeitsintensitdt sich psychisch in Form von erlebtem

Druck und Stress duern kann, sollen folgende Zitate veranschaulichen:

»(...) man steht halt mehr unter Druck bei dem Ganzen. /mhm// Weil du weil}t, dass du in der
Stunde jetzt doch mehr machen musst als frither. //mhm// Du hast nicht mehr so die Zeit fiir
andere Gedanken, du sitzt nur mehr beim PC in dem Fall und schaust einmal, dass [du] das
wegbekommist, alles, nicht?* (Buchhalterin, 49)
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Eine andere Interviewpartnerin spricht an: ,,Auch wenn man mit anderen Kollegen,
Freunden, spricht, jeder ist - das ist einfach Druck, Druck, Druck, Stress, Stress, Stress, in der
Arbeit.* Spéter im Interview erginzt sie: ,,(...) ja, es ist halt einfach schon stressiger als
einfach wie es frither war* (Assistentin der Geschéftsleitung, 51). Eine 58-jdhrige Befragte
erzéhlt:

,,JJch mein, ich merk schon auch, dass wir Situationen haben, ich mein, wo das nicht nur von

mir, sondern auch fiir andere Kollegen bemerkbar ist, dass du das Gefiihl kriegst iiber Wochen

(...), jetzt stofl ich an meine Grenzen oder # wenn dich die Arbeit in den Trdumen verfolgt,

nicht, das ist auch ein Zeichen, ok - oder du stehst in der Friih in der Dusche und es fillt dir

was ein (...).”“ (Projektmanagerin, 58)

Auch im Zusammenhang mit der gestiegenen Aufgabenvielfalt spricht die
Interviewpartnerin Stress als Folge an, indem sie sagt: ,,Auch wenn es dann natiirlich zu
enormen Stresssituationen dadurch kommt, nicht* (Projektmanagerin, 58).

Eine 30-jdhrige Interviewpartnerin, die als Filialleiterin einer Bank titig ist, spricht in
Bezug auf Verdnderungen an: ,,Es war [friiher] irgendwie alles ruhig und angenehm und
schauen wir einmal und dann - es war weniger Stress. Gefragt, ob der Stress zugenommen
habe, antwortet sie: ,,Ja, absolut. Auch der Druck vor allem. //mhm// Der Druck, der Stress
und das merkt man schon* (Stellvertretende Filialleiterin, 30).

Diese Zitate sollen als Beispiele zum Thema Stress und Druck geniigen, es wird
allerdings darauf hingewiesen, dass nur wenige der Interviewten nicht von erlebtem Stress
bezogen auf die Arbeit berichtet haben.

Aus den Ergebnissen des Stressreports Deutschland geht hervor, dass der
Wirtschaftszweig ,,Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen im Vergleich
zu anderen Wirtschaftszweigen in Deutschland die hochsten Werte in der ,,Stresszunahme in
den vergangenen zwei Jahren® aufweist (Lohmann-Haislah, 2012, S. 89). Dieses Ergebnis
untermauert die in den Interviews berichtete Wahrnehmung von gestiegenem Stress.

Die haufigsten Folgen, die die Interviewpartnerlnnen angefiihrt haben, sind diejenigen,
die auf physischer Ebene erlebt werden, jedoch eng mit der Psyche verbunden sind. Wie die
Auswirkungen auf psychologischer Ebene werden sie oft nicht als personlich erlebt
angesprochen, sondern als allgemeine Aussage iiber wahrgenommene Folgen in der
Gesellschaft. Diese konnen wichtige Hinweise darauf liefern, welche Zusammenhédnge
Arbeitnehmerlnnen wahrnehmen, und sollen dementsprechend im Folgenden angefiihrt
werden. Da es vordergriindig jedoch um erlebte Folgen der Erwerbstitigen selbst geht,

werden die auf gesellschaftlicher Ebene angesprochenen Folgen als solche in einer eigenen
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Kategorie dargestellt, in der auch Burnout immer wieder angesprochen wird. Zunichst wird
jedoch auf personlich erlebte physische Folgen eingegangen.
Ein 54-jahriger Interviewpartner beantwortet die Frage, wie die Arbeitsintensivierung

fiir ihn ist und wie er sie erlebt, wie folgt:

»Naja, zeitweise ist das ganz schon schwierig, weil das geht ndmlich auch an die Substanz.

//mhm// Die letzten Wochen waren so. # Das muss ich ehrlich gestehen, das ist natiirlich (...)

Schlafstorungen, also das sind schon zum Teil, also phasenweise, wenn sie immer wéren, dann

miisste ich mir eh was liberlegen. //ja// Aber phasenweise merkt man das schon. /mhm// Aufd

Nacht [= am Abend] einfach keine Power mehr.* (Bankangestellter, 54)

Ein 28-jdhriger Befragter, der von seiner vorherigen Stelle in einer anderen Bank
erzdhlt, spricht eine erhohte Belastung an. Auf die Frage, wie sich diese bei ihm gezeigt habe,
antwortet er: ,,Ja, ich war einfach ziemlich (gereizt) auch einfach nicht mehr belastbar.
Ziemlich - also immer auf 100, ziemlich schnell* (Bankangestellte, 28).

Eine Interviewpartnerin spricht in der folgenden Passage an, dass sie oft ihre
Mittagspause durcharbeitet, um mit der Arbeit fertig zu werden. Der folgende Ausschnitt, in
dem sie erlebte Folgen vom Wegfall der Pausen anspricht, ist bereits im Unterkapitel des
Umgangs mit Arbeitsintensivierung aufgefiihrt. Er verdeutlicht zusétzlich zum Umgangsstil

die erlebte Folge so gut, dass der Ausschnitt erneut angefiihrt wird, um die Aussage ins

Gedichtnis zu rufen:

,»Das Durcharbeiten ist eigentlich nicht wirklich ein Problem, aber ich hab das Gefiihl, dass
man dann am Abend schon mehr geschlaucht ist und mehr miide ist. Das habe ich schon
manchmal, dass ich mir denke: Warum bin ich heute so miide? Aha, ja, habe ja zehn Stunden
durchgearbeitet, konzentriert. /mhm// Da merkt man das dann schon. So ob ich die Pause jetzt
habe oder net, ist nicht so wirklich schlimm, aber manchmal denke ich mir: Puh, war ein

anstrengender Tag.* (Assistentin der Geschéftsleitung, 51)

Als Folgen nennt die Befragte also erhohte Miidigkeit und gesteigerte Anstrengung.
Erneut soll an dieser Stelle auf Ergebnisse des Stressreports Bezug genommen werden.
Verglichen wurden Gruppen, die auf Basis ihrer Antwort auf die Frage nach allgemeinen
Beschwerden gebildet wurden. So kamen Personen, die keinerlei Beschwerden angaben, in
die erste Gruppe, Personen mit ein bis sieben Beschwerden in Gruppe zwei und Personen mit
mehr als sieben Beschwerden in Gruppe drei. Dabei wurden die Angaben zu psychischen
Anforderungen wie ,starker Termin- und Leistungsdruck® betrachtet. In der Gruppe der
Personen, die keinerlei Beschwerden angegeben haben, berichten 39 Prozent von starkem
Termin- und Leistungsdruck, wiahrend von den Personen der dritten Gruppe, also diejenigen

mit der hochsten Anzahl an berichteten Beschwerden, 66 Prozent angaben, Termin- und

Leistungsdruck in ihrer Arbeit ausgesetzt zu sein (Lohmann-Haislah, 2012, S. 102). Die
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Gruppe mit der hochsten Anzahl an genannten Beschwerden ist also zugleich die Gruppe mit
dem groBten Anteil an Personen, die von starkem Termin- und Leistungsdruck berichten.
Daraus ldsst sich ableiten, dass ein hoheres Risiko fiir Beschwerden bestehen konnte, wenn
starker Termin- und Leistungsdruck vorliegt.

Gesondert betrachtet wurde die Erschopfung. Von den Personen der Gruppe, die
weder korperliche noch emotionale Erschopfung angab, berichtete der niedrigste Anteil
(42%) von starkem Termin- und Leistungsdruck, wihrend die Gruppe, die sowohl kérperliche
als auch emotionale Erschopfung wahrnahm, den grof8ten Prozentsatz (70%) an Personen mit
Termin- und Leistungsdruck umfasste.

Auch in unserer Studie berichtete die Mehrheit der InterviewpartnerInnen, dieser Form

von Druck ausgesetzt zu sein und Beschwerden in Form von Miidigkeit und Schlafstorungen
zu erleben.
Aus den Ergebnissen der GEDA-Studie 2010 geht hervor, dass die zwei hdufigsten von den
Befragten angegebenen Belastungskategorien das Arbeiten unter Zeit- und Leistungsdruck
sowie Uberstunden, lange Arbeitszeiten und Arbeitswege darstellen (Kroll, Miiters &
Dragano, 2011). Beide Belastungskategorien wurden auch von den Interviewten der
vorliegenden Studie angegeben.

Die Folgen von Arbeitsintensivierung konnen sich nicht nur direkt auf die Qualitit der
Arbeit auswirken oder in Form von psychischer oder physischer Beanspruchung
wahrgenommen werden. Stattdessen gibt es noch weitere Folgen, die von den
InterviewpartnerInnen aufgefiihrt wurden. Zunédchst soll auf einen Aspekt eingegangen

werden, der sich indirekt negativ auf die Qualitdt der Arbeit auswirken kann.

Die Fehlende Zeit fiir Weiterbildung
Ein Befragter, der im IT-Bereich titig ist, antwortet auf die Frage nach der Wichtigkeit
von Weiterbildung wie folgt:
»Ja, wire wichtig. //mhm// Das Problem ist aber, # die Moglichkeiten haben sich auch wieder
verdndert. Also frither bist du meistens auf Kurse, Workshops etc. geschickt worden //mhm//.
Jetzt versucht das Unternehmen immer mehr intern, quasi so im Selbststudium, so wie E-
Learning-Kurse und solche Dinge //mhm// anzubieten oder zu machen. Was natiirlich wieder
auf einen Punkt kommt, wenn du mit deiner Arbeitszeit so schon nicht klar kommst, dann
kommst [du] auch mit dem E-Learning dann nicht mehr klar.” (IT-Fachmann, 53)

Daraus geht hervor, dass die Moglichkeit fiir Weiterbildung schlechter wird, eine

Folge von Arbeitsintensivierung sein kann, da durch Zeitmangel keine freie Zeit mehr fiir das
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Selbststudium zur Verfiigung steht, welches zusétzlich zu den Aufgaben in die Arbeitszeit zu
integrieren ist.

Ein Befragter spricht an, dass sie frither Erwerbstitige in andere Bereiche des
Unternehmens ,,hineinschnuppern® lieBen, als jene, in denen sie gearbeitet haben. Man habe
somit andere Arbeitsthematiken kennen gelernt und sich gedanklich in andere Inhalte

einarbeiten konnen. Er sagt jedoch:
»(...) es wird immer schwieriger bei uns, weil es keine Nachbesetzungen gibt, der
Personalmangel wirklich grof} ist und wer kann schon einen Mitarbeiter, der eingearbeitet ist,
in seinem Bereich einmal freistellen und sagen: Bitte schnupper mal dort rein ein halbes Jahr,
nicht? //mhm// Das ist vielfach einfach nicht moglich, auch wenn das (...) nicht gut ist, nicht.*
(Abteilungsleiter, 61)
Auch in diesem Fall fillt also die Mdglichkeit weg, berufliche Fahigkeiten und

berufliches Wissen zu erweitern. Im Folgenden wird noch die aus Erwerbstitigensicht

endgiiltige Folge aus der Steigerung der Arbeitsintensitdt angesprochen: Die Kiindigung.

Kiindigung

Wozu sich Angestellte bei stindig steigenden Vorgaben gezwungen sehen konnen,
lasst das folgende Beispiel erkennen. Ein Befragter erzéhlt von seiner vorherigen Stelle bei
einer Bank, in der die Anzahl an zu vereinbarenden Kundenterminen {iber die Zeit gestiegen
ist, ebenso wie die Anzahl an abzuschlieBenden Vertragen. Dabei merkt er an, dass das ein
»ziemlicher Druck® war und die daraus resultierende Folge nicht tatsdchlich gestiegene
Kundentermine und Vertragsabschliisse, sondern die Nichteinhaltung der Vorgaben war. Er
berichtet:

»(...) wir haben dann teilweise, muss man schon sagen — jetzt kann ich es eh sagen — mit

unseren Filialleitern die Termine gefaked. //mhm// Das ist fast unmoglich, dass du sechs

Termine am Tag machst und nebenbei noch Arbeit hast und dass du dann den Kunden gut

betreu[s]t, das geht einfach nicht. (...) Und diese Termine wurden dann per System gefaked.*

(Bankangestellter, 28)

Damit beschreibt der Befragte die Vorgabe des Unternehmens als Kundenbetreuerln,
sechs Kundentermine pro Tag in die Datenbank einzutragen und einzuhalten. Die
Unmoglichkeit dieser Vorgabe benennt der Befragte ebenso wie die systematische Umgehung
dieser Vorhaben durch Absprache mit Vorgesetzten. Dieser Zustand stellte eine so grof3e
Belastung fiir den Befragten dar, dass er kiindigte und zu einer anderen Bank wechselte. Der
hohe Verkaufsdruck wurde von verschiedenen Befragten im Zusammenhang von
Kiindigungen angesprochen. Zum Beispiel erzdhlt eine 30-jdhrige stellvertretende

Filialleiterin: ,,Es haben viele gewechselt. Vor allem viele, die mit dem Verkaufsdruck nicht
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umgehen konnten* (Stellvertretende Filialleiterin, 30). Eine ehemalige Bankangestellte
erzéhlt:

»(-..) ja und dann hab ich # die Schnauze voll gehabt von diesem stindigen Verkaufsdruck,

//mhm// (...) also ich muss sagen, meine Verkaufszahlen waren eigentlich eh immer sehr gut,

ich war immer bei den Vordersten, nur mir hat einfach der Druck, das hat mir nicht getaugt

//mhm// und ich hab mich auch selber sehr unter Druck gesetzt (...). (...) und hab mich dann

entschlossen, dass ich kiindige.” (Ehemalige Bankangestellte, 43)

Ein 43-jdhriger Befragter gibt an, dass er seine ehemalige Funktion in einem
internationalen Unternehmen zunéchst mit einem Kollegen ausgeilibt habe. Aufgrund einer
Restrukturierung seien diese Stellen dann zusammengelegt worden, der Befragte habe den
vollen Umfang der zuvor geteilten Arbeit anschlieBend ausfithren miissen. Der Befragte hat
seine Arbeit in Folge als ,,sehr intensiv bis stressig® erlebt und sich dazu entschlossen zu
kiindigen. Die Folge von Arbeitsintensivierung, die aus den vorangegangenen Zitaten
hervorgeht, ist also der selbstgewéhlte Wechsel der Arbeitsstelle.

Allgemein gedullerte Folgen, also Folgen, die sich nicht auf die interviewte Person
selbst beziehen, sondern auf Kolleglnnen oder allgemein Personen der Gesellschaft, sind vor
allem im psycho-physischen Bereich angesiedelt. Auf diese wird im Kommenden
eingegangen.

Burnout als Folge von und gleichzeitig als Ursache flir Arbeitsintensivierung spricht
eine bereits in Pension gegangene Interviewpartnerin an, die zuvor fiir Firmenkunden in der
Bank zustiandig war, indem sie Folgendes erzéhlt:

»(...) der Druck ist zum Beispiel auch drger geworden, dass man ja auch verkaufen muss den

Kunden //mhm//, dass man Gewinn machen muss, das war friither iiberhaupt nicht (...). (...) Ich

habe viele Kollegen, die jetzt so ein Burnout schon haben, also ich kenne schon viele, die

diesen Druck dann auch nicht mehr so aushalten. /mhm// Immer mehr und mehr und mehr.

(...) Aber das heif3t, ich finde das - meiner Meinung nach kann das so nicht weitergehen, weil

mehr als dass die Leute eh schon zusammenbrechen - dann ist es halt so oft auch, dass Leute

dann schon krank werden und dann ist es um einen weniger und dann wird das einfach

aufgeteilt auf die anderen, die noch verblieben sind.* (Ehemalige Bankangestellte, 57)

Als Folge der erhohten Arbeitsintensitidt beschreibt die Befragte die Zunahme von
Burnout und Zusammenbriichen bei Erwerbstitigen, deren Aufgaben wiederum von den
anderen Erwerbstéitigen {ibernommen werden miissen. Somit steigt auch bei ihnen die
Arbeitsintensitdt und damit das Risiko, selbst unter den Folgen zu leiden.

Auch ein 49-jdhriger Abteilungsleiter in der Rechtsabteilung einer Bank spricht
gesundheitliche Folgen an:

»Weil einfach dieser Leistungsdruck viel mehr geworden ist und manche da auch an dem
wirklich zerbrechen auch, nicht. /mhm// Weil wenn ich sage, Bank X, da hast du einen
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eigenen Klub der Anonymen Alkoholiker, da hast du einen eigenen Klub, wo die

Burnoutgeschidigten sich treffen, /mhm// diese ganzen - also wenn du da nicht ein bisschen

driiber stehst, ja, dann # wird es schwierig, ja, also das ist sicher mehr geworden.”

(Abteilungsleiter (Recht), 49)

Diese allgemein geduBerten Folgen von hohen Arbeitsanforderungen weisen darauf
hin, dass die Auswirkungen teilweise sogar pathologisch sein und damit iiber die reine
Wahrnehmung von Stress und Miidigkeit hinausgehen konnen.

Abgeschlossen wird die Thematik der Arbeitsintensivierung mit der Betrachtung von

Aussagen zu Abgrenzung bzw. Entgrenzung von Arbeit und Freizeit.
3.3 Abgrenzung und Entgrenzung

Die Thematik der Abgrenzung von Arbeit und Freizeit wurde zur Auswertung ohne
zugrundeliegende Annahmen herangezogen, da viele Befragte von dieser ebenso neuen
Anforderung in den Interviews berichteten. Dies geschah teilweise direkt im Zusammenhang
mit der Arbeitsintensivierung, teilweise jedoch auch separat. Sie kann anhand der Aussagen
entweder als separat zu Dbetrachtende neue Anforderung oder als Folge von
Arbeitsintensivierung betrachtet werden. Die Befragten schrieben dieser Thematik eine sehr
hohe Relevanz zu, weshalb sie im folgenden Abschnitt separat beschrieben und diskutiert
wird.

Verschiedene gegenwirtige Anderungen in der Arbeitswelt, zum Beispiel All-In-
Vertrdge sowie ortsunabhdngige bzw. ortsungebundene Kommunikationsmittel wie Handys,
Smartphones und Laptops, ermdglichen es heutzutage, Arbeitstitigkeiten aullerhalb des Biiros
und auBerhalb von Offnungs- und Arbeitszeiten durchzufiihren.

Es sind jedoch die Erwerbstitigen, die sich dazu entschlieBen, diese Technologien
nach ihrem eigentlichen Dienstschluss oder vor ihrem Dienstbeginn einzusetzen, um ihrer
Arbeit nachzugehen. Diese erlebte Eigenverantwortung im Umgang mit den neuen
Technologien betont eine hohe Anzahl der Interviewpartnerlnnen. Es wird z. B. die
Selbstdisziplin angesprochen, das eigene Setzen von Grenzen, die Uberwindung der
Neugierde, auf die im Kapitel zur Selbstkontrolle néher eingegangen wird. Auf der anderen
Seite werden von einer kleinen Anzahl an Interviewten Vorteile genannt, diese Grenzen nicht
zu setzen, Arbeit und Freizeit ineinandergreifend zu verstehen und somit die Entgrenzung der
Abgrenzung vorzuziehen. Deutlich wird anhand der Aussagen der Interviewten, dass eine
Auflosung der festen Grenzen zwischen Arbeit und Freizeit, also Entgrenzung, erlebt wird
und die Erwerbstétigen dies als Ausgangspunkt flir zu setzende Handlungen sehen. In welche

Richtung die Handlungen gehen bzw. welches Ziel sie damit anstreben, hingt, so ldsst sich
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aus den vorliegenden Ergebnisse schlieBen, unter anderem davon ab, ob die Befragten die
Entgrenzung jeweils als etwas Positives oder als etwas potentiell Negatives erleben. Wie
Entgrenzung von Arbeit und Freizeit sich auf die Anforderungen der Erwerbstétigen auswirkt,
erwahnt z. B. Minssen: ,,Aus der Perspektive der Beschéiftigten bedeuten
Entgrenzungsprozesse erhdhte Flexibilisierungsanforderungen® (2012, S. 59); dabei nennt er
als mogliche Flexibilisierungsformen unter anderem zeitliche und ortliche Flexibilitt.

Dieser Abschnitt dient dazu, die verschiedenen oben angefiihrten Positionen mit ihrer
jeweiligen Argumentation zu verstehen. Da davon auszugehen ist, dass mobile devices, also
mobile Gerdte wie Smartphones im Arbeitsalltag eine wachsende Rolle spielen und
Arbeitsvertrage wie All-In-Vertrdge in ihrer Haufigkeit zunehmen, ist die Betrachtung von
Abgrenzungs-  bzw.  Entgrenzungsprozessen im  Kontext sich  verdndernder
Arbeitsanforderungen und einer sich wandelnden Arbeitswelt unerlédsslich. Inhaltlich kommt
diesem Abschnitt ein verbindender Charakter zu. Er verbindet Arbeitsintensivierung mit
Selbstkontroll- bzw. Selbstmanagementstrategien, indem aufzeigt wird, dass ohne
zunehmende Notwendigkeit der Arbeitsintensivierung der Abgrenzung keine gestiegene
Wichtigkeit zukdme und zudem verschiedene Selbstmanagementstrategien eingesetzt werden,
um sich gezielt abzugrenzen oder aber Entgrenzung zuzulassen.

Zu Beginn des Ergebniskapitels wurden Verdnderungen von Erwartungshaltungen und
stindige  Erreichbarkeit  thematisiert, die wie die momentan  stattfindende
Arbeitsintensivierung und Selbstkontrollanforderungen eng mit der Abgrenzung bzw.
Entgrenzung zwischen Arbeit und Privatleben verkniipft sind. Es wird versucht, auch diese
Zusammenhénge anhand der Interviewaussagen zu demonstrieren.

Das folgende Zitat soll dazu dienen, den Zusammenhang der verschiedenen
Konstrukte zu verstehen und ins Thema zu finden. Ein 38-jdhriger Interviewpartner, der
berichtet hat, dass er mit der permanenten Erreichbarkeit ,,sehr gut umgehen* kann,
beantwortete die Frage, ob er das von Anfang an so konnte, wie folgt:

,Nein, das war eine Katastrophe ((lacht)) /mhm//. Wie ich &h 2006 in die X Bank gekommen

bin, da war also so dieser Ersthype mit Blackberry. //mhm// Da wurde ich natiirlich mit

Laptop, Blackberry und Datenkarte ausgestattet und das war dann wirklich so, dass dass man

sich zeitweise zwingen musste nicht mehr reinzuschauen //mhm//, weil einfach wirklich die

Grenzen zwischen Arbeit und Privat so extrem verschwommen sind /mhm//, das ist teilweise

so weit gegangen, dass ich beim Heimfahren von Graz, wenn ich im Stau gestanden bin, noch

Blackberry gelesen habe und mir gedacht habe, schreiben wir noch zuriick. Und dann mich

selber dabei ertappt habe, dass ich irgendwie noch angefressen war, weil der nicht

zuriickschreibt am sieben aufd Nacht, nicht. /mhm// Wo ich mir denk, na eigentlich ist es eh

klar, ich hétte es auch nicht gemacht. /mhm// Also, das hat dann doch einiges an
Selbstdisziplin gekostet, sich da ein bisschen zuriickzunehmen, nicht. /mhm// Und dass man



112

nicht sagt, jetzt hat man den Arbeitstag hinter sich und nur weil man jetzt in Innsbruck im

Hotel sitzt macht man den Laptop auf und schaut, was es noch Neues gibt und arbeitet

vielleicht weiter. /mhm// # Das ist am Anfang schon so gewesen, aber da war das halt

spannend neu und was weifl ich was und irgendwann hat man dann halt den Dreh raus und

sagt, na man muss ja nichts iibertreiben.* (Bankangestellter, 38)

Spéter im Interview geht der Befragte erneut auf das Thema Abgrenzung ein und
erzéhlt:

,Ich denke, es ist sehr schwierig geworden diese Abgrenzung. //mhm// Es erfordert zum einen

Selbstdisziplin, dass man [das] selbst macht /mhm// und — ich habe es eh vorher schon einmal

kurz angesprochen — auch natiirlich ein Umfeld in der Arbeit, Kollegen und auch Vorgesetzte,

die das zulassen. (...) also ich denk, dass das eine Anforderung ist, die in den letzten Jahren
schrittweise starker geworden ist. (...) es ist eine permanente Herausforderung, dass man
sozusagen wirklich sagt, Selbstdisziplin sollte liber Neugier siegen. (...) es wird einem
zunehmend schwieriger gemacht //mhm// # und ich denke auch, dass das die -# unser

Unternehmen es fordert, es nicht zu tun. /mhm// Das heilit, Helden sind auch jene, die um

neun Uhr am Abend noch ein Mail schreiben.” (Bankangestellter, 38)

In diesen zwei Interviewpassagen werden viele Zusammenhinge aufgezeigt. Auf Seite
des Unternehmens ist da zundchst das Bereitstellen von neuen Technologien, die
Erreichbarkeit auferhalb der Arbeitszeit und des Biiros iiberhaupt ermdglichen, sowie die
positive Bewertung von Erwerbstdtigen, die auch in ihrer Freizeit noch arbeiten, also
Entgrenzung zeigen. Diese positive Hervorhebung derjenigen, die noch am Abend arbeiten,
weist auf den unterschwelligen Aufforderungscharakter hin, dieses Verhalten zu zeigen. Es ist
folglich fraglich, wie viel Freiwilligkeit in der Arbeit innerhalb der eigentlichen Freizeit
steckt und wie viel davon in dem Gefiihl, die unterschwelligen Erwartungen der Vorgesetzten
sonst nicht erfiillen zu kénnen, verankert ist. Nach Minssen (2012) fillt die Bewertung einer
Handlung positiver aus, wenn sie als selbst gewdhlt erlebt wird. Die Freiwilligkeit bzw.
Selbstbestimmtheit spielt bei der Bewertung dementsprechend eine wichtige Rolle. Der
Unterschwelligkeit der Anforderung kommt somit eine hohe Bedeutung zu.

Auf Seite des Arbeitnehmers bzw. der Arbeitnehmerin hat der Befragte die Neugier
angesprochen und die Selbstdisziplin, die es ihn kostet, dieser Neugier zu widerstehen, und
damit die Selbstkontrollanforderung.

Er spricht also an, dass es von Vorgesetzten schwieriger gemacht wird, Abgrenzung zu
zeigen, und gerade dadurch aktive selbstgesteuerte Abgrenzung von Erwerbstédtigen wichtiger
wird, um keine komplette Entgrenzung entstehen zu lassen. Weiter spricht er an, dass man
nicht nur gegen die Wiinsche oder Vorgaben des Vorgesetzten, sondern auch gegen die eigene

Neugier ankdmpfen muss, um wirklich so viel Selbstdisziplin und damit Selbstkontrolle zu

zeigen, dass Abgrenzung gezeigt werden kann. Die Grenzen, die frither automatisch mit dem
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Verlassen des Biiros vorhanden waren, sind in der modernen Arbeitswelt durch mobile
Kommunikationsmittel aufgehoben. Diese Grenzen miissen nun entweder vom Arbeitnehmer
bzw. der Arbeitnehmerin selbst gesetzt bzw. ersetzt werden oder er muss mit den Folgen der
fehlenden Grenzen, wie einer erhohten Schwierigkeit, sich gedanklich in der Freizeit von der
Arbeit zu trennen, umgehen.

Dass Firmen ganz gezielt auf die Neugierde der Erwerbstitigen bauen, ldsst sich an
der folgenden Aussage eines IT-Mitarbeiters eines groflen internationalen Unternehmens
erkennen, in der er von der zugrunde liegenden Motivation des Unternehmens spricht, den

Mitarbeitenden Smartphones zu geben:

»Ist ja quasi - du wirfst quasi das Holzerl (=Stéckchen) und der User freut sich, nach dem
Motto: Du bekommst von mir jetzt ein IPhone. //mhm// Das ist ja nicht so, dass ich dir das
IPhone unbedingt geben will, sondern weil ich habe dir da dein Outlook drauf synchronisiert,
dein Firmen-E-Mail. Also was ist das Gute dran? Ich gebe dir das [Phone, du freust dich, weil
du es hast, und neugierig, wie du bist, schaust du auch Samstag, Sonntag oder am Abend beim
Fernsehen in der Werbung und plotzlich hast genau das erreicht, was man quasi — wenn’s dir
wer sagt, wiirde die Gewerkschaft sagen, na sicher nicht. (...) Ja und wie gesagt, also ich find,
das ist zum Beispiel fiir mich dieser Klassiker wie man # wie man # ja wie man sich eigentlich
einschleicht in in in in die eigentlich # im Moment sehr - wie soll ich sagen - schlecht
bewertete Freizeit. Man miisste wirklich als User viel mehr drauf sagen: Nein, das ist meine
Zeit, ja und in der Zeit lasse ich es nicht zu! //mhm// Es ist jetzt gar nicht so sehr, dass du eine
Tatigkeit ausiibst, aber du bist geistig ja nicht fahig abzukoppeln.* (IT-Fachmann, 53)

Spéter im Gespréch erzdhlt der Befragte:

»(...) hab ich jetzt oft dann manchmal das Gefiihl (2) wenn ich nicht aufpasse, wiirde es mich
schon belasten. /mhm// Also wenn ich fiir mich nicht wirklich, also wenn ich fiir mich jetzt
nicht in der Lage wére, konsequent meine Ziele zu stecken, und sag, bis da her und dann hor
ich aber auf //mhm//, dann konnte es mich schon quasi ziemlich belasten und ziemlich, ja,
niedermachen. Weil # da wire ja Ende nie, ja. //mhm// Da hast also nicht das Gefiihl, ich bin
jetzt mit dem fertig, wann du es nicht selber setzt, weil dann hast noch fiinf Baustellen. /mhm.
Wiirdest du das mit Abgrenzen bezeichnen, sowas?// Ja. Ja. Also es gibt Leute, die konnen
zum Beispiel nicht, oder haben ein echtes Problem nach Hause zu gehen, wenn sie nicht
wissen, sie haben jetzt das letzte Hakerl auf dem Punkt. /mhm// Und das gibt es nicht mehr.
Das sind so viele Punkte, das geht sich an einem Tag nicht aus, ja. (...) Also das ist was, was
man so wirklich auf den Arbeitnehmer abgeschoben hat /mhm// # und da so richtig nach dem
Motto, da leide, oder da tu oder schau, wie du klar kommst. (...) Dann verlierst du dich,
irgendwann einmal verlierst du dich da drin und wenn du dich verloren hast, dann wirst du
nicht mehr raus finden, ja. //mhm// Und du bringst aber auch - eigentlich wirst weniger
Produktives leisten konnen, weil du bist ganz einfach verloren. /mhm// Du wirst dich nur
drehen. Drum denke ich, dass es gut ist, wenn man sagt, bis daher und nicht weiter. /mhm//
Das ist sicher ein Selbstschutz (...).” (IT-Fachmann, 53)

Dass sich in den letzten Jahren die Grenze zwischen Arbeit und Freizeit, Beruf und
Privatem, verdndert hat, wird auch aus der Aussage eines 32-jdhrigen Befragten ersichtlich:
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,und dieser Cut, um 17 Uhr 30 zum Beispiel jetzt vergesse ich den Arbeitstag, gehe heim,

mache mir einen schonen Abend mit meiner Freundin, &h dieser Cut ist viel schwieriger

geworden. Das ist verschwommen. (...) irgendwann natiirlich die Themen, die beruflichen

Gespriche, die nimmt man mit und man macht sich am Abend Gedanken driiber und fiir den

nichsten Tag planen, das ist viel verschwommener geworden //mhm// in den letzten 11 Jahren,

in denen ich berufstitig bin //ja// [ist es] viel schwieriger, diesen Cut zu machen, als es am

Anfang war (...).“ (Prozess- und Projektmanager, 32)

Techniken, die von den Befragten genannt wurden, um eine Abgrenzung von Arbeit
und Privatleben zu ermoglichen, betrafen in erster Linie das Abschalten von Handys,
Smartphones und Laptops in der Freizeit, das gezielte Zuriickhalten von (privaten)
Telefonnummern, den Einsatz von Selbstdisziplin oder allgemein
Selbstmanagementstrategien und das Hinterlassen von Notizen am Arbeitsplatz, um Anfragen
von Arbeitskolleglnnen in der eigenen Freizeit zu verhindern.

Durchgédngig wurde von den Interviewten die Eigenverantwortung im Kontext der
Erreichbarkeit und Abgrenzung angesprochen. So sagt zum Beispiel ein Abteilungsleiter, der
von seinem Diensthandy spricht: ,,(...) aber ich kann auch meine Mails damit anschauen, also
es liegt an mir, ob ich sie jetzt am Sonntag nachschaue oder nicht* (Abteilungsleiter (Bilanz),
54). Eine Interviewpartnerin, die als Versicherungsangestellte titig ist, sagt dazu: ,,Dieses
Erreichbarsein finde ich eigentlich positiv, weil das im Endeffekt ja trotzdem noch ich
entscheiden kann, ob ich jetzt abdrehe oder abhebe oder nicht* (Versicherungsangestellte,
43).

Neben der Eigenverantwortung wird auch immer wieder von den Befragten ein
Burnout-Zusammenhang als negative Folge angesprochen. Die Frage, ob das Sich-
Abgrenzen-Konnen wichtiger geworden ist, beantwortet ein 54-jdhriger Bankkaufmann wie
folgt:

»Ja. Ja, wiirde ich schon so sagen. Weil Burnout haben wir heute auch schon einmal gehabt.

//mhm// Wenn du permanent sozusagen, das war bei mir letztens auch schlimm genug, dass du

dir auch am Wochenende sozusagen einmal denkst, ma was habe ich noch unerledigt? Das ist

ja eigentlich der Stress, unerledigte Dinge. Aber Burnout fangt ja auch dann, oder damit an,
dass du sozusagen du dich vernachlédssigst, du deine Bediirfnisse vernachldssigst, deine

Hobbys, deine Freunde, dort fangt es eigentlich an. /mhm// Und ich sage einmal, die Freizeit,
die sollte genau fiir das da sein.” (Bankangestellter, 54)

Eine 52-jdhrige Befragte erzihlt diesbeziiglich:

»lch habe sehr viel gearbeitet in all den Jahren, ich verbiete mir - ich habe nie ein
Firmenhandy gehabt, ich moéchte auch keins, weil ich nicht in meiner Freizeit gestort werden
will, und es geht. Und ich habe bis jetzt, ich wurde auch nicht gefragt, ich nutze auch nicht,
dass ich von zu Hause in das Netz der Firma eintauchen konnte. Ich will das einfach nicht.
//mhm// Weil ich sage, ab dann, wenn ich gehe, ist es privat, und wenn ich das abgrenze,
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brauchen die nie Angst haben, dass ich Burnout kriege oder sonst irgendwelche Krankheiten.*
(Buchhalterin, 52)

Auch eine weitere Befragte berichtet von ihrer kategorischen Ablehnung eines
Firmenhandys. Sie sagt, dass sie nur in Notfdllen zu Hause erreichbar ist, und erzahlt:

,»Also, ich bin zwar nicht die einzige, aber ich wiirde sagen, dass ich da eine Ausnahme bin.

Dass ich mir das erarbeitet habe und dass ich das nicht mochte und dass ich meine

Arbeitsstelle immer so verlasse, dass eigentlich alles geklart ist bzw. noch am Schreibtisch

eine Notiz lasse oder noch vorher [alles] abkldre, bevor ich nach Hause gehe. Und dadurch

wird das auch eigentlich eingehalten.* (Assistentin der Geschéftsleitung, 51)

Den organisatorischen Mehraufwand, noch in der Arbeit zu iiberlegen, was fiir Fragen
in ihrer Abwesenheit aufkommen konnten, und diese abzukldren oder die dafiir notigen
Unterlagen zurechtzulegen, nimmt diese Interviewte also in Kauf, um eine Abgrenzung von
Privat- und Arbeitsleben zu ermoglichen.

Zwei kontrdare Ansichten beziiglich der Abgrenzung bzw. Entgrenzung sind in den
Interviews zu finden. So hat insbesondere ein Interviewpartner von den Vorteilen der
Entgrenzung gesprochen, wihrend die iiberwiegende Mehrheit der Befragten die
Notwendigkeit der Abgrenzung zur Erhaltung personlicher Freirdume betont hat. Es gab
jedoch einige positive Aussagen beziiglich der Moglichkeit, E-Mails aullerhalb der Arbeitszeit
lesen zu konnen.

Der Befragte, der einen groflen Vorteil in seinem All-In-Vertrag und der dadurch aus
seiner Sicht ermdglichten Entgrenzung sieht, betont sogar negative Folgen von Abgrenzung:

,Ich habe einen All-Inclusive-Vertrag, ich habe mich auf den eingelassen und habe damit, wie

ich das unterschrieben habe, auch die Befreiung gespiirt, ich brauche auf keine Zeiten und auf

keine Stunden Riicksicht nehmen. (...) Zeitlicher Druck passiert nur dann, wenn ich die strikte

Trennung zwischen Arbeit und Leben nehme, weil dann habe ich diese Zeit: Fenster fiir

Interessen und diese und irgendwann driickt das - geht sich das nicht aus.” (Abteilungsleiter

(Vertrieb/Marketing), 38)

Die in diesem Abschnitt behandelten Aspekte der Ab- bzw. Entgrenzung betreffen
zum grofiten Teil den personlichen Umgang mit arbeitsbezogenen Gegebenheiten, wie
besonderen Arbeitsvertrdgen, modernen Technologien und der Eigenverantwortung eine
Aufgabe abzulehnen, wenn sie den zeitlichen Arbeitsrahmen iiberschreiten wiirde. Damit
wurde in einem gewissen Mall bereits auf die im kommenden Kapitel zu behandelnde
Selbstkontrolle und Selbstorganisation eingegangen. Dieser Aspekt steht auch bei dem
folgenden Zitat im Fokus: ,,Die Trennung zwischen Berufsleben und Privatleben, das gibt es
eigentlich nicht, nicht. Das ist so verzahnt. /mhm// Und da ist gerade das Selbstmanagement,

also das muss ich irgendwie auf die Reihe kriegen, nicht?* (Abteilungsleiter, 61).
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Diese verschiedenen Aussagen zu Ab- und Entgrenzung werden im Weiteren mit
Ergebnissen aus der Forschung in Verbindung gesetzt. Wahrend Entgrenzung beinhaltet, dass
zwischen Arbeit und Privatem die Grenze zunehmend verschwimmt, z. B. durch das
vermehrte Arbeiten von zu Hause auf3erhalb der eigentlichen Arbeitszeit, ist mit Abgrenzung
das bewusste Setzen und Einhalten von Grenzen gemeint. Damit stellt die Entgrenzung einen
automatisch stattfindenden Prozess dar, wihrend die Abgrenzung einen aktiven
Anforderungscharakter aufweist und als Antwort auf die Entgrenzung verstanden wird (vgl.
VoB3, 1998; Gottschall & VoB, 2003). VoBB (1998) beschreibt Verdnderungen in der
Arbeitswelt, indem er von einem Strukturwandel berichtet. Seine Annahme ist, dass durch
diese Veridnderungen Entgrenzung entsteht, auf die ein Erwerbstétiger reagieren muss, indem
er aktiv Abgrenzung betreibt. Entgrenzung kann laut Vol ,allgemein als sozialer Prozef3
definiert werden, in dem unter bestimmten historischen Bedingungen entstandene soziale
Strukturen der regulierenden Begrenzung von sozialen Vorgdngen ganz oder partiell
erodieren bzw. bewuB3t aufgelost werden* (1998, S. 3).

,Die schnellen Kommunikationswege und die stindige Erreichbarkeit verdndern die
Organisation von Arbeitsprozessen und fiihren zu einer ,Entgrenzung’ von Arbeit und
Privatleben* (Schmucker, 2011, S. 2.e2). Um dem Zusammenhang von Erreichbarkeit und
Entgrenzung Rechnung zu tragen, sind die Aussagen der Befragten zur Wahrnehmung der
Erreichbarkeit im Auswertungsabschnitt dieser Arbeit ausfiihrlich betrachtet.

Barley et al. (2011) weisen darauf hin, dass sich die E-Mail als asynchrones
Kommunikationsmedium auf die Entgrenzung von Arbeit und Freizeit besonders stark
auswirkt, da das Senden der E-Mail noch innerhalb der reguldren Arbeitszeiten stattfinden
kann, wobei die Zeit des Lesens derselben E-Mail bereits innerhalb der Freizeit liegen kann.

SchlieBlich wirken sich Unterbrechungen z. B. in Form eines eingehenden Anrufs
auch auf die Thematik der Ab- bzw. Entgrenzung aus, da durch die Diskontinuitdt der Arbeit
leichter einzelne Arbeitsinhalte vergessen und in der Freizeit erinnert werden, wodurch das
Abschalten schwerer fillt. Naswell, Hellgren und Sverke (2008) berichten von einer
gestiegenen Anzahl an Unterbrechungen am Arbeitsplatz und der erschwerten Mdoglichkeit,
von der Arbeit abzuschalten aufgrund der neuen Informations- und Kommunikations-
technologien. Ein Zusammenhang von Arbeitsunterbrechungen und einer erschwerten
Abgrenzung kann also angenommen werden.

Auch die Studie von Hacket (2012) verdeutlicht, dass das Abschalten von der Arbeit

in der Freizeit nicht nur eine Herausforderung fiir die in der vorliegenden Studie befragten
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Personen darstellt. Hacket fiihrt Ergebnisse einer Panelstudie an, in der 40 Prozent der
Beschiftigten angeben, Probleme zu haben, von der Arbeit abzuschalten (2012, S. 677).

Die Analysen des Fourth European Working Conditions Survey (Parent-Thirion et al.,
2007) haben bezogen auf die Work-Life-Balance gezeigt, dass Personen mit Arbeitszeiten,
die in den typischen, reguldren Tageszeiten an Werktagen liegen, die beste Work-Life-
Balance wahrnehmen. Personen, die auferhalb dieser Zeiten arbeiten, zum Beispiel durch
Uberstunden mehr als 10 Arbeitsstunden tiglich leisten oder am Wochenende arbeiten,
berichteten dagegen von einer niedrigeren Zufriedenheit mit der wahrgenommenen Work-
Life-Balance. Die Unzufriedenheit steigt ebenso, wenn die Arbeitszeiten nicht gleich sind,
sondern variieren. Gezielt genannt wird in diesem Bezug die Flexibilitit von Arbeitszeit
(Parent-Thirion et al., 2007), die von den Befragten der vorliegenden Studie immer wieder
betont wird.

Der Fifth European Working Conditions Survey zeigt, dass die Anzahl der Personen,
die auBlerhalb ihrer eigentlichen Arbeitszeit arbeiten, zugenommen hat. Vergleicht man die
Angaben zur Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance, berichten Personen, die héufig
auBerhalb ihrer Arbeitszeit arbeiten, von niedrigeren Werten in der Zufriedenheit (Parent-

Thirion et al., 2012).
3.4 Autonomie — Zwischen Moglichkeit und Zwang

Die Autonomie, also der Einfluss von Erwerbstitigen auf verschiedene Aspekte ihrer
Arbeitsdurchfiihrung, stellt eine der zentralen Ressourcen fiir Arbeitnehmerlnnen im
Arbeitskontext dar (vgl. Demerouti et al.,, 2001). So ermdglicht eine hohe Autonomie
beziiglich der Zeiteinteilung der Arbeit, im Folgenden als Zeitspielraum bezeichnet, sich
selbst einzuteilen, wann welche Tatigkeit ausgefiihrt wird. Sie kann somit die
Arbeitszeitflexibilitit erhohen. Auch die Art und Weise, wie die zu bearbeitenden Aufgaben
ausgefiihrt werden, kann bei hoher Autonomie selbst bestimmt werden. Diese Art der
Autonomie wird im Folgenden Handlungsspielraum genannt. Jeweils niedrige Auspragungen
der zwei Autonomieformen zeigen an, dass strikte Vorgaben beziiglich der Arbeitsausfiihrung
bzw. der zeitlichen Abfolge der Tatigkeiten gegeben sind.

Hohe Autonomieauspriagungen konnen zur Entgrenzung beitragen, in dem die Arbeit
zum Beispiel am Abend zu Hause weitergemacht wird, was wiederum zu einer
Arbeitsintensivierung fithren kann, wenn dieser Zeitspielraum genutzt wird, um zusétzlich zu
arbeiten, und nicht zu einer anderen Zeit dafiir weniger gearbeitet wird.

Auf der anderen Seite kann Autonomie sich positiv auf die Erwerbstétige bzw. den

Erwerbstitigen auswirken (vgl. z. B. Lenhardt et al., 2010).
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Unter anderem kann Autonomie eine Moderatorwirkung haben (vgl. Ruysseveldt &
van Dijke, 2011), zum Beispiel konnen bei erhohten Arbeitsanforderungen, wie
Arbeitsintensivierung, durch gleichzeitigen Anstieg von Autonomie negative Folgen bzw.
Wahrnehmungen abgeschwicht werden. Damit kann Autonomie als Ressource bezeichnet
werden.

Ausfiihrlich kann auf die Autonomie hier nicht eingegangen werden, sie dient
lediglich als moglicher Hinweis auf die Selbstkontrolle, da in dieser Arbeit angenommen
wird, dass hohe Autonomieanforderungen eine mogliche Ursache fiir hohe
Selbstkontrollanforderungen darstellen.

Damit sind vier Bereiche interessant: Autonomie als Anforderung, dic Bewertung
der Wahrnehmung von Autonomie als Arbeitsanforderung, Autonomie als Moderator und
Autonomie als mogliche Ursache einer steigenden Selbstkontrollanforderung. Auf

letztgenannte wird im Abschnitt Selbstkontrolle eingegangen.
3.4.1 Autonomie als Anforderung

Die Befragten berichten groftenteils iiber eine gestiegene Anforderung, Autonomie im
Arbeitsalltag zu zeigen. Dabei betonen einige, dass sie als Ursache fiir die gestiegene
Autonomieanforderung die fortschreitende Dauer im Unternehmen oder den Wechsel in eine
hohere Position wahrnehmen. Dazu soll beispielhaft eine Aussage geniigen, in der die
Befragte darauf antwortet, ob es ihr heute eher moglich sei, sich ihre Arbeit selbst einzuteilen:
»Ja, ist es mir jetzt moglich, ja. Aber weil ich jetzt einfach in einer anderen Kategorie arbeite.
//also durch die Position?// Ja, durch die Position irgendwie hochrangiger bin und ich mir das
besser einteilen kann als wie frither (Assistentin der Geschiftsleitung, 51).

Wiren hohere Positionen und eine lange Zeit im Unternehmen die einzigen Ursachen
flir gestiegene Autonomie, so wire davon auszugehen, dass diese Anforderung fast
ausschlieBlich éltere Erwerbstitige betrifft. Diesbeziiglich spannend ist die Aussage eines
Befragten zum Thema Autonomie von berufserfahrenen Personen im Vergleich zu
Berufseinsteigerlnnen. Der Interviewpartner spricht an, ein sehr hohes Mall an
Autonomieanforderung zu erleben und dies auch positiv wahrzunehmen, betont jedoch, dass
er mittlerweile fiir sich gewisse Methoden (er spricht von ,,Filtern®) entwickelt hat, die ihm

ermdglichen, dem Ausmal3 an Autonomie gerecht zu werden. Er sagt weiter:

,»Glaub ich aber nur, dass ich aufgrund meiner langjahrigen Erfahrung profitiere. /mhm//
Ansonsten glaub ich, wiirde ich es nicht konnen. //mhm// Also ich glaub auch, dass viele junge
Kollegen, die man frither quasi so ein bisschen mitbegleitet hat, speziell in den ersten paar
Monaten, wo man sie quasi an der Hand gehabt hat und gesagt hat, das ist Tagesablauf, (), das
machen wir so oder so und so wird das - ein bisschen eine Struktur vorgegeben. /mhm// Das
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gibt es heute nicht. Heute kommt der Mitarbeiter, wird eingeschult, bekommt seinen

Arbeitsplatz, da steht schon sein Laptop, sein Handy /mhm// und ab dem Moment macht er

selber. //ok// Also wer da iliberhaupt keine Idee dazu hat zum strukturierten Arbeiten, der wird

ein Problem haben. //mhm// Weil der 16st sich in Chaos dann auf. /mhm// (...) Das ist also
nicht nur immer ein[e] Bring- sondern teilweise eine Holschuld, wenn du dort [im Intranet zur

Philosophie des Unternechmens] zumindest reinliest, dann weiflt du gewisse Dinge, nicht?

//mhm// Das sagt dir halt dann niemand mehr. //mhm// Da schickt man kein E-Mail, ja. Und

aus dem Grund denke ich mir, ist es — der Einstieg — wo beginne ich, wie mache ich, ist

schwierig.” (IT-Fachmann, 53)

Der Interviewpartner betont ebenfalls, dass hoher Autonomie gerecht zu werden ein
,Lernprozess* darstellt. Er hebt hervor, wie wichtig ihm hohe Autonomie ist, indem er sagt:
,»Das ist einer der Hauptgriinde, warum ich den Job mache* (IT-Fachmann, 53).

Der Befragte spricht also an, dass der Einstieg gleich zu Beginn fiir einen jungen
Mitarbeiter bzw. eine junge Mitarbeiterin heute von hoherer Autonomie gekennzeichnet ist,
da weniger Einfithrung von erfahrenen Kolleglnnen vorgesehen ist. Aus seiner Perspektive
sicht er das als schwierig an, da er selbst das hohe MaB3 an Autonomie nur aufgrund
langjdhriger Arbeitserfahrung und bereits erlernter Taktiken bewéltigen kann. Eine
Untersuchung gezielt dieser jungen Berufseinsteigerlnnen wére beziiglich der
Autonomieanforderung also interessant, um zu erfassen, wie das Mall an Autonomie bei den
BerufseinsteigerInnen erlebt wird.

Ergebnisse des Stressreports (Lohmann-Haislah, 2012) zeigen, dass die jlingste
Gruppe der Befragten (15-24-Jahrige) das niedrigste MaB3 an Handlungsspielraum in Form
von der Moglichkeit, die eigene Arbeit selbst zu planen und einzuteilen und selbst
entscheiden, wann Pause gemacht wird, angeben (S. 70-71). Die Moglichkeit, die eigene
Arbeit selbst zu planen, stieg mit steigendem Alter an.

Die Ergebnisse der Branche Erbringung von Finanz- und
Versicherungsdienstleistungen, in die unsere Stichprobe fillt, liegen in allen Bereichen des
Handlungsspielraums iiber den Ergebnissen der Gesamtstichprobe, damit ist von einem
vergleichsweise hohen Ausmal} an Autonomie in Form von Handlungsspielraum auszugehen.

Die Aussagen der Interviewten lassen ebenso ein sehr hohes Ausmall an Autonomie
vermuten. Die Beschreibung bzw. Wahrnehmung ist dennoch unterschiedlich. So sprechen
einige Befragte an, sich ihre Arbeit komplett selbst einteilen zu kénnen:

»wZur Génze. //mhm// Zur Génze, 4hm ja, mit der Einschriankung, wenn ein Kunde anruft, dass

er ein Problem hat, kann ich ihm schwer sagen, gut, ich schau mir das morgen an. /mhm//

Wiirde ich auch nie tun. Aber ich entscheide, was wichtig ist oder nicht. /mhm// Dass ich

mich natiirlich in Projekten auch an diese Firmenprozesse und -vorgaben orientieren muss,
weils da ja Meilensteine gibt und zwar - das ist klar. /mhm// Aber im Rahmen dieser Prozesse
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kann ich immer entscheiden, was ich wann wie wieso mache oder nicht mache.”

(Projektmanagerin, 58)

Viele der Befragten beziehen in das Ausmal ihrer Autonomie Kundenanfragen gezielt
ein. Kundenanfragen reduzieren die wahrgenommene Autonomie der Erwerbstitigen, da sie
diese weder inhaltlich noch zeitlich planen konnen. Ein Befragter gibt im Folgenden an, wie
viel er selbst einteilen kann und wie viel vorgegeben ist, und benennt dabei einen weiteren
Einflussfaktor auf die wahrgenommene Autonomie:

,»Ich sage einmal so ca. 80 Prozent //mhm// teile ich mir selbst ein. Die restlichen 20 Prozent

nicht jetzt so in einer RegelmiBigkeit, aber iiber das Jahr gesehen, kommen eben vom

Vorgesetzten im Konzern dringende Anforderungen mit Zeitvorgaben, da kann ich dann nicht

mehr selbst einteilen. /mhm// Aber weitgehend teile ich mir die Arbeit selbst ein.” (Prokurist

im kaufménnischen Bereich, 53)

Das ohnehin hohe Mall an Autonomie in der Finanzbranche scheint in den
vergangenen Jahren sogar noch zugenommen zu haben, so berichtet eine Befragte:

,»Ich glaube, man ist da schon dazu libergegangen, die Angestellten eigenstdndiger arbeiten zu

lassen. //mhm// Namlich weil der Chef sich damit ja auch freispielt. Ein bisschen was delegiert

und delegiert setze ich voraus, dass der das selbststindig ist oder so, dass es dem Chef wieder

zugutekommt bei seiner Zeiteinteilung.* (Assistentin, 54)

Ein Befragter spricht von einem sehr hohen Mall an Autonomie und sagt
diesbeziiglich: ,,Das war sogar schon Ende der 80er so, als ich hergekommen bin. Ende der
80er habe ich das kennengelernt und das ist dann immer besser [=hOhere Autonomie]

geworden. Das ist richtig. Das war das Plus* (Abteilungsleiter (Bilanz), 54).
3.4.2 Bewertung von Autonomie

Die Befragten bewerten hohe Autonomie fast ausschlielich positiv, was der in der
Forschung vorherrschenden Ansicht von der Autonomie als Ressource entspricht. Auch die

Steigerung nehmen sie zumeist positiv wahr. Dazu zunéchst eine kurze Interviewpassage:

Interviewerin: ,Inwieweit ist es dir moglich, dass du deine Arbeit inhaltlich einteilst? Selbst?*
Befragter: ,,JJa zu 100 Prozent in Wirklichkeit.“ //mhm// Interviewerin: ,,Und wie ist das fiir
dich?* Befragter: ,,Es ist sehr angenechm //mhm//, weil man kann ein bisschen &h nach dem
personlichen Befinden arbeiten /mhm// und das heifit, wenn ich jetzt sage, heute geht es mir
total gut, ich muss jetzt Gas geben, dann mache ich heute vielleicht mehr als was sozusagen -
es gibt keinen Plan, aber was halt sozusagen der Durchschnitt ist //ja// und dann gibt es
vielleicht einen Tag, wo man sagt, da geht es mir liberhaupt nicht gut //mhm// oder ich
erwische keinen Kunden, deswegen kann ich ihm nichts verkaufen //mhm//, na dann mache
ich halt entsprechend weniger. //mhm// Aber es ist eine sehr angenehme Situation.
(Bankangestellter, 38)
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Die Befragte, die im vorangegangenen Abschnitt mit der Aussage, dass sie sich zur
Ginze ihre Arbeit selbst einteilen konne, zitiert wurde, wurde anschlieBend gefragt, wie sie
das finde, und antwortete darauf: ,,Na toll! Ich lasse mir nicht gerne etwas vorschreiben.
((lacht)) //mhm// Nein, ich finde, dass das ganz toll ist und ich, nein, ich wire auch nicht der
Typ-* (Projektmanagerin, 58).

Ein Zitat, das die positive Wahrnehmung von gestiegener Autonomie verdeutlicht,

stammt von der Assistenz einer Geschéftsfithrung in einem handwerklichen Betrieb:

,Ich finde es positiv. Weil man dann so ein bisschen Selbststindigkeit entwickeln kann im

Beruf und und, dass man, wenn man sich das so ein bissel einteilen kann oder so, ja. /mhm//

Finde ich positiv, wenn nicht alles so vorgegeben ist oder so, wenn nicht alles so vorgegeben

ist. //ein bisschen Freiraum auch // Ja, mhm und das kann ich ganz gut umsetzen in der

Arbeit.” (Assistentin der Geschéftsleitung, 51)

Diese drei Aussagen sollen beispielhaft geniigen, um hervorzuheben, dass ein hohes
Ausmall an Autonomie von den befragten Erwerbstitigen positiv wahrgenommen und
bewertet wird. Dass es jedoch auch ein zu hohes Ausmal3 an Autonomie geben kann, soll im
Kommenden ndher beschrieben werden.

Das Vitamin-Modell von Peter Warr besagt, dass eigentlich positive Einfliisse wie
Autonomie in Analogie zu Vitaminen bei zu hohem Vorkommnis negative Folgen mit sich
bringen konnen (Warr, 1994).

An dieser Stelle soll eine Befragte zu Wort kommen, die Folgendes auf die Frage, wie
sie die steigende Autonomie wahrnehme, von der sie zuvor berichtet hatte, geantwortet hat:

»Wenn es halbwegs zu schaffen ist, dann ist es schoner, wenn man es sich selber einteilen

kann. /mhm// Wenn [es] aber so viel ist, dass man es nicht richtig schaffen kann, dann wiirde

ich gerne, dass mir der Chef sagt, mach das und das und das. (...) man hat halt auch mehr

Verantwortung auch wieder in die Richtung, wenn man sich es selber einteilen muss. /mhm//

Und zu einem gewissen Grad ist es vielleicht eh besser, wenn man sich’s selber einteilen kann.

Aber wie gesagt, wenn fiinf Sachen da liegen und alle sind gleich wichtig, dann wird man ein

bisschen verzweifelt.” (Ehemalige Bankangestellte, 57)

An diesem Zitat ist auch zu erkennen, wie die Formulierung der Befragten von ,,sich
selber einteilen kann“ zu ,,ssich es selber einteilen muss®“ wechselt. Diese Wortwahl
verdeutlicht die wechselnde Wahrnehmung von einer Moglichkeit hin zu einem Zwang und
die wechselnde Bewertung vom Positiven hin zum Negativen. Anhand dieser verdnderten
Formulierung ldsst sich also erkennen, dass die Mdglichkeit, selbst einzuteilen, welche
Tatigkeit zu welchem Zeitpunkt ausgefiihrt wird, in einen Zwang, alles selbst einteilen zu

miissen, kippen kann. Dies unterstiitzt die Annahme des Vitamin-Modells, nach der
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Autonomie zwar zumeist positiv wahrgenommen wird, jedoch eine unsichtbare Grenze

besteht, bei deren Uberschreitung Autonomie negativ erlebt werden kann (Warr, 1994).
3.4.3 Autonomie als Moderator

Dass Autonomie auch regulierenden Einfluss haben kann, soll anhand von zwei
kurzen Zitaten gezeigt werden. Zunichst die Aussage eines 49-jahrigen Befragten: Er erzdhlte
von gestiegenem Zeitdruck und sagte beziiglich der Autonomie: ,,Aber dadurch, dass ich mir
es wirklich flexibel einteilen kann, spiire ich es nicht so, weil ich lasse es einfach nicht auf
mich - an mich heran® (Abteilungsleiter (Recht), 49).

Die zeitliche Flexibilitdt, anders gesagt der Zeitspielraum, bewirkt also, dass der
gestiegene Zeitdruck bei diesem Interviewpartner abgeschwécht wird und damit auch nicht
mehr so stark negativ wahrgenommen wird. Das hohe Mal3 an Autonomie spielt hier also eine
moderierende Rolle.

Ein Interviewpartner vergleicht im folgenden Ausschnitt seine ehemalige und seine

jetzige Arbeit:

»(...) aber wenn man sich seine Zeit jetzt gut einteilen hat konnen, hat man sich viel von

diese[m] Stressaufkommen schon verteilen konnen. //mhm// Und jetzt in spiterer Folge, in

meiner reinen Projektmanagement-Téatigkeit, ist man viel mehr abhingig von anderen Leuten,
die in dem Team [arbeiten], das ich als Projektmanager fiihre, bzw. von externen Partnern
oder von Kunden und dhm da war es eigentlich vom Arbeitsaufkommen weniger, aber der

Stressfaktor war grofler als vorher, weil man einfach diese Abhéngigkeit oder Faktoren, die

man nicht beeinflussen kann, die Zeit man optimal nicht nutzen konnte, /mhm// wie wenn

man selber alles in die Wege leiten konnte.” (Prozess- und Projektmanager, 32)

Seine neue Stelle als Projektmanager bringt also weniger reines Arbeitsautkommen
mit sich, er spiirt jedoch eine hohere Abhdngigkeit von anderen und damit geringere
Autonomie, da er sich seine Zeit nicht mehr so autonom einteilen kann. Fiir ihn steigt damit
der ,,Stressfaktor* bei sinkendem Arbeitsaufwand. Eigentlich zu erwarten wire ein geringeres
Mal} an wahrgenommenem Stress bei sinkendem Arbeitsaufwand. Da jedoch gleichzeitig das
Ausmall an Autonomie in Form von Zeitspielraum bzw. Unabhéngigkeit von anderen
gesunken ist, nimmt der Befragte sogar ein hoheres AusmaBl an Stress wahr. Diese
Wahrnehmung untermauert die Annahme des Job-Demands-resources-Modell, dass ein
geringeres Ausmal} einer Ressource zu negativen Auswirkungen von Arbeitsanforderungen
auf das Wohlergehen von Erwerbstitigen fiihren kann (z. B. Bakker & Demerouti, 2007).

Zusammenfassend lassen die Ergebnisse darauf schlieBen, dass das Ausmal} an

Autonomie einen wesentlichen Einfluss auf das Wohlergehen von Erwerbstitigen hat und

diese das Vorhandensein von Autonomie iiberwiegend positiv bewerten sowie das Fehlen von
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Autonomie mit negativen Folgen assoziieren. Die Befragten berichten iiberwiegend von
hohen Handlungs- und Zeitspielraumen. Zusitzlich gibt es Anzeichen, die fiir die Annahme
des Vitamin-Modells (Warr, 1994) sprechen, wonach es eine Obergrenze an Autonomie gibt,
oberhalb derer Autonomie nicht mehr positiv, sondern sogar negativ erlebt und mit negativen
Auswirkungen verbunden wird.

Das kommende Unterkapitel widmet sich der Anforderung, Selbstkontrolle zu zeigen.
3.5 Selbstkontrolle — Externe Einfliisse stirker als interne Kontrolle?

Wie im Kapitel zum theoretischen Hintergrund ausgefiihrt, setzt sich Selbstkontrolle
aus verschiedenen Aspekten zusammen. Die Form der Selbst-Kontrolle, auf die sich Vof3
(z. B. 1998) bezieht, betont die Kontrolle iiber die Arbeitsvorginge, die vom Erwerbstitigen
selbst ausgefiihrt wird. Baumeister und Kolleglnnen dagegen heben das Brechen von
Gewohnheiten und Widerstehen von Versuchungen hervor (Tagney et al., 2004). Der
Schwerpunkt in den Interviewpassagen liegt auf dem Widerstehen von Versuchungen (z. B. in
Form eingehender E-Mails).

Im folgenden Abschnitt werden jene Aussagen zum Thema Selbstkontrolle ndher
betrachtet, in denen die Befragten auf die Verinderung der Selbstkontrollanforderung
eingehen, auf die deren Bewertung, ihre wahrgenommenen Ursachen fiir den Anstieg der
Anforderung sowie ihre Umgangsformen. Auch die Folgen, die die Interviewten aufgrund
der verdnderten Anforderung wahrnehmen, werden angefiihrt. Selbstorganisation und
Selbstmanagement werden als verwandte Konzepte ebenso ndher betrachtet. Am Ende des
Kapitels wird dann auf verschiedene Verhaltensmuster im Umgang mit E-Mails gezielt

eingegangen.
3.5.1 Verianderung der Selbstkontrollanforderung

Die Anzahl der Unterbrechungen ist gestiegen, da sind sich die Befragten einig. In
Form von E-Mails, klingelndem Stand- und Mobiltelefon oder personlichen Anfragen von
Kolleglnnen werden die Erwerbstitigen aus ihrer eigentlichen Tétigkeit vermehrt
herausgerissen. Diesen Unterbrechungen widerstehen zu konnen, stellt fiir viele der Befragten
eine tégliche Herausforderung dar und beschreibt eine Funktion der Selbstkontrolle (vgl.
Neubach & Schmidt, 2008). In diesem Kontext nennen sie oftmals die Selbstdisziplin, wie die
folgende Aussage eines Interviewpartners zeigen soll:

»Na ja, die Frage einmal, wie, dass du sagst einmal, ich hebe nicht ab, sondern nehmt das

Telefon oder ich habe es eh draulen [im Sekretariat] gesagt, oder die Frage ist, ich bin so geil,
jedes Mail, das reinkommt, schau ich sofort, wer hat mir denn geschrieben. /mhm// Auch das
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kann ich genauso sagen, ich schau mir in der ndchsten Stunde keine Mails an. /mhm// Das ist

eine Selbstdisziplin.” (Bankangestellter, 54)

Diese Selbstdisziplin werde wichtiger, sagt der Befragte weiter und beschreibt damit
Selbstkontrolle. Auch ein anderer Interviewpartner geht beziiglich Arbeitsdauer und

Unterbrechungen auf die Anforderung ein, sich selbst Grenzen zu setzen:

»(...) also ich denk, dass das eine Anforderung ist, die in den letzten Jahren schrittweise starker

geworden ist.“ Zweitinterviewerin: ,,/Mhm// und wie erlebst du das?* Befragter: ,,Ja, es ist

eine permanente Herausforderung, dass man sozusagen wirklich sagt, Selbstdisziplin sollte

iiber Neugier siegen.” (Bankangestellter, 38)

Ob diese Form von Selbstkontrolle, die vom Befragten als Selbstdisziplin bezeichnet
wird, frither auch schon gebraucht wurde? Der Interviewpartner beantwortet die Frage wie
folgt:

»Sie war nicht notwendig. Weil wenn ich damals um halb fiinf aus der Bank rausgegangen

bin, dann hat mir ja keiner mehr ein Mail schicken kénnen. /mhm// Also, von dem her hat

sich das einfach gedndert, weil die Mdglichkeiten jetzt da sind oder in den 90er Jahren da hat
kein Mensch ein Handy gehabt, ja /mhm//. Da wire es ein Unding gewesen, dass man einen

Bankangestellten um fiinf auf’d Nacht daheim anruft, ja, das ist einer personlichen

Beleidigung gleichgekommen. //Mhm// Schaut heute ganz anders aus.* (Bankangestellter, 38)

Hier spricht der Befragte auch die Anforderung sich abzugrenzen an bzw. die
Anforderung, Selbstkontrolle nicht nur wihrend der reguldren Arbeitszeit zeigen zu miissen,
sondern sogar dariiber hinaus. Wie in den beiden vorangegangen Zitaten sind es die
technologischen Errungenschaften der jiingeren Vergangenheit, die als Ursachen
wahrgenommen und beschrieben werden, in diesem Fall die E-Mail und das Mobiltelefon.

Der Interviewte erzéhlt: ,,das war eine Katastrophe ((lacht))”, als er sein erstes
Blackberry bekommen hat, ,,weil einfach wirklich die Grenzen zwischen Arbeit und Privat so
extrem verschwommen sind (...). Also, das hat dann doch einiges an Selbstdisziplin gekostet,
sich da ein bisschen zuriickzunehmen, nicht* (Bankangestellter, 38). Anhand dieses Zitates
lasst sich erkennen, dass es fiir den Befragten ein Prozess war, ein so hohes Mal} an
Selbstdisziplin aufzubringen, dass er sich aktiv von der Arbeit in der Freizeit abgrenzen
konnte.

Die im Abschnitt zur Abgrenzung bzw. Entgrenzung beschriebene Verschiebung der
Verantwortung durch die neuen Informations- und Kommunikationstechnologien soll hier
anhand eines kurzen Zitates noch einmal in Erinnerung gerufen werden: ,,Da hat sich die
Verantwortung vom Sender zum Empfénger verschoben. //mhm// Und so erlebe ich das auch:
Ich bin Empfinger und ich entscheide, was empfange ich (...)“ (Abteilungsleiter

(Vertrieb/Marketing), 38). Die Verantwortungsverschiebung scheint sich auf die
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Anforderung, Selbst-Kontrolle zu zeigen, auszuwirken. So erzédhlt der zuletzt zitierte Befragte
weiter: Es sei wichtiger sich ,,selber auch zu schiitzen. Zu sagen: Jetzt sicher nicht, auch den
Mut zu haben - Mut- die Uberzeugung zu haben: Jetzt drehe ich mein Handy ab, lese die E-
Mails nicht und den SMS-Bimbler drehe ich auch aus* (Abteilungsleiter
(Vertrieb/Marketing), 38).

Die Frage, ob es wichtiger geworden sei, den Unterbrechungen zu widerstehen,
beantwortet eine Befragte wie folgt:

,»Ja, das glaube ich schon. /mhm// Ja, dass man wirklich fiir sich selber das findet, wie man

sich da eben abgrenzen kann oder eben bei der Arbeit dabei bleibt, weil sonst habe ich

manchmal das Gefiihl, man wird {iberhaupt nicht fertig.“ (Buchhalterin, 49)

Inwiefern sich die Anforderung veréndert habe, beantwortet eine Befragte wie folgt:
,»Na, ich glaub, das hat sich insofern verdndert, dass eben joa die, durch die E-Mail wieder ein
Faktum dazu kam, dass [man] durch des ja schon mehr aufpassen muss, dass man seinen
Faden nicht verliert” (Assistentin, 54).

Fiir einen Befragten war die Selbstkontrolle in Form von Selbstdisziplin und

Selbstorganisation so wichtig, dass er folgende Frage damit beantwortete:

Interviewerin: ,,(...) welche Stirken siehst du heute als notwendig, um seine Arbeit erledigen
zu konnen?“ Befragter: ,,Selbstdisziplin //ja// # wiirde ich mal so als Uberschrift sagen.
Obwohl fiir mich da auch reingehdrt, dass man sich ein bisschen organisiert selber (...). Ich
mein, diese Selbstorganisation, Selbstdisziplin war vielleicht frither nicht SO gravierend.*
(Abteilungsleiter (Recht), 49)

Zwei der Befragten verneinen eine Zunahme der Selbstkontrollanforderung, gehen

jedoch nicht ndher darauf ein.
Zusammengenommen ldsst sich in den Interviews ein Trend in Richtung einer

steigenden Selbstkontrollanforderung erkennen, der in Form der Abgrenzung sogar iiber die

eigentliche Arbeitszeit hinauszugehen scheint.
3.5.2 Bewertung des Anstiegs der Selbstkontrollanforderung

Wie schon in den vorangehenden Kapiteln soll nicht nur die Anforderung selbst ndher
beleuchtet werden, sondern ebenso die Wahrnehmung bzw. Bewertung der verdnderten
Anforderung, da sie fiir das Erleben von Stress eine wichtige Rolle spielt, folgt man der
Annahme von Lazarus und Folkman (1984). Eine Aussage eines Befragten, die im ersten
Abschnitt zur Selbstkontrolle schon zitiert wurde, soll an dieser Stelle erneut aufgefiihrt
werden: ,,Ja, es ist eine permanente Herausforderung, dass man sozusagen wirklich sagt,

Selbstdisziplin sollte iiber Neugier siegen” (Bankangestellter, 38). Eindeutig negativ oder
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positiv formuliert der Befragte diese Herausforderung allerdings nicht. Gefragt, ob das fiir ihn

eher positiv oder negativ sei, antwortet er:

»Weder noch. //ja// Also es ist - wenn man [in den E-Mailaccount] reinschaut und es ist eine
unangenehme Arbeit, dann ist es negativ, /mhm// und wenn man reinschaut und es steht, dass
man ein[e] super Pramie kriegt, dann ist es eher positiv. Also das kann ich jetzt - das ist
wirklich situativ abhéngig und natiirlich auch vom Inhalt.” (Bankangestellter, 38)

Der Befragte bewertet nicht die eigentliche Anforderung, sondern die Eigenschaft und
Inhalte der Unterbrechung, die als Ursache fiir die erhohte Selbstdisziplin angefiihrt wurde.
Diese Aussage allein konnte zunéchst auf ein Missverstdndnis der Frage hinweisen, jedoch
zeigt sich bei einem hohen Anteil der Befragten, dass im Zusammenhang mit der Bewertung
der Anforderung, Selbstkontrolle auszuiiben, oftmals die Ursache bewertet wird anstelle der
eigentlichen Anforderung.

So hat keine bzw. keiner der Befragten eine eindeutig positive oder eindeutig negative
Bewertung der gestiegenen Selbstkontrollanforderung gegeben.

Die Ursachen, auf die im folgenden Abschnitt ndher eingegangen wird, werden
hingegen mit wenigen Ausnahmen durchgingig negativ bewertet, was im Bezug auf die

Stresswahrnehmung negativen Einfluss haben konnte.
3.5.3 Ursachen fiir den Anstieg der Selbstkontrollanforderung

Hauptsdchlich wird im Bezug auf die Ursachen der hoheren Anforderung,
Selbstkontrolle zu zeigen, auf die neuen Informations- und Kommunikationstechnologien und
damit auf die technologische Beschleunigung eingegangen. Die im Zusammenhang mit
Selbstkontrollanforderungen am meisten genannte neue Kommunikationstechnologie ist die
E-Mail. Auf diese wird in einem eigenen Abschnitt am Ende des Kapitels eingegangen, um
threm AusmalB der Einwirkung auf die Arbeitsanforderung gerecht zu werden.

Mit diesen neuen Technologien stehen die Unterbrechungen, die durch diese
Technologien auftreten, in Zusammenhang. Unterbrechungen wurden auch in Form von
Anfragen durch Kolleglnnen oder durch die Umgebungsbedingungen von GrofBraumbiiros
berichtet, jedoch iiberwiegend durch die IKT’s. Die Interviewten berichten davon, dass
Unterbrechungen in den vergangenen Jahren deutlich zugenommen haben. Diese
Unterbrechungen seien es, die ihnen mehr Selbstkontrolle abverlangten, um die eigentliche
Arbeit trotzdem erledigen zu konnen.

Das folgende Zitat verdeutlicht, dass storende Arbeitseinfliisse in Form der neuen

Technologien und deren potentiell unterbrechende Eigenschaft zugenommen haben:
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,,Ah der Wunsch ist da [strukturierter zu arbeiten und sich weniger ablenken zu lassen], aber
ich denke, dass es in den letzten Jahren immer schwieriger geworden ist, genau das zu
erreichen. //mhm// Weil einfach die Moglichkeiten, einen konzentrierten Arbeitsablauf zu
storen, viel viel grofer geworden sind. //mhm// Weil ganz kurz, frither hat der miissen in mein
Biiro kommen, jetzt kann er anrufen, jetzt kann er mir ein Mail schreiben /mhm//, jetzt kann
er ein SMS schicken, wie auch immer, nicht. /mhm// Also ich denke, dass das natiirlich ein
hehres Ziel ist, aber dass es sich immer schwieriger verwirklichen ldsst. /mhm// Weil eben
genau die Punkte, wenn ich jetzt mein Handy ausschalte und das alles abdrehe, das heil3t alle
Storungsquellen eliminiere, dann werde ich irgendwann damit konfrontiert sein, warum ich
nicht abhebe (...). Ah was mir aber schon aufgefallen ist in der letzten Zeit, da geht es halt mir
einfach so //mhm//, die Chance sich ablenken zu lassen, wenn man es will, ist wesentlich
grofer als frither.” (Bankangestellter, 38)

Es ist leicht vorstellbar, dass die Selbstkontrolle in ihrer Funktion, Versuchungen und
Unterbrechungen zu widerstehen, mehr gefordert ist, wenn die Anzahl der Unterbrechungen
bzw. Versuchungen zunimmt. Angesprochen wurde das von dem Befragten insofern, dass er
sagt, dass das strukturierte Arbeiten immer schwieriger geworden ist.

Interessant ist dabei zu beobachten, dass das Thema Unterbrechungen am Arbeitsplatz
zumeist in einem Atemzug mit der Erwartung, alles sofort zu haben (z. B. die Antwort auf
eine E-Mail) genannt wird. Die gestiegene Erwartungshaltung also, die im ersten Abschnitt
der Auswertung thematisiert wurde, flieBt hier wieder ein und verdeutlicht einmal mehr den
engen  Zusammenhang und die flieBenden @ Grenzen der  verschiedenen
beschleunigungsbedingten Arbeitsanforderungen.

Eine Befragte spricht im Folgenden iiber die Anfragen der heutigen BankkundInnen
im Vergleich zu friiher:

»|Frither] hat man seine Arbeit fertig gemacht und irgendwann in einer Stunde, in drei

Stunden oder in fiinf Stunden hat man sich das [die Anfrage des Kunden] hergenommen, hat

das kopiert und hat ihm das geschickt. //mhm// Jetzt sagt der Kunde, schauen Sie mir nach und

schicken’s mir gleich den Beleg! Also, egal was man macht, man muss das weglegen und
muss jetzt das fiir den Kunden erledigen. (...) So. Dann hat man das gemacht, dann nimmt man
wieder die erste Arbeit her, wo war ich gerade?, sucht sich wieder das, verliert natiirlich oft -
uberliest dann einmal eine Zeile, macht man dann ein bisschen einen Fehler wahrscheinlich,
weil man — so dann ldutet das Telefon wieder, der ndchste und wieder, schicken’s mir das
gleich, ich warte und dringend und — man muss das alles GLEICH alles //mhm// und frither
konnte man sagen, ja, ich schreibe mir das auf, ja, die Post geht eh am Abend erst weg

//mhm// und man konnte sich das besser einteilen.* (Ehemalige Bankangestellte, 57)

Die Interviewte erwéhnt hier auch, dass das Medium der Antwort frither ein anderes
war, nimlich der Brief, und sich durch diese Medienverdnderung auch die Erwartungshaltung
verdndert hat. Das bedingt auch, dass nicht mehr ein Mal am Tag die Briefe verteilt werden

und meist zu einem beliebigen Zeitpunkt gelesen und bearbeitet werden kdnnen, sondern

jederzeit einzelne E-Mails eingehen konnen und damit héufig als Unterbrechungen
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wahrgenommen werden. Der Zusammenhang neuer Technologien mit gestiegener
Erwartungshaltung wirkt sich sodann aus Sicht der Befragten auf die Anforderung,
Selbstkontrolle einzusetzen, aus. Eine Kette von Folgen also, die stark an den Kreislauf der
Beschleunigung von Rosa (2005) erinnert.

Ein anderer Aspekt, der als ursdchlich fiir die Zunahme von Selbstkontrollanforderung
erlebt und genannt wird, ist die gestiegene Flexibilitit und Autonomie. Besonders auffillig
ist, dass im Vergleich zu frither deutlich jiingere Erwerbstitige einem hohen Ausmal} an
Flexibilitit und Autonomie ausgesetzt sind, auf die es mit Selbstkontrolle bzw.

Selbstorganisation und Selbstmanagement zu antworten gilt.
3.5.4 Umgang mit gestiegener Selbstkontrollanforderung

Betrachtet werden die Aussagen der InterviewpartnerInnen beziiglich ihres Umgangs
mit der Selbstkontrollanforderung. Eine Befragte, gefragt, wie sie vorgeht, wenn sie eine
Aufgabe ausfiihrt, die ein hohes Mall an Konzentration erfordert, antwortet: ,,[Ich] deponier
dann schon noch mal bei den Kollegen: Wenn es moglich ist, da jetzt zwei Stunden nicht
durchzustellen oder halt einfach, dass ich konzentriert arbeiten kann“ (Assistentin der
Geschiftsleitung, 51). Die Befragte nutzt demzufolge Absprachen mit den Kolleglnnen, um
Unterbrechungen zu vermeiden. Aus dem folgenden Zitat, in dem der Befragte von seinem
Umgang mit Ablenkungen spricht, geht der potentiell unterbrechende Charakter der neuen
Informations- und Kommunikationstechnologien hervor:

,»Ja, man muss sich sowas wie einen Termin schon sehr heilig halten. Damit meine ich, wie

wir auch jetzt die Situation geschaffen haben, ich habe also die Rufumleitung drin und das

Handy auf lautlos gedreht (...) Diese Ablenkungen - man kann sie Gott sei Dank abschalten

oder versuchen sie zu vermeiden, aber das muss man schon machen. (...) Also, die Tiire ist

iibrigens auch nicht nur dann zu, wenn ich eine Person oder einen Termin habe, also wenn ich
jetzt eine konzentrierte Arbeit zu erledigen habe, dann mache ich das auch. Weil das sind
diese fiinf Minuten, die sind legendar. /mhm// Also wie: Hast du fiinf Minuten oder ,kurz’,

,was ich dich noch schnell fragen wollte’, da kann ein Tag damit vergehen.” (Abteilungsleiter

(Vertrieb/Marketing), 38)

Die Interviewfragen, die Selbstkontrollmechanismen erfassen sollten, wurden
bemerkenswerterweise von fast allen Befragten nicht mit Aussagen zur Selbstkontrolle an
sich, sondern beziiglich Kontrollmdglichkeiten der Ausloser beantwortet. Sie beschrieben also
nicht, wie sie es schaffen, eine anspruchsvolle Aufgabe zu erledigen und parallel z. B. das
klingelnde Telefon und eine aufleuchtende E-Mail zu ignorieren, sondern sie berichteten, dass
siec das Telefon und das E-Mailprogramm ausstellen, wenn sie wirklich anspruchsvolle
Aufgaben erledigen. Kurz gesagt, nicht das Selbst wurde kontrolliert, sondern die

beeinflussenden externen Reize.
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Mit den neuen Technologien wie dem Smartphone scheint die Selbstkontrolle, also die
innere Kraft, den eigenen automatischen Reaktionen zu widerstehen, so stark herausgefordert,
dass duBere Kontrollen eingesetzt werden miissen. So berichten die meisten Interviewten
davon, ihr Mobiltelefon auszustellen, die Tiir zu schlieBen und das E-Mailprogramm zu
beenden, wenn sie Arbeiten ausfithren, die ein hohes Mal} an Konzentration erfordern. Rein
durch Selbstkontrolle, also z. B. das innere Widerstehen, nicht auf den aufleuchtenden Brief
zu driicken, um die neue E-Mail zu lesen, scheinen sie den vielen neuen Unterbrechungen und
Reizen nicht genug entgegensetzen zu konnen. Die Frage, die sich auftut, ist also: Bringen die
neuen Technologien und in deren Folge die vielen Ablenkungen die Selbstkontrollfunktion an
den Rand ihrer Funktionstiichtigkeit? Keine der befragten Personen hat angegeben, bei vielen
auftauchenden Reizen tief durchzuatmen, sich mental zu sagen, dass dieser Anruf jetzt
ignoriert werden muss oder von &hnlichen Strategien erzdhlt, die auf den Einsatz von
Selbstkontrolle im eigentlichen Sinn hinweisen.

Drei mogliche Erkldarungen dafiir, dass bei Fragen zur Selbstkontrolle haufig nicht nur
internes Hemmen von Neugier von den Befragten, sondern zumeist das Ausschalten der
externen Einfliisse angesprochen wird, gibt es: Die erste Moglichkeit ist, die Formulierung
der Fragen ging nicht gezielt auf interne Prozesse ein. Die zweite Mdglichkeit ist, dass im
Arbeitsalltag die Anforderungen, die Selbstkontrolle erfordern, so hoch sind, dass reine
Selbstkontrollanwendung nicht mehr ausreicht, sondern die Selbstkontrolle extern unterstiitzt
werden muss. Dieser mdglichen Erklarung liegt die Annahme zugrunde, dass Selbstkontrolle
oder allgemeiner gesagt Selbstregulierungsprozesse auf eine limitierte Ressource
zuriickgreifen, deren Leistung durch Zugriff auf die Ressource temporar eingeschrankt wird.
Baumeister et al. (1998) erforschten in verschiedenen Experimenten die Theorie, dass das
Selbst dhnlich wie Stirke oder Energie durch Nutzung erschopfen kann. Thre Ergebnisse
stiitzten diese Annahme. Stellt also die Moglichkeit, ein hohes Ausmal} an Selbstkontrolle zu
zeigen, eine zeitlich begrenzte Handlungsalternative dar, erkldrt sich das Verhalten der
Befragten, die darauf abzielen, die Ursachen, Selbstkontrolle zeigen zu miissen, abzustellen
oder zumindest tempordr zu reduzieren. Auf die dritte Moglichkeit weisen Hofmann, Friese,
Miiller und Strack (2011) hin, indem sie beschreiben, dass es fraglich sei, wie grof3 die
Einsicht von Personen in ihre automatisierten Handlungsweisen ist. Das Hinsehen zu einem
aufpoppenden Fenster, was zum Beispiel durch ein Tonsignal die Aufmerksamkeit auf sich
zieht, kann als eine automatisierte Handlung verstanden werden. Erst das aktive, gezielte
Unterdriicken dieses Impulses, also die Auslibung der Selbstkontrolle, ist gesteuert und stellt

damit eine Kontrolle der automatisierten Handlung dar.
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3.5.5 Folgen der erhohten Selbstkontrollanforderung

Beziiglich der gestiegenen Selbstkontrollanforderung werden keine Folgen genannt.
Lediglich bezogen auf die Ursachen fiir die Steigerung der Anforderung, Selbstkontrolle zu
zeigen, werden Folgen berichtet. Da sich diese Folgen als Arbeitsintensivierung
zusammenfassen lassen und bereits im Abschnitt Ursachen fiir Arbeitsintensivierung
bearbeitet wurden, wird an dieser Stelle nur darauf verwiesen, jedoch nicht erneut darauf
eingegangen.

Interessent sind jedoch die Ergebnisse einer bereits aufgefiihrten Studie von Diestel
und Schmidt (2011), die Auswirkung von Selbstkontrollanforderungen auf die Summe der
Tage in Abwesenheit erkennen lassen. Es zeigte sich ein signifikanter Einfluss von

Selbstkontrollanforderungen auf die Tage in Abwesenheit.

3.5.6 Anstieg Selbstmanagement bzw. Selbstorganisation — Selbst-Kontrolle

Von Selbstkontrolle schwierig zu trennen, stellen Selbstmanagement und
Selbstorganisation ebenso Anforderungen an Erwerbstitige dar. Sie beziehen sich weniger auf
das konkrete Widerstehen von automatisierten Handlungen, sondern betreffen die Planungs-
und Ausfithrungsaufgaben des Selbst und dhneln damit dem Verstdndnis von Selbst-Kontrolle
von Vof} und Pongratz (2004). Beide Anforderungen werden von Befragten als zunehmend
wichtig beschrieben. So vergleichen Befragte hdufig Erwerbstitige mit Unternehmern, wie
dies auch Vof3 und Pongratz (2004) in ihrer Studie zum Arbeitskraftunternehmer machen.
Selbstmanagement und Selbstorganisation bezeichnen die Anforderung, durch ein hoheres
Mal} an Autonomie und Flexibilitidt gleichzeitig mehr selbst organisieren und planen zu
mussen.

Ein 49-jdhriger Befragter, der von der zeitlichen Flexibilitdt der Bankangestellten am
Schalter spricht, erzéhlt, dass es fiir diese Angestellten oftmals keine positive Moglichkeit

darstellt, sich die Zeit einzuteilen, sondern eine einschrinkende Vorgabe. Er sagt weiter:

»Naja, ja, die Selbstorganisierung, ja, wird immer wichtiger, ja. Oder das Selbstmanagement,
dass ich mir meine Arbeit einteile, ich mir meine Zeit einteile und dann spielt die Flexibilitét
nicht wirklich eine negative Rolle, nicht. /mhm// Aber wenn ich das nicht mache, wenn ich
jetzt einen Selbststdndigen nehme, der muss sich auch selbst managen und seine Zeit einteilen,
das tut ja keiner fiir ihn.“ (Abteilungsleiter (Recht), 49)

Im Folgenden wird ein Abschnitt eines Interviews aufgefiihrt, der verschiedene

Zwecke erfiillen soll. Erstens soll verdeutlicht werden, dass die Grenzen zwischen
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Selbstkontrolle, Selbstmanagement und Abgrenzung flieBend sind, und zweitens soll erneut

die Zunahme der Anforderung deutlich werden:

Zweitinterviewerin: ,,Sie haben jetzt Selbstmanagement-Kurse angesprochen. Wiirden Sie

sagen, dass Selbstmanagement-Fahigkeiten wichtiger geworden sind in der heutigen Arbeit?*

Befragter: ,,Ja ja ja.“ Zweitinterviewerin: ,Inwiefern?* Befragter: ,,Ah (4) Die Trennung

zwischen Berufsleben und Privatleben, das gibt es eigentlich nicht, nicht. Das ist so verzahnt.

//mhm// Und da ist gerade das Selbstmanagement, also das muss ich irgendwie auf die Reihe

kriegen, nicht. (Abteilungsleiter, 61)

Zusammenfassend ldsst sich anhand der [Ergebnisse erkennen, dass
Selbstkontrollanforderungen von Erwerbstitigen wahrgenommen und als zunehmend wichtig
beschrieben werden. Sie geben dieser Anforderung verschiedene Bezeichnungen, indem sie
von Selbstmanagement, Selbstorganisation oder Selbstdisziplin sprechen, beziehen sich
jedoch inhaltlich auf die beiden Facetten der Selbstkontrolle, auf die sich Vo3 und Pongratz
(2004) bzw. Baumeister und Kolleglnnen (z.B. 1998) ebenfalls beziehen. Das sind auf der
einen Seite das eigenstindige Setzen von Grenzen und Geben von Struktur, auf der anderen
Seite das Widerstehen von Versuchungen. Als ursédchlich fiir die Anforderung, Selbstkontrolle
zu zeigen, nechmen die Interviewten in erster Linie eine gestiegene Héufigkeit von
Unterbrechungen aufgrund moderner Informations- und Kommunikationstechnologien wabhr.
Die Befragten beschreiben dementsprechend konkrete Handlungen wie das Ausschalten des
Mobiltelefons, um diese Unterbrechungen zu verhindern, und zeigen damit, dass sich ihr
Umgang mit der Anforderung hauptsédchlich in der Unterdriickung ihrer Ursachen duf3ert.

Im kommenden Abschnitt wird der verschiedenartige Umgang mit E-Mails

herausgearbeitet, da sich in den Interviews die E-Mail als eines der zentralen Einfliisse auf die

heutige Arbeit gezeigt hat.
3.6 Verhaltensmuster im Umgang mit E-Mail-Nutzung

Ein Aspekt, der aufgrund seiner Wichtigkeit im Berufsalltag einzeln betrachtet wird,
ist der Erhalt von und Umgang mit E-Mails. Dafiir ist es wichtig, sich die bereits
beschriebenen Ergebnisse zur Erwartungshaltung von SenderIn und EmpfangerIn sowie die
Anforderungen der Arbeitsintensivierung und der Selbstkontrolle zu vergegenwirtigen. Da
bereits alle genannten Themen bearbeitet wurden, kann an dieser Stelle der Umgang mit E-
Mails néher und zugleich vielseitiger betrachtet werden.

Die Interviewten berichteten von unterschiedlichem Verhalten, mit eingehenden E-
Mails umzugehen, von dem sich Verhaltensmuster ableiten lassen. Erkennen lassen sich vier
Muster:

Der Immerwéhrende — zu jeder Zeit an jedem Ort
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Der Neugierige — es konnte ja etwas Spannendes sein

Der Phasenmensch — alles hat seine Zeit

Der Sich-Zeitlassende — es muss nicht immer alles jetzt sofort sein
Im Kommenden werden die einzelnen Muster kurz beschrieben, jeweils ein bis zwei Zitate
zur Verdeutlichung gegeben und zum Abschluss eine musteriibergreifende Betrachtung

vorgelegt.
3.6.1 Der Immerwahrende

Das erste Muster ldsst sich wie folgt beschreiben: Personen, die ihm am ehesten
entsprechen, nutzen auch auBerhalb ihrer Arbeitszeit Technologien, um E-Mails und Anrufe
zu erhalten. Haufig setzen sie diese Moglichkeit sogar im Urlaub oder an freien Tagen ein.
Sie berichten davon, ihre Tétigkeit auch zu unterbrechen, um eingehende E-Mails direkt zu
lesen. ,,Ich hab auch im Urlaub die E-Mails mitgelesen, habe mir aber die Freiheit genommen,
sie net zu beantworten* (Abteilungsleiter (Vertrieb/Marketing), 38). ,,Man schaut einfach
standig drauf. (...) also am Handy sehe ich das blinkt, [wenn eine E-Mail eingeht] (...). Das ist

aber unnotig, weil ich schaue ja ununterbrochen drauf* (Bankangestellter (Versicherung), 28).
3.6.2 Der Neugierige

Personen, die eine neue E-Mail direkt anschauen und ihre aktuelle Arbeit dadurch sehr
hdufig unterbrechen, jedoch oft nur fiir wenige Sekunden, um zu sehen, was fiir eine E-Mail
gekommen ist. Haben sie sich ein Bild davon gemacht und die Nachricht oder den Auftrag fiir
nicht dringend wahrgenommen, kehren sie zumeist zu ihrer eigentlichen Tatigkeit zuriick und

bearbeiten die Anfrage zu einem spiteren Zeitpunkt.

»Genau, aber ja, ich krieg’ da eine Benachrichtigung [wenn eine E-Mail kommt]. Einfach
weil’s manchmal wichtig ist zu wissen, was reinkommt, aber manchmal ist es auch stérend,
wenn man irgendwo drinnen ist und tief drinnen ist und dann kommt ein Mail und ich bin
auch einer, ich hab’ eine ganz kurze Aufmerksamkeitsspanne. Ich bin da so: Ha, da klingelt
was, dann bin ich weg (...). (...) Ja, ich hab’ eben gerade vorher gesagt, ich lass mich massiv -
das Gefiihl, ich lass mich eben sehr schnell ablenken //mhm// //ja//. Es fallt mir schon sehr
schwer, mich auf eine Sache zu fokussieren. Vor allem, wenn ich jetzt eine Anfrage hab’ und
ich seh’ zum Beispiel schon aus dem Betreff heraus: Ich weill ganz genau die Antwort und sie
liegt mir auf der Zunge und ich kann das ganz schnell erledigen, dann ist die Versuchung
extrem grof zu sagen: Dann mach ich das eben schnell und das dauert eh nur fiinf Minuten,
ja.“ (Jurist, 29)

Ein Befragter antwortet auf die Frage, wie er reagiere, wenn er eine E-Mail bekommt:

»Meistens siegt die Neugier. /mhm// Und man schaut einmal, von wem es ist und was es ist.
Wenn das irgendein Newsletter oder Info oder sonst was ist, dann ab weg, /mhm// und wenn
nicht, dann halt entsprechend nach Wichtigkeit, da muss ich halt dann situativ entscheiden, ist
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das was im Mail steht jetzt wichtiger als das, was ich grad mache, oder umgekehrt.”
(Bankangestellter, 38)

3.6.3 Der Phasenmensch

Personen, die die Signale eingehender E-Mails und die damit verbundene
Unterbrechung ihrer derzeitigen Arbeit als storend empfinden und deshalb nur zu bestimmten
Zeiten E-Mails lesen bzw. bearbeiten. Sie haben sich feste Zeiten zurechtgelegt, in denen Sie
den E-Maileingang bearbeiten.

»(-..) so zwei- oder dreimal am Tag beantworte oder bearbeite ich ganz bewusst die Mails.

//mhm// Ja, also nicht jetzt da, eben in der Friih einmal, dann kurz vor Mittag und am Abend

noch einmal oder so irgendwie. Also ich sehe da zwar, was da kommt, aber es war nie so, dass

ich da alles liegen und stehen lassen musste und das muss gleich beantwortet sein. (...) Ich
bearbeite das dreimal am Tag und fertig aus, aber ich hor’s, wenn es kommt, und schau mir
das auch an. Aber nicht jetzt - ich mach vielleicht die fiinf Minuten die Arbeit noch fertig und

dann weill ich: Ok, jetzt schaue ich, was da gekommen ist oder so.“ (Assistentin der
Geschiftsleitung, 51)

3.6.4 Der Sich-Zeitlassende

Dieses Muster ist am seltensten in den Aussagen der Interviewpartnerlnnen zu
erkennen. So gaben nur wenige Personen an, E-Mailanfragen nach einer Woche oder einem
dhnlich langen Zeitraum zu beantworten. Keine dieser Personen stammt aus der
Bankenbranche.

,und ich zdhle nicht zu den Kollegen, die in der Sekunde antworten. Ganz im Gegenteil. Ich

habe keine Problem[e] damit, eine Woche spéter zu antworten, wenn ich das Gefiihl habe, ich

habe die Zeit jetzt benoétigt, irgendwie das gescheit aufzuarbeiten, dann kann ich auch

kompetent eine Antwort geben.* (Bibliothekarin, 49)

Natiirlich lassen sich auch Mischformen der Muster erkennen. Personen, die zwar direkt bei
Empfang einer neuen Nachricht die E-Mail zunédchst aufrufen, dann aber zu festen Zeiten
bearbeiten zum Beispiel. Die Muster dienen jedoch dazu, verschiedene Tendenzen im
Umgang der Befragten mit E-Mails zu erkennen.

Welchem Muster eine Person am meisten entspricht, hidngt nicht nur von ihrer eigenen
Personlichkeit ab bzw. von ihrer Selbstkontrollfdhigkeit. So haben Befragte von Banken und
Versicherung berichtet, interne Vorgaben des Unternehmens zu haben, die besagen, dass E-
Mailanfragen innerhalb eines Tages zu beantworten sind. Einige Aussagen dazu finden sich
im Abschnitt zur gestiegenen Erwartungshaltung bzw. der Antwortgeschwindigkeit.

Damit stellt Muster vier, der Sich-Zeitlassende, nicht fiir alle Erwerbstéitigen eine

Verhaltensmoglichkeit dar. Es ist anzunehmen, dass dies der Hauptgrund dafiir ist, warum
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Verhaltensweisen, die auf dieses Muster hinweisen, in den Interviews dieser Studie mit sehr
niedriger Anzahl vertreten waren.

Es ist des Weiteren auf Grundlage der Ergebnisse dieser Studie anzunehmen, dass
Personen, deren Verhalten dem Muster des Immerwédhrenden zugeordnet werden kann,
zahlenméfBig zunehmen, da aufgrund der technologischen Beschleunigung die Erwartung
einer zeitnahen Antwort steigt.

In der bereits angefiihrten Studie von Barley und Kolleglnnen (2011) fiihrten die
Befragten an, aufgrund der E-Mails ihre Arbeitszeit auszudehnen und aufBerhalb der
eigentlichen Arbeitszeit zu arbeiten, um dem E-Mailautkommen gerecht zu werden. Es zeigen
sich also im Umgang mit E-Mails Auswirkungen auf die Freizeit, die Entgrenzung mit sich
flihren konnten. Einige deutsche Firmen haben in den vergangenen Jahren begonnen,
systematisch das Abrufen von neuen E-Mails auBlerhalb der Arbeitszeiten technisch zu
unterbinden. Interessant wird die Evaluierung solcher MaBinahmen, insbesondere da relevante
Befragte das Lesen von E-Mails auBlerhalb der Arbeitszeiten teilweise als entlastend erleben.

Die E-Mail als Ursache von Unterbrechungen ist ein wesentlicher Aspekt im Bezug
auf die Selbstkontrolle von Erwerbstitigen. Die Studie von Jackson, Dawson und Wilson
(2003) zeigte, dass 70 Prozent der eingehenden E-Mails innerhalb von sechs Sekunden nach
Erhalt aufgerufen wurden. Innerhalb der ersten zwei Minuten wurden sogar auf 85 Prozent
reagiert. Die Ergebnisse ihrer Studie betonen ebenfalls den unterbrechenden Charakter der E-
Mail. Jackson und Kollegen (2003) schreiben, dass die Neugier, wissen zu wollen, von wem
und mit welchem Inhalt eine eintreffende E-Mail kommt, in der Natur des Menschen liege
und damit schwierig zu unterdriicken ist. Leichter dagegen sei es, die
Unterbrechungseigenschaft der E-Mail zu verringern, indem zum Beispiel die Frequenz
innerhalb derer das E-Mailprogramm neue E-Mails abruft, reduziert wird, was wiederum
einer Firmenpolitik und Gesellschaft, in der sofortige Antwort erwartet und belohnt wird,
jedoch widerspricht.

Zusammenfassend ldsst sich erkennen, dass die E-Mail als Kommunikationsmedium
wesentlichen Einfluss auf alle der in dieser Untersuchung erforschten Arbeitsanforderungen
hat und die Befragten unterschiedliche Muster aufweisen, mit der E-Mail umzugehen.

Das folgende Kapitel stellt das Fazit der gesamten Untersuchung dar, indem es die

Ergebnisse zu den verschiedenen Anforderungen zusammenfasst.
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4. Fazit

Das vorliegende Kapitel dient dazu, die Hauptergebnisse der Studie anhand der fiinf
Annahmen zu Arbeitsintensivierung und Selbstkontrolle zusammenfassend darzustellen und

zu diskutieren.

Annahme 1: Die Wahrnehmung von Arbeitsintensivierung hat in der jlingeren

Vergangenheit zugenommen.

Der iiberwiegende Anteil der Befragten berichtet von unterschiedlichen Facetten der
Arbeitsintensivierung in Form von extensive und intensive effort. Es wurden unterschiedliche
Umgangsstile, mit der erhohten Arbeitsintensitdt umzugehen, berichtet. Dabei kann zwischen
Verdanderungen der Arbeitsdurchfiihrung (z. B. gezieltes Setzen von Priorititen) und
Veranderungen der Arbeitsdauer (z. B. Verkiirzung von Pausenzeiten) unterschieden werden.
Héaufig werden beide Formen gemeinsam eingesetzt und somit sowohl die Arbeitsdauer als
auch die Arbeitseffizienz gesteigert. Im Bezug auf die Arbeitszeiten féllt vor allem die
Flexibilitit der heutigen Arbeitszeiten der Befragten und damit der flieBende Ubergang
zwischen  Arbeit und Freizeit auf. Héufig werden diesbeziiglich tragbare
Kommunikationsmittel wie das Smartphone angesprochen, die in Arbeitszeit und Freizeit
eingesetzt werden, um arbeitsbezogene E-Mails abzurufen.

Die Befragten berichten von einer groftenteils deutlichen Zunahme der
Arbeitsintensitdt. Ein Hinweis darauf bieten die Umgangsformen mit Arbeitsintensivierung,
die gleichzeitig Indikatoren fiir das Vorliegen der Anforderung, die Arbeit zu intensivieren,
darstellen. Die InterviewpartnerInnen nehmen unterschiedliche Ursachen fiir diese Steigerung
wahr. Die Weiterentwicklung der technischen Mittel und die damit einhergehende verdnderte
Erwartungshaltung werden als sehr priasente Ursachen berichtet, ebenso wie das Erleben von

Druck in Form von Leistungs- und Zeitdruck sowie der Abbau von Arbeitsplatzen.

Annahme 2: Arbeitsintensivierung wird von Erwerbstitigen {iberwiegend als

Belastung wahrgenommen.

Auftillig ist, dass im Kontext der Arbeitsintensivierung keine positiven Folgen
genannt wurden. Ebenso wird die Tatsache, dass Arbeitsintensivierung als notwendig
wahrgenommen wird, negativ bewertet. Das unterstiitzt die Annahme, dass eine
Intensivierung der Arbeit zumeist negativ wahrgenommen und damit zu einer Belastung wird.
Dieses Ergebnis ist insbesondere umgelegt auf das Transaktionale Stressmodell (Lazarus &

Folkman, 1984) von Bedeutung, das besagt, dass eine belastend erlebte Anforderung zu
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einem Ausloser von Stress werden kann. Gezielt wurden die Wahrnehmung von Stress sowie
eine erhohte Schwierigkeit, in der Freizeit gedanklich von der Arbeit abzuschalten, als Folgen

von Arbeitsintensivierung angesprochen.

Annahme 3: Selbstkontrolle wird von Erwerbstitigen als Anforderung

wahrgenommen.

Anhand der vorliegenden Analyse ldsst sich zeigen, dass die befragten Erwerbstétigen
die Anforderung, Selbstkontrolle, Selbstdisziplin sowie Selbstorganisation einsetzen zu

miissen, um ihre Aufgaben erfiillen zu konnen, wahrnehmen.
Annahme 4: Selbstkontrolle wird als immer grof3ere Anforderung wahrgenommen.

Die Ergebnisse dieser Untersuchung deuten darauf hin, dass die Anforderung an
Erwerbstitige, Selbstkontrolle zu zeigen, gestiegen ist. Dabei sprechen die Interviewten vor
allem moderne Informations- und Kommunikationstechnologie als Grund dafiir an,
heutzutage ein hoheres Mal3 an Selbstkontrolle zeigen zu miissen. Des Weiteren berichten die
Interviewten zunehmend externe Einfliisse, die ihre Arbeit unterbrechen koénnen, wie das
Signal des E-Mailprogramms oder den Klingelton am Mobiltelefon, gezielt zu reduzieren,
wihrend sie Konzentration erfordernde Aufgaben bearbeiten, da ihnen konzentriertes

Arbeiten aufgrund haufiger Unterbrechungen andernfalls nicht moglich sei.

Annahme 5: Bis zu einem bestimmten (individuellen) Mall werden Autonomie und die
daraus resultierenden Selbstkontrollanforderungen als Herausforderung erlebt, iiberschreiten

sie dieses Mal3, werden sie zur Belastung.

Die Ergebnisse lassen darauf schlieBen, dass Autonomie von den Befragten positiv
bewertet wird. Es zeigen sich jedoch Hinweise darauf, dass eine Grenze vorliegt, ab der
Autonomie negativ erlebt wird. Diese Ergebnisse stiitzen die Annahmen des Vitamin-Modells
von Peter Warr (1994). Selbstkontrollanforderungen dagegen werden von den Interviewten
nicht direkt bewertet, lediglich die Ursachen, die der Anforderung zugrunde liegen, die
einheitlich negativ bewertet werden.

Interessant sind bei der Betrachtung von Arbeitsintensivierung und Selbstkontrolle die
Ergebnisse von Bridger und Brasher (2011), die eine Interaktion zwischen kognitiven
Aufgabenanforderungen (wie zum Beispiel Zeitdruck) und Selbstkontrolle aufzeigen. So
steigerte das Vorhandensein der einen die negativen Auswirkungen der anderen. Dies konnte

damit erkldrt werden, dass sowohl kognitive Aufgabenanforderungen als auch Selbstkontrolle
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auf die gleiche limitierte Ressource zugreifen (Bridger & Brasher, 2011). Das interessante
daran fiir die vorliegende Untersuchung ist, dass Zeitdruck ein Symptom der
Arbeitsintensivierung ist. Diese Ergebnisse weisen darauf hin, dass die negativen
Auswirkungen von Arbeitsintensivierung und Selbstkontrollanforderungen auf das
Wohlbefinden {iber additive Effekte sogar hinausgehen.

Ubergeordnet kann die Annahme, dass der Anforderung der Arbeitsintensivierung
sowie der Selbstkontrollanforderung die soziale Beschleunigung zugrunde liegt, diskutiert
werden. Die genannten Ursachen der Anforderungen stellen Symptome bzw. Anzeichen der
Beschleunigung dar und untermauern somit die Annahme von beschleunigungsbedingten
Arbeitsanforderungen. So berichten viele Interviewpartnerlnnen von der Wahrnehmung, die
neuen Technologien und die damit verdnderte Erwartungshaltung habe zur Steigerung der
Arbeitsintensitdt gefiihrt. Als Folgen sprechen sie Zeitdruck und Stress an, die Rosa (2005)
wiederum als die Symptome der Beschleunigung des Lebenstempos anfiihrt. Die Annahmen,
dass die soziale Beschleunigung sowohl zur Steigerung der Arbeitsintensitit bei
Erwerbstitigen als auch zur Anforderung, Selbstkontrolle zu zeigen, fiihrt, kann also durch
die Ergebnisse der vorliegenden Untersuchung bestitigt werden.

Zusammenfassend lédsst sich anhand der Untersuchungsergebnisse erkennen, dass die
Anforderung zur Arbeitsintensivierung sowie zu vermehrtem Einsatz von Selbstkontrolle von
den befragten Erwerbstétigen wahrgenommen wird. Sie erleben hauptsichlich technologische
Errungenschaften und die daraus resultierende  Erwartung einer  erhdhten
Antwortgeschwindigkeit als Ursache, die eigene Arbeit zu intensivieren und vermehrt
Selbstkontrolle einzusetzen. Darin ldsst sich die soziale Beschleunigung erkennen. Von den
Befragten werden groftenteils negative Folgen und Bewertungen der Arbeitsintensivierung
berichtet, ihr ldsst sich folglich ein stressauslosender oder stressverstirkender Charakter
zuschreiben. Die Selbstkontrollanforderung dagegen wird nicht eindeutig bewertet. Zusétzlich
lie3 sich die Anforderung der gezielten Abgrenzung von Arbeit und Freizeit als wesentliche

neue Arbeitsanforderung identifizieren.
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5. Limitationen, Mehrwert und Ausblick auf zukiinftige Studien

Die vorliegende Studie unterliegt den typischen Einschrinkungen qualitativer
Forschung. Dabei ist insbesondere die fehlende Generalisierbarkeit zu nennen. Die Aussagen
der Befragten sind nicht auf andere Personen iibertragbar. Das gewéhlte Vorgehen nutzt
jedoch den Inhaltsreichtum qualitativer Daten aus, indem es einen umfassenden Einblick in
die Erlebniswelt der Befragten ermoglicht.

Eine weitere potentielle Problematik stellen Selbstbeschreibungen dar. Die
Arbeitsdauer der Befragten zum Beispiel wurde nicht anhand objektiver Daten erhoben,
sondern anhand der Aussagen der Befragten erfasst. Allerdings ldsst sich vom transaktionalen
Stressmodell (Lazarus & Folkmann, 1984) ableiten, dass die Bewertung einer Situation bzw.
einer Anforderung zentral fiir mogliche Folgen ist. Somit erweist sich die subjektive
Einschitzung der Arbeitsintensitdt und deren Bewertung fiir die Ableitung mdglicher Folgen
als besonders relevant. Die tatsdchliche Stundenanzahl spielt in dieser Untersuchung dagegen
eine untergeordnete Rolle.

Eine weitere Eigenschaft qualitativer Studien ist der potentiell subjektive Charakter
einer qualitativen Auswertung. Da in die Auswertung bereits Interpretationen einflieBen,
wurde versucht, durch hohe Transparenz und ausfiihrliche Zitate dem Leser bzw. der Leserin
zu ermoglichen, sich ein eigenes Bild der zur Auswertung herangezogenen Aussagen zu
machen. Dafiir wurden gezielt ldngere Interviewpassagen angegeben, um die Aussagen in
threm Kontext zu belassen und eine mdglichst hohe Nachvollziehbarkeit zu gewédhrleisten.

In der vorliegenden Studie wurde ein explorativer Ansatz gewihlt, um neu
aufkommende Inhalte beriicksichtigen zu konnen. Dieses Vorgehen bildet die Voraussetzung
dafiir mit ausreichender Flexibilitdt auf individuelle Themenschwerpunkte von Befragten
eingehen zu konnen und diese in darauffolgenden Interviews ebenso einflieBen zu lassen. Um
zu gewidhrleisten, dennoch ausreichend Informationen zu den angenommenen
beschleunigungsbedingten =~ Anforderungen zu erhalten, wurden die Interviews
leitfadengestiitzt durchgefiihrt.

Die berufsbiographischen Interviews erforderten den Zugriff auf Inhalte des
autobiographischen Gedéchtnisses. Dieses wirkt unterschiedlich fiir positiv und negativ
assoziierte Erlebnisse, wobei negativ erlebte schlechter erinnert werden als positive (z. B.
Walker, Skowronski, Gibbons, Vogl & Thompson, 2010). Dieses Phdnomen nennt Gospel
(2003, S. 13) ,.the idealization of the past®. Das konnte einen Einfluss auf die berichteten
Vergleiche von fritheren und heutigen Arbeitsanforderungen gehabt haben.

Langsschnittstudien zu den Anforderungen wiren daher wiinschenswert, da diese den Zugriff
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auf autobiographische Daten allenfalls zusétzlich benétigen. Es ist jedoch gleichzeitig zu
bedenken, dass Personen im Alltag ihre (Arbeits-)situation ebenfalls mit ehemaligen
Situationen vergleichen und diese natiirlich ebenso der beschriebenen Verzerrung unterliegen.
Damit kann eine wahrgenommene Intensivierung der Arbeit zum Erleben von Stress
beitragen, selbst wenn rein objektiv keine Intensivierung festzustellen ist.

Langsschnittstudien wiirden es auch ermoglichen, die von den Befragten
beschriebenen wahrgenommenen Ursache-Wirkungs-Zusammenhénge zu tberpriifen, da
kausale Zusammenhinge naturgemill nur Langsschnittstudien aufzeigen.

Die fehlende Interviewerfahrung der Interviewerinnen  wurde  durch
Tandeminterviewfiihrung und den gezielten Einsatz von Probeinterviews mit anschlieBender
Reflexion und Ergdnzung des Interviewleitfadens minimiert. Es ist daher von einer
angemessenen Qualitéit der Interviewdurchfiihrung auszugehen.

Eine von Green (2004) angefiihrte mogliche Ursache fiir Arbeitsintensivierung ist die
bereits angefiihrte Zunahme von leistungsabhédngigen Zusatzzahlungen. Auf diese konnte im
Rahmen der vorliegenden Studie nicht explizit eingegangen werden. Diese im Kontext der
Arbeitsintensivierung ndher zu beleuchten, wire wiinschenswert insbesondere fiir denkbare
Einflisse auf die Bewertung der Arbeitsintensitit, da sie mdglicherweise durch
leistungsabhingige Zusatzzahlungen eher als selbstgewéhlt wahrgenommen wird und damit
eine positivere Bewertung anzunehmen wire.

Um Vergleiche zwischen verschiedenen Berufszweigen durchzufiihren, wire es
erstrebenswert, quantitative Studien zu den beschleunigungsbedingten Anforderungen
brancheniibergreifend durchzufiihren. Auch wiirden quantitative Ergebnisse eine
Generalisierbarkeit ermoglichen, die qualitative Studien verwehren.

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie stiitzen die Annahmen des Vitamin-Modells
von Peter Warr (1984), nach dem eine Art unsichtbarer Grenze anzunehmen ist, ab der z. B.
zu viel Autonomie vorliegt, um noch positive Auswirkungen mit sich zu bringen (vgl.
Lohmann-Haislah, 2012). Eine ausfiihrliche Erforschung, wann hohe Autonomie in Form
eines hohen Handlungsspielraums als zusétzliche Anforderung und wann als Entlastung, also
bis wann und unter welchen Umstdnden Autonomie positiv und ab wann negativ erlebt wird,
ist daher wiinschenswert.

Auch lassen die Ergebnisse der vorliegenden Untersuchung keine eindeutige Aussage
iiber die Bewertung von Selbstkontrollanforderung am Arbeitsplatz zu. Diese zum Beispiel im

Rahmen einer gezielten Interviewstudie weiter zu erforschen, wére erstrebenswert.
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Anhang
Anhang A — Interviewleitfaden

Ablauf:

Zuerst einmal mdchten wir uns bedanken, dass Sie sich heute fiir das Gespriach Zeit nehmen.
Bevor wir mit dem eigentlichen Interview starten, sage ich noch mal kurz wie das Interview
ablaufen wird. Ich bin heute die Hauptinterviewerin, wir werden also das Gespriach
miteinander fithren. Meine Kollegin wird (am Schluss), wenn noch was offen bleibt, noch ein
paar Fragen stellen.

In unseren Diplomarbeiten geht es um Verdnderungen in der Arbeitswelt.

Wir wollen untersuchen, ob sich Anforderungen im Verlauf von Berufsbiographien
verdndern. Heute wird es um Ihren beruflichen Werdegang gehen und welche
Arbeitstitigkeiten bzw. Anforderungen sich tliber die Zeit ggf. verdandert haben. Im Laufe des
Interviews werden wir immer wieder nach konkreten Arbeitssituationen und Beispielen
fragen, um uns ein genaues Bild von Threr Arbeit zu machen.

Die erste Frage wird ganz offen sein, es wird dabei so sein, dass Sie mir Ihren beruflichen
Werdegang erzdhlen, ich werde mal nur zuhoéren und mir Notizen machen und erst im
Nachhinein Fragen stellen.

Einstiegsfrage:

Ich wiirde Sie jetzt bitten, mir Ihren bisherigen beruflichen Werdegang ausfiihrlich zu
erzdhlen. Mich interessiert, welche beruflichen Stationen Sie seit Ihrem
Ausbildungsabschluss durchlaufen haben, welche Titigkeiten Sie jeweils ausgefiihrt haben

und mit welchen Anforderungen Sie dabei konfrontiert waren bzw. sind.
Sie konnen dafiir ruhig ausholen und alles erzdhlen, was fiir Sie wichtig ist.

*  Wie haben Sie den Einstieg in das Berufsleben erlebt?

* Sie haben erzdihlt, dass Sie nach Ihrer Ausbildung/ in jener Position waren...Wie sah
damals eine typische Arbeitswoche von Ihnen aus?

* Nehmen Sie neue/verinderte Anforderungen in Ihrer Arbeit wahr?
- Welche? (Wenn Anforderungen bei der vorherigen Frage genannt werden, gezielt
fragen, ob diese heute genauso wahrgenommen werden)
- Wie gehen Sie damit um?
- Wie nehmen Sie das wahr? (pos. /negativ) (Beispiele erfragen)
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Nachfragen:

Anmerkung: Bei allen Anforderungen immer wieder Beispiele erfragen! Und fragen:

-Wie gehen Sie damit um? (Umgang - auf jeden Fall priazise fragen, falls z.B. Multitasking
genannt wurde, wie gehen Sie mit Multitasking um?)

-Wie erleben Sie diese Anforderung? (Bewertung; ggf. sagen ,.echer positiv oder eher
negativ®, als Ersatz fiir Herausforderung und Belastung)

-Uberall wichtig zu erfragen wie es frither war, wie es sich verindert hat!

*  Was haben Sie als die wichtigsten Verdnderungen an Ihrem Arbeitsplatz/ in der Firma/
in der Organisation/ im Unternehmen wahrgenommen seitdem Sie dort arbeiten?
- Wie sind/waren Sie davon betroffen?
- Welche Auswirkungen hatten/haben diese Verdnderungen auf Ihre Arbeit?

* Haben Sie das Gefiihl, sich aufgrund der (permanenten) Verdnderungen immer wieder
neu anpassen/neu orientieren/ neu einstellen zu miissen?

*  Wenn IKTs (PC, Handy, Smartphones, Tablets, Internet, Intranet, Softwareprogramme
usw.) erwahnt werden, genauer nachfragen:
Wenn ja:
- Wie nutzen Sie diese?
- Was genau hat sich dadurch verdindert?
- Wie haben Sie diese Verdnderung erlebt?
- Wie erleben Sie die Arbeit mit diesen Technologien?
- Haben Sie von Beginn an mit Computern gearbeitet? Wenn nein, dann:
- Wie sind Sie mit der Einfiihrung von Computern usw. umgegangen?

= Wenn zu (einigen) Anforderungen von den Befragten selbst nichts/wenig kommt,
werden folgende Fragen angehiangt:

* Inden letzten Jahren entwickeln sich technische Gerdite/Technologien rasant weiter und
dies hat hdiufig Auswirkungen auf Arbeitsweisen.
- Sind Sie davon betroffen?
- Welche Gerdte/Technologien verwenden Sie?
- Wie nutzen Sie diese?
- Was genau hat sich dadurch verdindert?
- Wie haben Sie diese Verdnderung erlebt?
- Wie erleben Sie die Arbeit mit diesen Technologien?
- Haben Sie von Beginn an mit Computern gearbeitet? Wenn nein, dann:
- Wie sind Sie mit der Einfiihrung von Computern usw. umgegangen?
(Beispiel/e erfragen)

* Inden letzten Jahren wird diskutiert, ob aufgrund der technischen Mittel - wie z.B. Email

oder Handy - erwartet wird, schneller als friiher antworten zu miissen.
- Wieist das bei Ihnen?
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- Wie erleben Sie das?

- Wie gehen Sie damit um? (Beispiel/e erfragen)

» Es wird diskutiert, ob sich Erwerbstditige heute mehr abgrenzen kénnen miissen von ihrer
Arbeit.
- Nehmen Sie das bei sich auch wahr?
- Wie erleben Sie das?

e Es wird aktuell ebenso diskutiert, ob man heute strukturierter und konzentrierter an die
Arbeit heran zu gehen hat bzw. man sich weniger ablenken lassen darf (z.B. von dufleren
Einfliissen), um seine Arbeit zu erfiillen.

- Nehmen Sie das in Ihrer Arbeit auch wahr?
- Wenn ja, in welcher Weise?
- Wie erleben Sie das?

- Wie gehen Sie damit um? (Beispiel/e erfragen)
*  Wie gehen Sie mit Unterbrechungen bzw. Storungen am Arbeitsplatz um ?!

*  E-Mail Beispiel (immer fragen, wenn am Computer gearbeitet wird): Erhalten Sie ein
Signal bei eingehenden E-Mails?
- Wenn Sie eine Aufgabe ausfiihren und das Signal wahrnehmen, wie reagieren Sie?
Falls darauf nichts kommt: Schauen Sie direkt nach der E-Mail oder bearbeiten Sie
Ihre derzeitige Aufgabe weiter?’

* Es wird diskutiert, ob Arbeitstitige immer flexibler werden miissen. (ortlich und zeitlich
bei Bedarf einzeln erfragen)
- Trifft das auf Sie auch zu?
- Wenn ja, in welchen Bereichen?
- Wie erleben Sie das?

- Wie gehen Sie damit um? (Beispiel/e erfragen)
*  Miissen Sie mehr als friiher auch auflerhalb der Dienstzeit erreichbar sein?

*  Es wird aktuell diskutiert, ob Erwerbstdtige in den letzten Jahren mehr leisten miissen.
- Wie st das bei Ihnen?
- Wenn ja, in welcher Weise?
- Wie erleben Sie das? (Bewertung; ggf. sagen ,,eher positiv oder eher negativ®, als
Ersatz fiir Herausforderung und Belastung)
- Wie gehen Sie damit um? (Beispiel/e erfragen)

Nehmen Sie wahr mehrere (breiter geficherte) Aufgaben als friiher ausiiben zu miissen?

! Eingefiigt am 11.07.12

? Ergéinzt im Verlauf der Probeinterviews
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- Welche?’

*  Auferdem wird aktuell diskutiert, ob der Zeitdruck auf Erwerbstditige in den letzten
Jahren gewachsen ist.
- Erleben Sie einen zunehmenden Zeitdruck in deiner Arbeit?
- Wenn ja, in welcher Weise?
- Wie erleben Sie das?

- Wie gehen Sie damit um?

* Haben Sie das Gefiihl mehr in der gleichen Zeit leisten zu miissen als friiher?
-Wie gehen Sie damit um (Beispiele) und wie erleben Sie das? Ggf. gezielt Multitasking
ansprechen

*  Haben Sie das Gefiihl linger arbeiten zu miissen? (Beispiel/e erfragen) und Bewertung
erfragen

* Hat sich an der Pausenregelung und Pausengestaltung in den vergangenen Jahren
etwas gedndert? (verkiirzt, verldingert, unregelmdfiger, regelmdpfiger, nebenbei,
freiwillig, wann ich sie brauche, unfreiwillig, wann ich muss, selbst eingeteilt, fremd
bestimmt...) wie erleben Sie das?’

* Inwieweit ist es Thnen moglich Ihre Arbeit selbst einzuteilen (zeitlich und inhaltlich)?
- Wenn ja, inwiefern/in welcher Weise?
- Wie erleben Sie das?
- Wie gehen Sie damit um? (Beispiel/e erfragen)

* Es wird derzeit diskutiert, ob es in der Arbeit zunehmend wichtiger wird, sich stindig
weiterzubilden?
- Kommt Ihnen das in Ihrer Arbeit bekannt vor?
- Wenn ja, in welcher Weise?
- Wie erleben Sie das?
- Was tun Sie dafiir?
- Freiwillig oder verlangt?
- Wie gehen Sie damit um? (Beispiel/e erfragen)

* Es wird derzeit diskutiert, ob es in der Arbeit zunehmend wichtiger wird, auf dem
aktuellen Stand des Wissens zu bleiben?

* Hat sich die Zusammenarbeit mit [hren Kollegen oder auch mit Thren Vorgesetzten in den
letzten Jahren verdndert?
—  Wenn ja, inwiefern/in welcher Weise?
— Wie erleben Sie das?
—  Wie gehen Sie damit um? (Beispiel/e erfragen)

3 Erginzt im Verlauf der Probeinterviews

* Geiindert im Verlauf der Probeinterviews
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*  Nehmen Sie einen vermehrten Wechsel deiner Arbeitskollegen wahr? Hdufiger als
friiher?

Wie ist dieser (stindige) Wechsel fiir Sie?

*  Welche Stirken sind heute notwendig, um Ihre Arbeitsaufgaben erfiillen zu konnen?! Wie
war das friiher;, waren da andere Stirken notig? Wie erleben Sie das? Wie gehen Sie

damit um?

*  Nehmen Sie eine vermehrte Unsicherheit wahr, Ihren Arbeitsplatz zu behalten? Womit

hdngt das Ihrer Ansicht nach zusammen? Wie erleben Sie das?

*  Wie haben Sie IThren weiteren beruflichen Werdegang geplant?

Wovon hdngt diese Planung ab?

Wie wahrscheinlich ist es, dass die Planung aufgeht?

Wie beurteilen Sie die Planbarkeit Ihrer weiteren Berufskarriere?
Wie erleben Sie das?

(Wie gehen Sie damit um?) (Beispiel/e erfragen)

Frage an die Kollegin:
Gibt es noch was, was offen geblieben ist?

Ausstieg:
Gibt es sonst noch etwas, das Sie fiir wichtig halten und uns gerne noch erzdhlen mochten?

Falls wir etwas fiir unsere Arbeit Wichtiges vergessen haben zu erfragen, diirfen wir Sie
telefonisch noch einmal kontaktieren? (gegebenenfalls Telefonnummer notieren)

Individuell:
Wie war der Einstieg nach der Karenz?
Umgang mit befristeten Stellen, Praktikum
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Anhang B — E-Mailanfrage an potentielle InterviewpartnerInnen

Lieber Herr X/Liebe Frau X,

Y hat freundlicherweise den Kontakt vermittelt, damit ich Sie als moglichen
Interviewpartner/mégliche  Interviewpartnerin ~ {iber  das  Interview und  den
Themenschwerpunkt informieren kann und Sie sich dann {iberlegen, ob Sie sich tatsdchlich

ein gemeinsames Interview vorstellen konnen.

Im Rahmen meiner Diplomarbeit beschéftige ich mich mit Verdnderungen in der Arbeitswelt,
insbesondere mit neuen Arbeitsanforderungen. Dafiir werde ich zusammen mit meiner
Diplomarbeitskollegin Katrin Sabeditsch Interviews mit Berufstitigen fiihren, wobei nur
bestimmte Personen aufgrund ihres Berufes in Frage kommen. Da Sie genau in diesem

Bereich tétig sind, hat Y Sie mir empfohlen.

Hier eine kurze Beschreibung, wie der Ablauf des Interviews sein wiirde, damit Sie sich etwas
darunter vorstellen konnen:

Wir flihren ein offenes Interview, wobei es vor allem darum geht, dass Sie uns von Threm
beruflichen Werdegang erzéhlen. Wir zeichnen das Interview — sofern Sie einverstanden sind
— auf Tonband auf, damit auch ja keine Informationen verloren gehen. Diese Aufnahmen
werden nur fiir wissenschaftliche Zwecke — eben fiir unsere Auswertungen — verwendet. Alle
personengebundenen Angaben (wie Name, Alter, Unternehmen etc.) werden anonymisiert.
Die Dauer hidngt vom jeweiligen Interview ab und wird ungefihr zwischen 90 und 120
Minuten betragen.

Das Interview wiirde nach Vereinbarung im Monat X stattfinden und wir wiirden nach
Feierabend oder zum Wochenende zu Ihnen ins Biiro bzw. nach Hause kommen, oder das

Interview an einem anderen, fiir Sie passenden Ort durchfiihren.

Wenn Sie sich das tatsdchlich vorstellen konnen, bitte ich Sie, sich so bald als mdglich bei mir

zu melden — entweder per Mail (...) oder per Telefon (...).

Sie wiren eine sehr grofle Unterstiitzung fiir unsere Diplomarbeit und wir hoffen, dass Sie

sich fiir ein personliches Interview Zeit nehmen kénnen!

Liebe Griifle

Katrin Sabeditsch und Nele Beushausen
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Anhang C - Einverstindniserklirung

Ich (Name einfiigen), geboren am

(Geburtsdatum einfiigen) bin damit einverstanden, dass das Interview aufgenommen wird und
meine Daten anonymisiert fiir wissenschaftliche Zwecke verwendet werden.

Ort, Datum: Unterschrift:
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Anhang D — Soziodemographischer Fragebogen

Probandencode:

(Initialen der Mutter und erste zwei Ziffern des eigenen Geburtsdatums)

Alter:
Geschlecht: [_Jweiblich [] ménnlich

Hochste abgeschlossene Schulbildung:

[ ] Pflichtschule [ ] Lehre
[ ] berufsbildende Schule [ ] Matura AHS/Abitur
[ ] Matura BHS/Abitur [ ] Akademie/Kolleg

[ ] Universitit/Fachhochschule
[ ] andere Ausbildung:

Anzahl der Arbeitsjahre gesamt:
Anzahl der Arbeitsjahre in jetziger Position:

Derzeitiger Beruf:

[JVollzeit [JTeilzeit

[ISonstiges:




157

Anhang E — Protokoll
Nr.:

Protokoll

Probandencode:

Hauptinterviewerin:

Zweitinterviewerin:

Datum: Ort:
Dauer:

Stimmung:

Ev. Gesundheitlicher Zustand:
Unterbrechungen:

Kommentare /Auffilligkeiten:

Inhaltliche Aussagekraft:

Themenschwerpunkte:
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Eidesstattliche Erklirung

Ich versichere, dass ich die Diplomarbeit ohne fremde Hilfe und ohne Benutzung anderer als
der angegebenen Quellen angefertigt habe und dass die Arbeit in gleicher oder dhnlicher
Form noch keiner anderen Priifungsbehorde vorgelegen hat. Alle Ausfithrungen der Arbeit,

die wortlich oder sinngemal {ibernommen wurden, sind als solche gekennzeichnet.

Wien, den

(Nele Beushausen)
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