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Abstract

The “Arbeitskraftunternehmer” is a concept of sociologists G. Giinter Vo and Hans
J. Pongratz from the year 1998. It describes a new type of worker. Here, the central
idea is that workers are no longer employed with one company, but deal with their
own labor as a company and move accordingly constantly and unattached to the la-
bor market. This approach places new demands on the workforce, which can be
summarized under the terms self-control, self-commodification and self-

rationalization.

For “Arbeitskraftunternehmer” there has been to this day a large number of research
projects that have dealt with a wide variety of workers. Students, as the workers of
tomorrow, however, have not yet been investigated. They should in actual fact re-
ceive particular attention, since the “Arbeitskraftunternehmer”-thesis of Vol3 and
Pongratz was explicitly formulated as a forecast, stating that in the future many more
workers can be assigned to this type. In addition, similar tendencies and preferences
are rumored in the current discussions and studies about the generation Y of this new
generation of workers as they were formulated by Pongratz and VVol3. Therefore the
goal of this master thesis, on the basis of the data collected within the framework of
the research project “Kopfarbeit-Index KAI” from Fraunhofer IAO, is to investigate
empirically if the wishes of today's students accord to the theses of the
“Arbeitskraftunternehmer” - according to their self-control, self-commodification
and self-rationalization. The results can then provide an indication as to whether the

“Arbeitskraftunternchmer” gains importance in the future or not.
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1. Einleitung

Die Arbeitswelt wird sich wandeln. Davon gingen zumindest Hans J. Pongratz und
G. Gunter VoB in ihrem Aufsatz ,,Der Arbeitskraftunternehmer. Eine neue Grund-
form der Ware Arbeitskraft? von 1998 aus. Demnach wirde das Normalarbeitsver-
haltnis, so wie es heute bekannt ist, immer mehr verschwinden und von einem neuen
Typus von Arbeitskraft nach und nach abgelost werden. Dies hatte zur Folge, dass
sich Personen in der Arbeitswelt mehr und mehr selbst kontrollieren, 6konomisieren
und rationalisieren miissen. Das wiirde bedeuten, dass sie selbst daftir verantwortlich
sind, wie, wo und wann sie ihre Arbeit erflllen, ihre eigene Arbeitskraft zu erhalten,
sich in ihren Fahigkeiten weiterzuentwickeln, ihre Arbeitskraft anzubieten und sich
immer wieder an die Gegebenheiten des Arbeitsmarktes anzupassen. In der folge
verwischen die Grenzen zwischen Privat- und Arbeitsleben immer mehr, zum Bei-
spiel durch Heimarbeit. Im Zuge dessen wirde es keine unbefristeten, gar auf ein
Arbeitsleben angelegte, Arbeitsvertrage, wie es heute oft der Fall ist, mehr geben,
sondern die Arbeitskraftunternehmer wechseln stdndig ihre Auftraggeber. Wer im
Moment die interessanteste und/ oder bestbezahlteste Aufgabe anbietet, ist der neue

Arbeitgeber fur eine meist kurze Zeit.

Diese Thesen haben in der Arbeitswissenschaft um die Jahrtausendwende viel Auf-
merksamkeit erhalten und zu einigen Studien in den unterschiedlichsten Branchen
gefiihrt. Eine Gruppe, die dabei bisher noch nicht untersucht wurde, sind die zukinf-
tigen Arbeitnehmer. Aus diesem Grund wird in der hier vorliegenden Arbeit folgen-
der Frage nachgegangen: ,, In wie weit richten Studierende ihr Arbeitsverhalten an
einer veranderten Arbeitskraftnutzung aus, wie sie dem Arbeitskraftunternehmer von
Pongratz und Vol entspricht? Die Gruppe der Studierenden ist bei dieser Fragestel-
lung besonders interessant, da sie praktisch die Arbeitskraftunternehmer von morgen
sein konnten. Bisherige Untersuchungen haben zwar erste Tendenzen in Richtung
Arbeitskraftunternehmer festgestellt, aber dem aufgestellten Idealtypus von Pongratz
und VVoR kamen sie noch nicht sehr nahe. Das ist nicht weiter verwunderlich, stellt er
doch eine Prognose dar. Ein so tiefgreifender Wandel kann nicht von heute auf mor-
gen passieren. Deshalb ist es heute, einige Jahre spéter, umso interessanter, wie die
zuklinftige Arbeitsgeneration tiber den Arbeitskraftunternenmer denkt. Findet er un-
ter ihnen grofRe Zustimmung, so besteht die Mdglichkeit, dass er sich wirklich nach

und nach durchsetzen wird.



Um der Forschungsfrage nachzugehen, werden zunéchst die historischen Entwick-
lungen in der Arbeitswelt kurz dargestellt und danach der Arbeitskraftunternehmer
als neuer Arbeitnehmertyp vorgestellt. Im dritten Abschnitt werden die Forschungs-
thesen aufgestellt und naher erldautert. Darauf folgt der methodische Teil, indem das
Forschungsinstrument vorgestellt wird und die zuvor aufgestellten Thesen den jewei-
ligen Items aus dem Forschungsinstrument zugewiesen werden. Im funften Abschnitt
werden die Ergebnisse der Untersuchung vorgestellt. Das Ende der Arbeit bildet eine
Zusammenfassung der Ergebnisse und eine Kritische Betrachtung derer. Praktische

Implikationen werden aufgezeigt, die aus den Ergebnissen folgen.
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2. Theorie
2.1. Die Entwicklung hin zum Arbeitskraftunternehmer

Eine der Hauptfragen der Arbeits- und Industriesoziologie ist die nach der gesell-
schaftlichen und betrieblichen Losung des so genannten ,, Transformationsproblems.
Dabei stellt sich die Frage, wie das in jeder Person vorhandene Arbeitsvermdgen und
die Arbeitskraft in konkrete Arbeit bzw. Arbeitsleistung am effektivsten umgewan-
delt werden kann und welche Verfahren dies in bester Weise ermdglichen (vgl.
Schmierl 2010: 359). In den letzten Jahrhunderten gab es immer wieder neue Ansét-
ze dieses Problem zu l6sen. Diese Ansatze haben wiederum die Art und Weise, wie
Menschen arbeiten, immer wieder verandert. Grob lassen sich dabei drei idealtypi-
sche Phasen ausmachen, die nachfolgend naher erldutert werden sollen, um die Ent-
wicklung hin zum Arbeitskraftunternehmer zu verdeutlichen (vgl. Pongratz, VVol3
2004: 26). Idealtypisch heif3t, dass die hier beschriebenen Phasen in der Realitat hau-
fig nicht eins zu eins zu beobachten waren. Vielmehr ist die Geschichte und heutige
Wirklichkeit gepragt von Mischtypen, die sich irgendwo zwischen den nachfolgen-
den Typen einordnen lassen (vgl. Pongratz, Vo3 2004: 28). Tendenzen der Verénde-
rung sind Uber die letzten Jahrzehnte und Jahrhunderte hinweg dennoch erkennbar.

2.1.1. Der proletarisierte Lohnarbeiter der Fruhindustrialisierung

Beginnend mit der industriellen Revolution Mitte des 18. Jahrhunderts in England
und spater in ganz Europa, hat sich zundchst der proletarisierte Lohnarbeiter in der
Industrie etabliert. Hier traf man tberwiegend auf ehemalige Bauern oder Handwer-
ker, die zuvor in den feudalen Strukturen ihren Platz hatten. Diese einfachen Arbeiter
zeichnete vor allem ihre geringe Qualifikation und die geringe Erfahrung, die sie mit
grolRen industriellen Betrieben hatten, aus. Ersteres bedeutete, dass sie tiberwiegend
immer dieselbe, anspruchslose Arbeit verrichten mussten. Abwechslung oder eigener
Gestaltungsspielraum beim Erfillen einer Aufgabe gab es nicht. Letzteres flhrte zu
einer besonders rigiden personlichen Kontrolle, mit der die Arbeiter, die noch nicht
an einen fremdbestimmten Arbeitsalltag gewdhnt waren, mehr oder weniger dazu
gezwungen wurden, jeden Tag regelmaRig und pinktlich zu erscheinen und die ge-
forderte Arbeitszeit abzuleisten (vgl. Pongratz, Vo3 2004: 26 f.). Diese Arbeitszeiten
waren darlber hinaus duf3erst lang. Bis zu 18 Stunden waren Arbeiter zu dieser Zeit

unterwegs um ihrer Arbeit nachzugehen (vgl. Ruppert 1986: 22). Auch soziale Leis-
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tungen, wie eine Krankenversicherung oder eine Arbeitslosenversicherung, gab es
bis Ende des 19. Jahrhunderts nicht (vgl. Hertrich 1986: 177) und der Lohn reichte
haufig gerade dazu aus, das Uberleben zu sichern. Somit war das damalige Leben
eines Industriearbeiters gepragt von Unsicherheit und Mangel (vgl. Ruppert 1986:
41).

2.1.2. Der verberuflichte Arbeitnehmer des Fordismus

Seit dem Ende des 19. Jahrhunderts etablierten sich mehr und mehr sozialstaatliche
Insitutionen der sozialen Sicherung, der beruflichen Bildung und der industriellen
Beziehungen (vgl. Plumpe 2011: o. S.). Dies ermdglichte eine neue Form der Ar-
beitskraft, auf den proletarisierten Lohnarbeiter folgte der verberuflichte Arbeitneh-
mer, den man auch heute noch in vielen Betrieben vorfindet. Ihn zeichnet vor allem
eine Arbeitskraft aus, die durch eine systematische Bildung wesentlich erhéht wurde.
Durch standardisierte Fachqualifikationen erhalten Arbeitnehmer und Arbeitgeber
eine gewisse Sicherheit, welche Fahigkeiten erlernt sind und abgerufen werden kon-
nen. Darlber hinaus werden, im Gegensatz zum proletarisierten Lohnarbeiter, auch
sogenannte ,,sekundire Arbeitstugenden®, wie Fleil, Ordnung und Piinktlichkeit,
erwartet. Die friher personellen Kontrollen werden durch strukturelle, technische
und organisatorische Kontrollen ersetzt (vgl. Pongratz, VoR 2004: 27). Wo friher ein
Vorgesetzter stand und jeden Schritt berwacht hat, findet der verberuflichte Arbeit-
nehmer zum Beispiel ein FlieBband vor, welches die Arbeitsgeschwindigkeit vorgibt.
Voraussetzung fiir eine solche Art der Uberwachung war die Zerlegung von vormals
komplexen Arbeitsvorgéngen in viele einzelne und weniger komplexe Arbeitsschrit-
te, sowie Zeitstudien, die aufzeigen, wie schnell Arbeiter einzelne Arbeitsschritte
ausfiihren konnen (vgl. Hachtmann 2011: o. S.). So rickt die innere Disziplinierung
der Arbeitnehmer in den Mittelpunkt, die eigenstdndig mit der Geschwindigkeit des
FlieBbandes mithalten missen. Neben den Verdnderungen bezlglich der Arbeit
selbst, verénderten sich mit dem verberuftlichten Arbeitnehmer auch die mit dem
Beruf verbundenen sozialen, organisatorischen und finanziellen Leistungen (vgl.
Pongratz, Vol3 2004: 27). Die soziale Absicherung funktioniert nun wesentlich effek-
tiver. Dinge wie Kranken- und Rentenversicherung sind die Norm, im Falle von Ar-
beitslosigkeit erhalt man Unterstiitzung vom Staat (vgl. Flemming 1986: 145). Dane-
ben sinken die Arbeitszeiten wéhrend die Lohne steigen. Somit riicken Dinge wie die
Freizeitgestaltung mit in den Lebensmittelpunkt und es ist moglich, dass Frauen, die
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zuvor ebenfalls in den Fabriken gearbeitet haben, sich nun ausschlief3lich zu Hause
um den Haushalt kiimmern. Dieses Bild préagte die birgerliche Gesellschaft Mitte des
20. Jahrhundert (vgl. Pongratz, VoR 2004: 27).

2.1.3. Der verbetrieblichte Arbeitskraftunternehmer des Postfordismus

Auch heute ist der verberuflichte Arbeitnehmer noch die dominierende Form in der
deutschen Industrie. Allerdings sind Tendenzen beobachtbar, die zeigen, dass er in
nachster Zeit durch den verbetrieblichten Arbeitskraftunternehmer nach und nach
abgeldst werden konnte. Eine zentrale Rolle bei dieser Veranderung spielt die Trans-
formationsfunktion, die verstarkt im Verantwortungsbereich des Arbeitnehmers
selbst liegt. Das bedeutet, dass betriebliche Kontrollen, im Vergleich zum
verberuflichten Arbeitnehmer, noch weiter zurtick gefahren werden und der Arbeit-
nehmer sich weitgehend selbst Gberwacht und kontrolliert. So entstehen neue Frei-
heiten. Losungswege werden nicht mehr vorgegeben, sondern es wird dem Arbeit-
nehmer Uberlassen, wie er ein Problem I6st. In Zeiten, in denen kreative und dienst-
leistende Tatigkeiten wichtiger werden und auch im industriell-produzierenden Be-
reich die Probleme, die es in Unternehmen zu lésen gilt, immer komplexer werden
und Losungswege immer schwieriger vorzudefinieren sind, ein grolRer Vorteil fur
Arbeitgeber. Damit einhergehen ganz neue Forderungen an die Arbeitnehmer. Fach-
liche Fahigkeiten bleiben wichtig, sind aber nicht mehr allein erfolgsentscheidend.
Vielmehr sind zunehmend Flexibilitat (fachlich, raumlich, zeitlich) und Eigenver-
antwortung gefordert. Den klassischen standardisierten Beruf mit relativ starren Qua-
lifikationsformen gibt es in dieser Form im Modell des postfordistischen,
verberuflichten Arbeitskraftunternehmer nicht mehr. An seine Stelle treten individu-
elle Berufe. Es wird immer wichtiger, die eigenen Féhigkeiten nicht nur zu besitzen,
sondern auch in der Arbeitswelt richtig zu vermarkten und anhand der dort vorherr-
schenden Anforderungen eigenstandig weiter zu entwickeln. Als eine weitere Folge
dieser Vorgange verwischen die Grenzen zwischen Privatleben und Beruf immer
mehr. Wo friiher feste Arbeitszeiten und Arbeitsorte die Grenze zwischen Berufs-
und Privatleben eindeutig festlegten, ist dies heute im Rahmen des in beiden Berei-
chen flexiblen Arbeitskraftunternehmers nicht mehr moglich (vgl. Pongratz, Vol
2004: 27).
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2.2. Das Konzept des Arbeitskraftunternenmers nach Vol und Pongratz

Im folgenden Abschnitt werden die, zum Teil schon oben genannten, Anforderungen,
die an einen Arbeitskraftunternehmer gestellt werden, noch einmal aufgegriffen und
systematisch den drei Thesen, die den Arbeitskraftunternehmer idealtypisch be-

schreiben, zugeordnet.
2.2.1. Selbst-Kontrolle

Den Arbeitskraftunternehmer zeichnet insbesondere aus, dass das Transformations-
problem als Ganzes vom Arbeitgeber weg auf die Arbeitnehmer hin verlagert wird.
Das heil3t, sie Gberwachen und steuern nun selbst den Prozess der Umformung des
eigenen Arbeitsvermdgens in konkrete Arbeitsleistung. Damit wird die Ware Ar-
beitskraft um einen entscheidenden Teil bereichert: War friiher der Arbeitgeber daftr
zustandig die Arbeit zu kontrollieren, ist dies nun Aufgabe der Arbeitskraft und Teil
der eingekauften Arbeitsleistung. Arbeitskraftunternenmer entscheiden wie, wo,
wann und mit wem sie arbeiten und sie motivieren sich selbst. Wie die Arbeit ge-
macht wird ist nachrangig, Hauptsache das Arbeitsergebnis stimmt. Dadurch wird
die Ware Arbeitskraft zu einem héherwertigen Produkt. Wo ein Unternehmen frither
nur die rohe Arbeitskraft eingekauft hat und sich um die Transformation in konkrete
Arbeitsleistung kiimmern musste, bringt der Arbeitskraftunternehmer heute weitge-
hend die Arbeitsfahigkeit zur konkreten Aufgabenerfullung mit (vgl. Pongratz, Vo3
2004: 24 1.).

2.2.2. Selbst-Okonomisierung

Nicht nur das Verhalten wahrend der Arbeit &ndert sich. Auch das Verhéltnis zu sei-
ner Arbeitskraft &ndert sich fir den Arbeitskraftunternehmer. Er muss seine Arbeits-
kraft fortan als Ware betrachten, die es gilt, fortwéhrend und moglichst effektiv auf
dem Arbeitsmarkt zu verkaufen. Dabei gilt es, die eigene Arbeitskraft auf der einen
Seite immer wieder an den Anforderungen des Marktes selbst auszurichten und wei-
terzuentwickeln. Der Anspruch der Produktionsékonomie ist so zu erfullen. Auf der
anderen Seite muss die eigene Arbeitskraft gezielt und ununterbrochen auf betriebli-
cher und tberbetrieblicher beworben werden, was dem Anspruch der Marktdkono-
mie entspricht. Aus dem passiven, verberuflichten Arbeitnehmer, der sich nur selten
auf dem Arbeitsmarkt aufhalt, wird so ein strategisch handelnder Akteur bezie-

hungsweise ein ,,Unternehmer seiner selbst* (vgl. Pongratz, Vo3 2004: 25).
14



2.2.3. Selbst-Rationalisierung

Selbst-Kontrolle und Selbst-Okonomisierung wirken sich nicht nur auf das Berufsle-
ben aus. Vielmehr ist der gesamte Lebenszusammenhang von diesen Veranderungen
betroffen. Eine zweckgerichtete, alle individuellen Ressourcen gezielt nutzende
Durchgestaltung des gesamten Lebenszusammenhangs wird erforderlich. Oberstes
Ziel ist dabei die systematische Ausrichtung auf die Erwerbsarbeit. Dabei ver-
schwinden die seit der Industrialisierung zur Normalitat gewordenen klaren Grenzen
zwischen Berufs- und Privatleben. Das zeigt z. B. die drastische Zunahme von priva-
ten Organisations- und Kommunikationsmittel, die dabei helfen, Privat- und Berufs-
leben zu vereinbaren. Das Verhalten der neuen Arbeitnehmer gleicht dem Vorgehen
von Anbietern herkémmlicher Waren. Auch hier wird der gesamte Betrieb darauf
ausgerichtet, moglichst effektiv zu produzieren. Beim Arbeitskraftunternehmer ist
das ganz &hnlich. Nur dass sein ,,Betrieb* das eigene Leben ist, welches konsequent
darauf ausgelegt wird, die eigene ,,Ware“ Arbeitskraft moglichst effektiv zu ,,produ-
zieren“ und zu entwickeln bzw. an (neue) Anforderungen anzupassen (vgl. Pongratz,
\VoR 2004: 25).

2.3. Kiritik am Konzept des Arbeitskraftunternehmers

Die bewusst pointiert gestalteten Thesen des Arbeitskraftunternehmers (vgl. Pong-
ratz, Vo3 2004b: 9) zogen entsprechende Kritik nach sich. Dieser Abschnitt bietet
einen Uberblick tiber einige Kritikpunkte. Dabei wird ausschlieBlich Kritik am ei-
gentlichen theoretischen Konzept des Arbeitskraftunternehmers betrachtet. Gesell-
schaftsdiskussionen um die Folgen des Arbeitnehmertums als Arbeitskraftunterneh-
mer werden hier zundchst ausgeblendet und im Fazit am Ende noch einmal aufge-

griffen.

Jirgen StrauB bestitigt, dass es Anderungen in der Arbeitswelt der letzten 20 Jahre
gibt, die Uber viele Berufsgruppen hinweg als tiefgreifend empfunden werden. Der
Arbeitskraftunternehmer erklare, warum das geschieht, welche Anforderungen auf
die Beschaftigten zukommen und welche Probleme damit verbunden sind. Deshalb
hétten die Thesen des Arbeitskraftunternenmers so viel Beachtung gefunden. Es stel-
le sich aber die Frage, ob diese Verdnderungen wirklich so neu und revolutionér sind,

oder ob es sich nur um eine schon lang andauernde graduelle VVerédnderung handelt.
15



Die eigene Arbeitskraft selbst zu kontrollieren, zu vermarkten und zu reproduzieren
sei eigentlich ein grundlegendes Charakteristikum der kapitalistischen Gesellschaft
und nicht neu. Deshalb sei es zweifelhaft, ob hier von einem grundlegend neuen So-

zialtypus gesprochen werden darf (vgl. Straul? 2002: 46 ff.).

Inwieweit die soziale Figur des Arbeitskraftunternehmers mittel- bis langfristig tber-
haupt lebensféhig ist, sei ebenfalls fraglich. Die Anforderungen an Arbeitskraftunter-
nehmer bezuglich Handlungsautonomie, Eigenverantwortung und marktangepasster
Rentabilitatskalkulation seien enorm. Die Ressourcen, die dazu zur Verfligung ste-
hen, wie soziale Netzwerke, Orientierungshilfen und Beratung oder soziale Absiche-

rung, seien haufig stark begrenzt. (vgl. StrauR® 2002: 49 f.).

Michael Faust beméngelt die zu groRe Kompaktheit der Thesen, die durch den Ar-
beitskraftunternehmer aufgestellt werden. Die Typologie umfasse sowohl die subjek-
tive Seite der Handlungsmoglichkeiten, -zwange und -beschrankungen, als auch die
objektive Seite der Arbeits-, Berufs- und Erwerbsorientierungen. Diese Kompaktheit
mache eine empirische Diagnose oder prognostische Abschatzung der Realisierung,
beziehungsweise die Verbreitung des Arbeitskraftunternehmers sehr schwer. Denn es
musse vieles erfullt sein, wie zum Beispiel die Verédnderung der Handlungsmdglich-
keiten, -zwange, -beschrankungen oder die individuelle Bereitschaft und Fahigkeit
einer ausreichend grofRen Anzahl von Arbeitnehmern, sich auf alle drei Dimensionen
des Arbeitskraftunternehmers einzulassen. Darliber hinaus geraten durch die gleich-
zeitige Betrachtung der drei Felder des Arbeitskraftunternehmers andere relevante
Formen der Arbeitskraftnutzung und -reproduktion aus dem Blickfeld. Zum Beispiel
die Tatsache, dass in empirischen Forschungen zu diesem Thema haufig eine starke
Befurwortung der Selbst-Kontrolle mit einer starken Absicherungsmentalitat einher-
geht. Eine solche Kombination passe nicht zum ,,perfekten* Arbeitskraftunterneh-
mer, liege aber haufig im Interesse der befragten Arbeitnehmer (vgl. Faust 2002: 58
ff).

Erstaunliche Entwicklungen durchlaufen nach Faust Arbeitskréfte in instabilen Be-
schaftigungsverhaltnissen. Empirische Studien zeigten, dass diese Personengruppe
sich wieder verstarkt an vorgegebenen beruflichen Mustern orientierten und auch in
der Medien- und Softwarebranche, wo bisher besonders viele Arbeitskraftunterneh-
mer beheimatet waren, ein Trend in Richtung berufsfachlich qualifizierter Arbeits-

krafte beobachtbar sei (vgl. Faust 2002: 65).
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Ein weiterer Kritikpunkt ist die Nichtbeachtung von Faktoren, deren Ursprung in der
Umwelt des Arbeitskraftunternehmers zu finden ist. Gerade institutionelle Faktoren
beeinflussten eine mdégliche Verbreitung des verberuflichten Arbeitnehmers in ho-
hem MaRe. Faust nennt als Beispiel wohlfahrtsstaatliche Institutionen, die im Fall
von Krankheit oder Arbeitslosigkeit unterstiitzten. Deshalb spricht Faust von einer
,bedingten Prognose® (Faust 2002: 70): Stimmten die Randbedingungen, sei es mdg-
lich, dass der Arbeitskraftunternehmer in Zukunft der bestimmende Arbeitskrafttypus
sein wird. Sind die passenden Randbedingungen nicht vorhanden, so sei jedoch da-
von auszugehen, dass er sich nicht durchsetzen wird. Vol3 und Pongratz hatten hin-
gegen in ihrem Auftaktaufsatz von 1998 eine starke Prognose gewagt, indem sie die
Behauptung aufstellten, dass der Arbeitskraftunternehmer in jedem Fall der Arbeits-
krafttypus der Zukunft sei (vgl. Faust 2002: 70 ff.).

Gerhard Bosch bemangelt, dass die Untersuchungen zum Arbeitskraftunternehmer
von Pongratz und VoR ausschlieBlich auf qualitativen und nicht représentativen Stu-
dien beruhten (vgl. Bosch 2000: 266). Eine reprasentative Studie des Instituts Arbeit
und Technik, die die Jahre 1993 und 1998 umfasst, besage dagegen, dass die
tayloristische Arbeitsorganisation in diesem Zeitraum sogar zugenommen hat, wah-
rend die Mischform aus tayloristischer und posttayloristischer Arbeitsform abnimmt
und die reine posttayloristische Arbeitsform, die dem Arbeitskraftunternehmer ahn-
lich ist, ebenfalls zunimmt. Entsprechend sieht Bosch keinen eindeutigen Trend zur
Zunahme des Arbeitskraftunternehmers. Er geht von einer Zukunft aus, in der
tayloristische und posttayloristische Arbeitsformen nebeneinander weiterexistieren
(vgl. Bosch 2000: 253 1.).

2.4. Umgang mit der Kritik am Arbeitskraftunternehmer in dieser Arbeit

Der Kritik von Jirgen Strau3 folgend ist es erforderlich, die aufgestellten Thesen des
Arbeitskraftunternehmers &ulerst detailliert zu betrachten. Selbst wenn die Verande-
rungen Uber die letzten Jahre und Jahrzehnte hinweg nur graduell verliefen, misste
es heute, aufgrund der vergangenen Zeit, eine nennenswerte Anzahl an Personen
geben, die den Thesen des Arbeitskraftunternehmers zustimmen. Auch dem Kiritik-
punkt von Faust, nach welchem die Kompaktheit der Thesen und das Fehlen eines
Schwellenwerts beméngelt werden, ist so zu begegnen. Einen Wert, ab dem eine Per-
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son als Arbeitskraftunternehmer zu gelten hat, kann es so pauschal eher nicht geben.
Allerdings kann eine genaue Untersuchung der einzelnen, mit dem Arbeitskraftun-
ternehmer verknipften Items ein sehr prézises Bild liefern, an welcher Stelle die Be-
fragten dem Typ entsprechen oder nicht. Genauso kénnen durch eine detaillierte Be-
trachtung Widerspriiche aufgedeckt werden, wie zum Beispiel die von Faust erwahn-
te Kombination aus starker Befurwortung der Selbstkontrolle bei gleichzeitiger Absi-
cherungsmentalitat. Félle wie diese mogen theoretisch zunéchst widerspruchlich er-
scheinen, doch wenn ein solches Antwortverhalten bei einer nennenswerten Zahl an
(zuklnftigen) Arbeitnehmern empirisch beobachtbar ist, wird es sich lohnen, sich
damit auseinanderzusetzen. Hier gilt es auch genau zu untersuchen, inwieweit es
Unterschiede zwischen einzelnen Berufsgruppen gibt. Laut Strauf3 ist zum Beispiel
der Trend in Richtung Arbeitskraftunternehmer in Medien- und Softwareberufen

ricklaufig.

Die Kritik von Straul3, dem Arbeitskraftunternehmer stiinden zu wenige Ressourcen
zur Verfligung, um dauerhaft iberlebensféhig zu sein, zielt auch auf ein generelles
Problem des Konzepts des Arbeitskraftunternenmers ab. Dieses unterscheidet nicht,
wie ansonsten in der Arbeitswissenschaft Ublich, zwischen Arbeitsanforderungen
auf der einen, und Arbeitsressourcen auf der anderen Seite (vgl. Bullinger 1994: 3f.).
Der Arbeitskraftunternehmer fokussiert sich stark auf die Anforderungen, die die
Arbeit an die Erwerbspersonen stellt, und lasst die Arbeitsressourcen groRtenteils
aufler Acht (vgl. Pongratz, VoR 2004b: 9).

Welche Folgen eine solche Ungleichverteilung auf die Betroffenen haben kann, zeigt
das ,,job demands-ressources model*“ von Bakker und Demerouti. Es orientiert sich
an der oben genannten Aufteilung nach Arbeitsanforderungen und Arbeitsressourcen.
Arbeitsressourcen sind physische, psychologische, soziale oder organisationale As-
pekte die dazu dienen, Arbeitsziele zu erreichen. AuBerdem sind Arbeitsressourcen
auch MaRnahmen, die die personliche Entwicklung unterstiitzen. Sie sind somit
wichtig fir die Bewaéltigung von Arbeitsanforderungen, spielen aber auch unabhan-
gig davon eine Rolle fur das personliche Wohlbefinden. Arbeitsanforderungen sind
als die physischen, organisationalen und/oder psychischen Aspekte der Arbeit defi-
niert, die psychologische beziehungsweise physische (emotionale oder kognitive)
Anstrengungen oder Fertigkeiten erfordern. Treffen nun hohe Arbeitsanforderungen

auf geringe Arbeitsressourcen, wie im Falle des Arbeitskraftunternehmers, so ist die
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Wahrscheinlichkeit hoch, dass es bei der betroffenen Person zu Stress oder sogar zu
einem Burnout kommen kann. Auf der anderen Seite stellt es fur den Arbeitgeber
aber verschenktes Potenzial dar, wenn zu viele Arbeitsressourcen zu geringen Anfor-
derungen gegenlber stehen. Deshalb ist es im Allgemeinen wiinschenswert, wenn
sich Arbeitsressourcen und Arbeitsanforderungen die Waage halten, um optimale
Arbeitsergebnisse zu erzielen (vgl. Bakker, Demerouti 2006: 3 ff.). Deshalb gilt es in
dieser Arbeit auch zu unterscheiden, welche Arbeitsanforderungen die Befragten
erfillen mochten und welche Arbeitsressourcen sie dabei als erforderlich betrachten.
Ein solches Vorgehen ermdglicht eine genauere Uberpriifung, inwieweit das Konzept
des Arbeitskraftunternehmers unter heutigen Studierenden realistisch ist oder nicht.

Dass Pongratz und VVoB den Arbeitskraftunternehmer als starke Prognose formuliert
haben, die unabhéngig von Randbedingungen eintreten wird, ist, in Anbetracht der
aktuellen Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt, ein interessanter Untersuchungsan-
satz. Denn die Randbedingungen haben sich, speziell in einzelnen Branchen, massiv
verdandert. Als das Konzept des Arbeitskraftunternehmers in den 1990er entwickelt
wurde, war ein Begriff wie ,,Fachkriaftemangel*“ noch ein Fremdwort. Der sich ab-
zeichnende demografische Wandel, der immer weniger Nachwuchskrafte zur Folge
haben wird, wurde von den Arbeitgebern noch nicht wahrgenommen (vgl. Pétzsch
2013: 0. S.). Das ist heute anders. Im Jahr 2012 hatten laut der Studie ,,Talent
Shortage* der ManpowerGroup 42 Prozent der deutschen Unternehmen Probleme bei
der Suche nach geeigneten Fachkréften (vgl. 0. V. 2012: 4). Unter diesen Vorausset-
zungen wird es interessant sein zu beobachten, ob ein Konzept, welches Erwerbstéti-
gen derartig viel abverlangt, von Bedeutung ist, oder ob neuere Uberlegungen, wie
zum Beispiel die Diskussion um die ,,Generation Y, ndher an der Wirklichkeit sind.
Diese geht von Anfang an von einem sich wandelnden Arbeitsmarkt aus, in Folge
dessen sich die Chancen fiir Erwerbstétige deutlich verbessert haben, da es, dank des
demografischen Wandels und der guten wirtschaftlichen Lage, mehr zu besetzende
Stellen als Bewerber gibt. Mit diesen Voraussetzungen hat sich fiir die Generation Y

eine ganz neue Situation ergeben, die nachfolgend kurz vorgestellt wird.

Unter der Generation Y versteht man die zwischen 1980 und 2000 Geborenen. Das
,» Y steht dabei fiir das englische Wort ,,why*, zu Deutsch ,,warum®. Der Generation
Y wird nachgesagt, dass sie alles hinterfragt und sich vor allem einen Beruf mit Sinn

winscht (vgl. Stalinski 2013: o. S.). Sie sind hdufig bestens ausgebildet, mit den
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neuen Medien von Kindesbeinen an vertraut und dank des demografischen Wandels
und dem daraus resultierenden Fachkraftemangel, den viele Unternehmen heute
schon spiren, als Arbeitnehmer sehr begehrt (vgl. Werle 2012: o. S.). Dieser Situati-
on ist sich die Generation Y bewusst und bei der Berufswahl entsprechend ,,wihle-
risch wie eine Diva“ (Buchhorn, Werle 2011: 1). Anspruchsvoll wie keine andere
Generation zuvor, treten sie potenziellen Arbeitgebern gegentber und formulieren
haufig eine Reihe von Winschen, die viele Unternehmen vor ungeahnte Herausfor-

derungen stellen (vgl. Buchhorn, Werle 2011: 1).

Der Wunschberuf sollte, wie oben bereits erwéhnt, sinnvoll sein und moglichst fla-
che Hierarchien im Unternehmen beinhalten. Aber auch die Vereinbarkeit von Pri-
vatleben, Familie und Beruf ist Vielen von Bedeutung. Flexible Arbeitszeiten sind
gewdlnscht, aber nicht nur, wie im Falle des Arbeitskraftunternehmers, aufgrund be-
ruflicher Anforderungen, sondern auch um das Privatleben besser gestalten zu kon-
nen. Entsprechend sollte ein Unternehmen, welches auf die Generation Y als zukinf-
tige Arbeitnehmer setzt, auf die Vertraglichkeit von Beruf und Familie achten (vgl.
Buchhorn, Werle 2011: 2). Sind diese Voraussetzungen gegeben, ist die Generation
Y sehr engagiert und keineswegs eine ,,Null-Bock-Generation®, wie sie haufig be-
zeichnet wird (vgl. Stalinski 2013: 0. S.). Sie steht Herausforderungen durchaus auf-
geschlossen gegendber und ist in der Lage, effektiv in Teams zu arbeiten (vgl. Wehr-
le 2012: 0. S.). Probleme hat die Generation Y, wenn es darum geht, Konflikte aus-
zufechten und unpopuldre Entscheidungen, auch gegen Widerstand, durchzusetzen.
Sie denken kooperativ und in Netzwerken und sind auf der anderen Seite eher kon-
fliktscheu. Autoritaten haben flr sie eine geringere Bedeutung und Fihrungsaufga-
ben zu Gbernehmen ist nicht mehr unbedingt das oberste Ziel. Hier kdnnen fur Un-
ternehmen Probleme entstehen, wenn es darum geht, zukinftige Flhrungspositionen
zu besetzen (vgl. Werle 2012: 0. S.).

Somit stellt die Generation Y eine Art Gegenentwurf zum Arbeitskraftunternehmer
dar, indem nicht die Arbeitsanforderungen, denen die Erwerbstétigen formlich ausge-
liefert sind, im Mittelpunkt stehen, sondern die Arbeitsressourcen, die von den Er-

werbstatigen aktiv eingefordert werden.

Der Kritik von Gerhard Bosch wird im Laufe der Arbeit ebenfalls Rechnung getra-
gen. Mit Hilfe einer Clusteranalyse soll sich zeigen, ob sich innerhalb der Stichprobe

verschiedene Gruppen ausfindig machen lassen, um zu Uberpriifen, ob sich neben
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dem Arbeitskraftunternehmer auch weiterhin die klassische tayloristische Arbeits-
form findet. Im gleichen Schritt l&sst sich dartiber hinaus auch feststellen, ob es eine
Gruppe gibt, die der Generation Y nahe kommt, wie grof diese ist und wie sie sich

vom Arbeitskraftunternehmer unterscheidet.

2.5. Anpassung des Konzepts des Arbeitskraftunternehmers an die Befra-

gung von Studierenden

Das Konzept des Arbeitskraftunternehmers ist urspriinglich auf Erwerbstatige ausge-
richtet (vgl. Pongratz, Vo3 2004b: 9). Sie wurden direkt zu ihrer Arbeitssituation,
ihrer Berufsbiografie usw. befragt (vgl. Pongratz, Vo3 2004b: 267 ff.). Es macht of-
fensichtlich keinen Sinn, Studierende auf diese Art und Weise zu befragen, da hier in
den meisten Fallen keine langjahrige Berufserfahrung vorhanden ist. Deshalb wird
das Konzept dahingehend angepasst, dass Studierende befragt werden, wie sie sich
ihre zukinftige Erwerbsarbeit vorstellen, beziehungsweise wie sie gerne arbeiten
wollen. Fur eine solche Anpassung sprechen mehrere Argumente. Zum einen erlaubt
die fir Studierende Uberwiegend positive Entwicklung auf dem Arbeitsmarkt, dass
sie in der Lage sind, gegenuber potenziellen Arbeitgebern ihre Vorstellungen und
Wiinsche vorzubringen und durchzusetzen. Und auch nach Pongratz und Vol ist es
nicht nur der Druck von auf3en, der immer mehr Menschen in Richtung des Arbeits-
kraftunternehmers drangt. Viele méchten sich auch aus eigenem Antrieb heraus in
Richtung des Arbeitskraftunternehmers entwickeln (vgl. Pongratz 2002: 18). Der
Wunsch, wie ein Arbeitskraftunternenmer zu arbeiten, kdnnte sich dementsprechend
auch unter Studierenden finden, die fiir gewohnlich dem Veranderungsdruck der Ar-
beit noch nicht in groBem Umfang ausgesetzt waren. Zum anderen sind es die ,,wich-
tigen zukunftstrachtigen Erwerbsfelder* (Pongratz 2002: 16), wie zum Beispiel die
Medien- und die IT-Branche, in denen nach Pongratz und VoR die Entwicklung hin
zum Arbeitskraftunternehmer besonders schnell voranschreitet und die bei jungen
Hochschulabsolventen besonders beliebt sind (vgl. Pongratz, Vo 2004b: 29). Stu-
dierende konnten sich schon heute daran orientieren. Nicht zuletzt ist die Arbeits-
kraftunternehmer-These als Prognose ausgelegt. Pongratz und VVol} gehen davon aus,
dass sie in Zukunft immer gréRere Bedeutung erlangen wird (vgl. Pongratz 2002:
16). Sollte dem so sein, kdnnten gerade Studierende, als die Arbeitnehmer von mor-

gen, dem Typus des Arbeitskraftunternehmers entsprechen.
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3. Thesen

Thesen sind Aussagen, deren Richtigkeit behauptet wird, aber nicht offensichtlich ist.
Sie sind wichtiger Bestandteil einer wissenschaftlichen Arbeit, da sie Argumentati-
onslinien und Standpunkte zusammenfassen und in pragnanter Weise wiedergeben
(vgl. Graeber 2010: 1). Zu diesem Zweck werden auf den folgenden Seiten Thesen
Uber den Arbeitskraftunternehmer in Verbindung mit den befragten Studierenden
aufgestellt. Dabei wird unterschieden zwischen der Hauptthese, den Ergénzungsthe-
sen und den Unterthesen. Die Hauptthese befasst sich dabei mit dem Arbeitskraftun-
ternehmer als Ganzes, die Erganzungsthesen beschranken sich auf einzelne Gruppen
von Befragten und prazisieren so die Hauptthese. Die Unterthesen sind nach den ver-
schiedenen Feldern des Arbeitskraftunternehmers aufgeteilt, nach Selbst-Kontrolle,
Selbst-Okonomisierung, Selbst-Rationalisierung. Sie behandeln somit wesentliche
Teilkonzepte des Arbeitskraftunternenmers getrennt. Erganzend wird eine
explorative These aufgestellt. Ziel ist, generell nach Arbeitnehmertypen zu suchen,

um festzustellen, welche Bedeutung dem Arbeitskraftunternehmer zukommt.

3.1. Hauptthese

Hauptthese: Die heute Studierenden stellen sich vor, zukiinftig nach dem Konzept

des Arbeitskraftunternehmers zu arbeiten.

Schon im Jahr 2004 zeigten empirische Untersuchungen, dass der Arbeitskraftunter-

nehmer in der Arbeitswelt, zumindest zum Teil, schon angekommen ist.

»Zum Teil“, weil die Ergebnisse sehr stark Uber die einzelnen Felder des Arbeits-
kraftunternehmers hinweg variieren. Personen, die dem Idealtypus des Arbeitskraft-
unternehmers vollstandig und bezlglich aller Felder (Selbst-
Kontrolle, -Okonomisierung, -Rationalisierung) entsprechen, sind in der Realitat nur
sehr selten anzutreffen. Eher entsprechen Arbeitnehmende auf ein oder zwei Feldern
dem Arbeitskraftunternehmer. Besonders die Selbst-Kontrolle scheint einen immer
groReren Platz im Arbeitsalltag vieler Personen einzunehmen, wahrend Selbst-
Okonomisierung und Selbst-Rationalisierung eine deutlich kleinere Rolle spielen
(vgl. Pongratz, Vo3 2004a: 26 f.). Dartber hinaus sind Unterschiede zwischen unter-
schiedlichen Berufsgruppen (vgl. Pongratz, Vo8 2004b: 29) und zwischen den Ge-
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schlechtern (vgl. Frey 2004: 61 ff.) beobachtbar. Daneben soll untersucht werden,
welchen Einfluss die wahrgenommenen Berufschancen und die Berufserfahrung der
Studierenden haben. Deshalb werden im Folgenden Erganzungs- und Unterthesen
nach diesem Muster aufgeteilt. Es stellt sich dabei die Frage, ob sich diese Muster

auch wieder unter den befragten Studierenden finden lassen.

3.2.Unterthesen

Die folgenden Unterthesen sind zunachst in die jeweiligen Felder des Arbeitskraftun-
ternehmers, Selbst-Kontrolle, Selbst-Okonomisierung und Selbst-Rationalisierung,
gegliedert. Die Felder selbst sind wiederum unterteilt in eine Unterthese, die das ge-
samte Feld thematisch erfasst und weitere Unterthesen, die einen Ausschnitt des je-

weiligen Feldes néher beleuchten.
3.2.1. Thesen zur Selbst-Kontrolle

Unterthese 1: Die Studierenden stellen sich vor, dass ihre zukiinftige Arbeitsweise

jener der Selbst-Kontrolle geméaR dem Arbeitskraftunternehmer entspricht.

Unter ,,Selbst-Kontrolle® ist im Sinne des Arbeitskraftunternehmers zu verstehen,
dass die Arbeitnehmenden den Umformungsprozess ihres Fahigkeiten-Potentials in
konkrete Arbeitsleistung selbst steuern und berwachen. Das Ergebnis z&hlt und
nicht mehr wie, wo, wann oder mit wem eine Aufgabe erledigt wird (vgl. Pongratz,
VVoR 2004b: 24).

Unterthese 2: Die Studierenden mdchten selbst entscheiden, auf welche Weise sie die

Aufgaben in ihrem zukiinftigen Beruf erfiillen.

Ein Kernelement des Arbeitskraftunternehmers ist seine Eigenstandigkeit, wenn es
darum geht Mittel und Wege zu finden, um Arbeitsaufgaben zu erfiillen (vgl. Lang
2000: 28). Die immer komplexer werdenden Aufgaben erfordern immer haufiger
Vorgehensweisen, flr die es keine eindeutigen und vorgegebenen Ldsungswege gibt.
Der Arbeitskraftunternehmer muss diese Losungswege selbst entwickeln. Als Folge
daraus werden zum einen die personlichen Eigenschaften und Fertigkeiten der
Arbeitnehmenden immer wichtiger fir den Arbeitsprozess. In der Arbeits- und In-

dustriesoziologie spricht man von ,,Subjektivierung® (vgl. Minssen 2006: 151). Zum
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anderen kommt es auch auf Unternehmensseite zu Anderungen. Fihrungskrafte
ubernehmen nicht mehr die komplette Planung, sondern setzen auf eine Kontextsteu-
erung. Das heif3t, Ziele und Rahmenbedingungen (Budgetgrenzen, Zustandigkeitsbe-
reiche und &hnliches) werden vorgegeben oder mit den Beschéftigten ausgehandelt.
Wie diese Ziele dann innerhalb dieser Rahmenbedingungen erreicht werden ist nicht
entscheidend (vgl. Zabrodsky 2010: 46).

Auf der anderen Seite entspricht diese Anforderung dem Wunsch vieler Arbeitneh-
mer nach mehr Freiheit und Selbstverwirklichung im Beruf (vgl. Pelizzari o. J.: 1).
Die Subjektivierung von Arbeit ist also im Idealfall auf beiden Seiten erwiinscht.
Dieser Fall wird dann als ,,doppelte Subjektivierung bezeichnet (vgl. Minssen 2006:
152). Ob die Studierenden der doppelten Subjektivierung offen gegentiberstehen und
dementsprechend selbst entscheiden mdchten, auf welche Weise sie Aufgaben in

ihrem zukinftigen Beruf erfillen, wird an dieser Stelle nachgegangen.

Unterthese 3: Die Studierenden wiinschen sich rdumliche und zeitliche Freiheit.

Entwicklungen im Bereich der Telearbeit haben es ermdglicht, dass die Arbeit haufig
nicht mehr an einen bestimmten Ort gebunden ist. Dank Laptops, Smartphones,
Tablets und &hnlichem ist es mdglich, auch unterwegs oder von zu Hause aus zu ar-
beiten. Daneben spielt auch eine Rolle, dass es immer weniger Arbeitsplatze im Be-
reich der Produktion in Deutschland gibt und daftr immer mehr Beschéftigte im Bi-
robereich zu finden sind (vgl. Jacobsen 2010: 204). Und fur gewdhnlich lassen sich
diese Arbeiten wesentlich einfacher per Telearbeit erledigen, als Aufgaben in der
Produktion (vgl. Harabi u. a. 2001: 17). Dabei haben friihere Forschungen ergeben,
dass unter Arbeitnehmern ein Interesse fur Telearbeit durchaus besteht (vgl. Harabi
u. a. 2001: 18).

Daneben sind Unternehmen immer héaufiger darauf angewiesen, dass ihre
Arbeitnehmenden zeitlich flexibel eingesetzt werden kdnnen. Zum einen kénnen so
Auftragsspitzen besser abgefangen werden, zum anderen kann auch haufig effektiver
an komplexen Problemen gearbeitet werden, wenn nicht zum Beispiel um Punkt 17
Uhr alle Arbeitnehmenden ihre Arbeit einstellen missen. Deshalb verbreiten sich
Arbeitszeitmodelle wie Teilzeit, Gleitzeit oder Vertrauensarbeitszeit immer weiter
(vgl. Lang 2002: 26). Doch diese flexiblen Arbeitszeiten sind nicht nur von Seiten

der Unternehmen erwiinscht. Auch Arbeitnehmende betonen, dass ihnen flexible
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Arbeitszeiten wichtig sind, um Arbeit und Privatleben besser miteinander verbinden
zu konnen (vgl. Gesterkamp 2000: 354 f.). Inwieweit Studierende das genauso sehen,

wird mit der hier vorgestellten Unterthese herausgefunden werden.

Unterthese 4: Die Studierenden méchten sich Arbeitsziele selbst setzen beziehungs-

weise die Ziele gemeinsam mit ihren VVorgesetzten aushandeln.

Zielvereinbarungen spielen in der Arbeitswelt seit den 90er Jahren eine immer grofe-
re Rolle. Waren sie friiher nur in der Flihrungsetage verortet, werden sie heute haufig
im gesamten Unternehmen eingesetzt und sind mittlerweile in fast jeder Branche zu
finden (vgl. Schmierl 2010: 368). So werden Voraussetzungen geschaffen, die dazu
geeignet sind, eigenverantwortliches Arbeiten zu unterstutzen. Dabei ist hervorzuhe-
ben, dass Zielvereinbarungen nur dann erfolgreich sind, wenn sie nicht als starre
Vorgaben von oben kommen, sondern zwischen Arbeitnehmende und Vorgesetzten
ausgehandelt werden (vgl. Glowka o. J.: 0. S.). Aber mdchten Studierende sich ihre
Arbeitsziele Gberhaupt selbst setzen? Dieser Frage wird mit Unterthese 4 nachgegan-

gen.

3.2.2. Thesen zur Selbst-Okonomisierung

Unterthese 5: Die Studierenden stellen sich vor, dass ihre zukiinftige Arbeitsweise

jener der Selbst-Okonomisierung gemanR dem Arbeitskraftunternehmer entspricht.

Unter ,,Selbst-Okonomisierung® ist im Sinne des Arbeitskraftunternehmers zu ver-
stehen, dass Beschaftigte ihre Arbeitskraft selbst aktiv herstellen, erhalten und anbie-

ten.

Unterthese 6: Die Studierenden mochten in Zukunft ihre Fahigkeiten und Leistungen

selbst aktiv herstellen und betreiben.

In Zeiten, in denen es immer weniger feste Berufsgrenzen gibt, wird es auch immer
entscheidender, sich selbst um die eigenen Fahigkeiten zu kiimmern. Eindeutig vor-
gegebene Fortbildungswege, die fur jeden gleich sind, wird es in Zukunft immer sel-
tener geben. Die einzelne Person ist immer mehr gefordert, sich die fur ihre Zwecke
spezifischen Kompetenzen anzueignen (ol 2007: 65 f.). Die Arbeitnehmenden sind
selbst gefordert, sinnvolle Fortbildungsprogramme zu identifizieren. Einerseits kann
sich der Einzelne so wirklich nur auf den Gebieten weiterbilden, die einen interessie-

ren und die wichtig flir den Arbeitsalltag sind. Andererseits entstehen so auch ganz
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neue Anforderungen, etwa jene, abschétzen zu konnen, welche Fahigkeiten in Zu-
kunft wichtig werden. Arbeitnehmende sind also gefordert, ein personliches Bil-
dungsmanagement zu betreiben, um so auf die individuellen Anforderungen der neu-
en Arbeitswelt reagieren zu kénnen (vgl. Vo3 2007: 70). Es gilt zu Uberprifen, ob
Studierende in Zukunft auch bereit sind ihre Fahigkeiten und Leistungen selbst aktiv

herzustellen.

Unterthese 7: Die Studierenden mdchten ihre Arbeitskraft in Zukunft auf betriebli-

cher und Uberbetrieblicher Ebene selbst aktiv anbieten und damit sicherstellen, dass

ihre Fahigkeiten gebraucht, gekauft und effektiv genutzt werden.

Bei der Suche nach Madoglichkeiten sich weiterzuentwickeln, missen die
Arbeitnehmenden auch immer den Markt im Blick behalten und ihre eigenen Fahig-
keiten vermarkten. Wer im Unternehmen ausschlielich passiv abwartet, bis er ge-
braucht wird, ist schnell auBen vor. Vielmehr gilt es, sich auch im innerbetrieblichen
Wettbewerb anzubieten und die eigene Leistung mdglichst effektiv einbringen und
prasentieren zu kdnnen. Wer sich nicht danach verhalt gilt als unselbststandig, unfle-
xibel, lernunfahig oder nicht teamfahig (vgl. Vo3 2001: 10).

Noch wichtiger sind diese Fahigkeiten auf dem tbergeordneten Arbeitsmarkt. Wah-
rend man sich hier friher typischer Weise nach der Schulzeit einmalig aufgehalten
hat um dann ein Unternehmen zu finden, fir das man sein gesamtes Erwerbsleben
arbeitet, gibt es heute immer mehr befristete oder freie Arbeitnehmende, die sich
stdndig, beziehungsweise in kurzer Folge auf dem Arbeitsmarkt bewéhren missen.
Dadurch werden Anforderungen, die zuvor nur punktuell im Lebenslauf auftraten,
zur Normalitat, denen sich die Arbeitnehmenden stetig stellen missen (vgl. Vol
2001: 10). In welchem Umfang auch Studierende diesen Anforderungen entsprechen
mochten, ist das Thema dieser Unterthese.

3.2.3. Thesen zur Selbst-Rationalisierung

Unterthese 8: Die Studierenden stellen sich vor, dass ihre zukinftige Arbeitsweise

jener der Selbst-Rationalisierung gemafl dem Arbeitskraftunternehmer entspricht.

Unter ,,Selbst-Rationalisierung® im Sinne des Arbeitskraftunternehmers ist zu ver-
stehen, dass Arbeitnehmende ihr gesamtes Leben so gestalten, dass sie ihre Arbeits-

kraft optimal einsetzen kdnnen.
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Unterthese 9: Die Studierenden sehen sich in der Lage, die vielfaltigen Aufgaben und

Rollen, die die Vermengung von Privat- und Berufsleben mit sich bringen, zu erfil-

len.

Die Vermengung von Privat- und Berufsleben erfordert einen ernéhten Organisati-
onsaufwand. Nicht nur innerhalb des Berufs, sondern auch mit Freunden und Familie
mussen Termine und/oder Aufgaben koordiniert werden und h&ufig mehrere Aufga-
ben zur gleichen Zeit erledigt werden. Denn wahrend das eine Projekt noch lauft, gilt
es schon das nédchste Projekt vorzubereiten oder sich gar einen neuen Arbeitgeber
oder Auftrag zu suchen. Daneben gilt es, das Privatleben unter diesen VVoraussetzun-
gen zu organisieren. Eine Folge daraus kann auch ein haufiger Rollenwechsel sein.
Innerhalb des Berufes, aber auch speziell innerhalb des gesamten Lebenszusammen-
hangs. Gerade wenn man zu Hause arbeitet, kann man im einen Moment Projektlei-
ter und im ndchsten schon wieder Mutter oder Vater sein (vgl. VoR 2001: 10 f.). Stu-
dierende werden solche Erfahrungen in ihrem bisherigen Leben vermutlich eher sel-
tener gemacht haben. Trotzdem soll an dieser Stelle herausgefunden werden, inwie-
weit sie im Moment berhaupt bereit sind, vielfaltige Aufgaben und Rollen zu erfiil-

len.

Unterthese 10: Die Studierenden mochten ihre zukiinftige Lebensfilhrung an den

Anforderungen des Berufs orientieren.

Die Veranderungen im Arbeitsalltag beschranken sich nicht nur auf den beruflichen
Bereich. Auch das Privatleben ist davon betroffen. Immer h&ufiger missen Privat-
und Berufsleben aufeinander abgestimmt werden. Ein Beispiel ist dabei die rdumli-
che Mobilitat. Immer mehr junge Menschen sind bereit, fur eine interessante Tatig-
keit einen Umzug in Kauf zu nehmen (vgl. o. V. 2010: o. S.). Eine reprasentative
Studie aus dem Jahr 2009 hat ergeben, dass, nach dem Zusammenzug mit dem Part-
ner, ein Jobwechsel der zweithdufigste Grund fir einen Umzug in Deutschland ist
(vgl. Bohm 2009: o. S.). Pongratz und Vol fassen diese Anforderungen unter dem
Begriff der ,,Lebensfiihrung® zusammen (vgl. Pongratz, Vo3 1998: 132). Ob &hnliche
Tendenzen auch unter Studierenden festzustellen sind, ist die Frage, der hier nachge-

gangen wird.

Unterthese 11: Um Studium und Privatleben zu vereinbaren nutzen Studierende pri-

vate Organisations- und Kommunikationsmittel.
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Die Anforderung, Privatleben und Beruf miteinander in Einklang zu bringen, ge-
winnt an Bedeutung. Wo auf der einen Seite flexible Arbeitszeiten neue Mdéglichkei-
ten fur das Privatleben bieten, wird es auf der anderen Seite immer schwieriger, bei-
de Lebensbereiche zu vereinbaren und organisieren. Ein Indiz hierflr ist die Zunah-
me an privaten Organisations- und Kommunikationsmitteln, wie Taschenkalender
oder Smartphones, die immer hdufiger genutzt werden (vgl. Pongratz, Vol 2004b:
25). Es qilt an dieser Stelle herauszufinden, ob dieser Trend bereits bei den Studie-
renden angekommen ist, um Studium und Privatleben besser miteinander zu verein-
baren. Sollte dem so sein, ist davon auszugehen, dass viele Studierende auch in ih-

rem Berufsleben dhnlich agieren werden.

Unterthese 12: Grenzen zwischen Arbeits- und Privatleben verwischen, insofern, als

Studierende auch ihre Freizeit und Freizeitaktivititen nutzen, um in der Arbeitswelt

voranzukommen.

In einem unsicheren, durch stdndige Veranderung oder Wettbewerb geprégten Ar-
beitsumfeld spielen Kontakte bzw. Netzwerke eine groRRe Rolle. So sind interessante
Auftrage oder Arbeitsstellen auch Uber eigentlich private Vereinigungen, wie zum
Beispiel Sportvereine, zu finden. Auch in diesem Bereich verwischen also die Gren-
zen zwischen Privatem und Beruflichem. So verwundert es nicht, dass es Ratgeber
gibt, die dazu auffordern gezielt privates ,,Networking® zu betreiben um im Beruf
voran zu kommen. Egal ob auf Partys, in Vereinen, beim Einkaufen oder beim Bahn-
fahren — Uberall bieten sich Chancen, die aber ganz bewusst genutzt werden wollen
(vgl. Fey 2008: 126 ff.). Es ist davon auszugehen, dass Studierende, die sich schon
wéhrend des Studiums entsprechend verhalten, auch spater im Arbeitsleben Privates

fur berufliche Zwecke nutzen werden.

3.2.4. Erganzungsthesen

Neben der Frage, ob Studierende von heute allgemein den Thesen des Arbeitskraft-
unternehmers entsprechen, soll im Rahmen dieser Arbeit auch untersucht werden, ob
sich innerhalb der Studierenden bestimmte Gruppen finden lassen, die dies mehr
oder weniger tun, beziehungsweise ob es andere Einflussfaktoren gibt, die das Ant-
wortverhalten beeinflussen. Im Folgenden wird deshalb nach Berufswunsch und Ge-
schlecht unterschieden. AuRerdem wird die Rolle der wahrgenommenen Berufsaus-

sichten und der gesammelten Berufserfahrung untersucht.
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Erganzungsthese 1: Das Antwortverhalten der Befragten, die eine Karriere in der

Medien, Berater- oder IT-Brancheoder an der Universitat anstreben, entspricht dem

Konzept des Arbeitskraftunternehmers eher als das der Befragten, die sich fiir andere

Berufe interessieren.

Thomas Gesterkamp setzt sich in seinem Artikel ,,Coole Leute mit heillen Jobs. Neue
Selbststdndige in einer Vorreiterbranche® mit dem Arbeitskraftunternehmer im Me-
diensektor auseinander und hat hier vor allem das Fernsehen und die negativen Fol-
gen des Arbeitskraftunternehmers im Blick. ,,Projektarbeit, Werkvertriage, erzwun-
gene Selbststandigkeit: Die Beschaftigten der Informationswirtschaft gelten als Vor-
boten einer allgemeinen Entwicklung. Vor allem bei den privaten Fernsehstationen
ist das feste Arbeitsverhaltnis zur Ausnahme, die Auftragsarbeit dagegen zur Regel
geworden.” (Gesterkamp 2000: 352) Allerdings werden diese Entwicklungen von
den Uberwiegend jungen Beschéftigten nicht negativ aufgefasst. Diese wollen viel-
mehr die Freiheiten, die dieses Modell mit sich bringt und nehmen die Nachteile da-
flr gerne in Kauf (vgl. Gesterkamp 2000: 345 f.).

Auch die IT-Branche gilt als eine der Vorreiter bezlglich des Arbeitskraftunterneh-
mers. Zwar gibt es im allgemeinen Arbeitsablauf enorme Unterschiede zwischen
grolen, etablierten und ehemals fordistisch gepragten Unternehmen und Kleinen
Start-ups, aber vor allem im Bereich der Selbst-Kontrolle lassen sich mittlerweile
durchgehend Gemeinsamkeiten feststellen. In der IT-Branche ist Projektarbeit weit
verbreitet und eigenverantwortliches Arbeiten wird geférdert und gefordert. Kontrol-
le findet indirekt Uber Zielvereinbarungen und Kontextsteuerung statt, da besonders
in der IT der Weg zum Ziel hdufig unbekannt ist. Unter ,,Kontextsteuerung* versteht
man, dass die Rahmenbedingungen, die fiir die Zielerreichung benétigt werden, zwi-
schen Beschaftigen und Vorgesetzten vor Projektbeginn ausgehandelt werden (vgl.
Baukrowitz, Boes 2002: 276 f.). Darlber hinaus verlaufen die Grenzen zwischen
Privat- und Arbeitsleben h&ufig flieRend. So wird zum Beispiel auch in der Freizeit
Fachliteratur gelesen, was aber h&ufig gar nicht als Arbeit wahrgenommen wird, da
ein starkes personliches Interesse am Thema besteht (vgl. Eichmann 2002: 187). Der
Waunsch nach Freiheit und Selbstverwirklichung ist bei Beschéftigten in der IT-
Branche stark ausgepragt (vgl. Eichmann 2002: 189). Auch hier liegen die Untersu-

chungen schon einige Jahre zurlick und es wird sich zeigen, inwieweit heutige Stu-
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dierende, die sich in Richtung der IT-Branche orientieren, den Thesen des Arbeits-
kraftunternehmers in besonderer Weise entsprechen.

Unter jungen Forschern konnte man in letzter Zeit ebenfalls einen Trend in Richtung
Arbeitskraftunternehmer ausmachen. Zumindest in der Untersuchungsgruppe von
Thomas Daniel Zabrodsky, der in seiner Dissertation im Jahr 2011 eben diese zu
Berufs- und Privatleben befragt hat, finden sich einige Hinweise auf den Arbeits-
kraftunternehmer. So verschwimmen haufig die Grenzen zwischen Privatleben und
Arbeit, es wird nicht mehr unbedingt immer am selben Ort und zu regelmaRigen Zei-
ten gearbeitet und die Umwelt verlangt ein schnelles und flexibles Anpassen an Ver-
anderungen. Sie mussen sich eigenstandig Informationen im Raum der Universitat
beschaffen und sich sténdig fur die potenzielle ndchste Aufgabe attraktiv halten und
sichtbar sein. Dabei sind sie hdaufig Unsicherheiten ausgesetzt und wandeln nur von
einer Anstellung zur nachsten ohne Aussicht auf einen unbefristeten Arbeitsvertrag.
Daneben nimmt die Selbst-Kontrolle zu, indem an den Universitaten immer mehr auf
Selbstverwaltung und eigenverantwortliches Arbeiten gesetzt wird. Zusammenge-
fasst erfullen heutige Nachwuchsforscher einen Grof3teil der Merkmale, die Pongratz
und Vol3 dem Arbeitskraftunternehmer zuschreiben (vgl. Zabrodsky 2011: 191 f.)

Die letzte Berufsgruppe, die in diesem Abschnitt erwahnt werden soll, sind die Bera-
ter. Diese Gruppe lasst sich nur schwer eingrenzen, da sie in unterschiedlichsten Be-
rufsfeldern anzutreffen sind. Roland Springer nennt in seinem Aufsatz ,,.Der Berater
als Arbeitskraftunternechmer zum Beispiel Steuer- und Finanzberater, Familien- und
Lebensberater, Serviceberater, Verkaufsberater, Vermogensberater, Rechtsberater
und Unternehmensberater. Oder, ganz allgemein, einfach alle, die spezifisches Wis-
sen an Kundschaft weitergeben bzw. verkaufen (vgl. Springer o. J.: 1 f.). Berater
agieren haufig im Sinne des Arbeitskraftunternehmers. Sie entwickeln eine entspre-
chende Arbeits- und Leistungsorientierung und mussen flexibel auf Boom- oder Kri-
senzeiten reagieren. Haufig sind instabile Arbeitsverhéltnisse anzutreffen. Sind Bera-
ter auf dem Markt gefragt, préaferieren viele die Selbststandigkeit, lauft es nicht so
gut, versuchen sie in etablierten Beratungsfirmen unterzukommen. AuRerdem wird
die Tatigkeit als Berater hdufig als Sprungbrett gesehen, um spéter eine Karriere au-
Rerhalb der Beraterbranche zu starten. Der Berater-Arbeitsmarkt ist deshalb von ei-

nem regen Kommen und Gehen gekennzeichnet. Die Aufgaben sind abwechslungs-
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reich und erfordern eine standige Optimierung der eigenen F&higkeiten (vgl. Springer
0.J.: 5 ff.).

Es gilt an dieser Stelle zu untersuchen, ob sich diese Tendenzen in Richtung des Ar-
beitskraftunternehmers auch unter heutigen Studierenden, die einen Beruf in der Me-
dien-, IT- oder Beraterbranche oder als Nachwuchsforscher anstreben, in besonderem

Umfang finden lassen.

Erganzungsthese 2: Das Antwortverhalten weiblicher Befragter stimmt mit dem

Konzept des Arbeitskraftunternehmers in starkerem Malie iberein, als das Antwort-

verhalten mannlicher Befragter.

Michael Frey warf in seinem Aufsatz aus dem Jahr 2004 die Frage auf, ob der typi-
sche Arbeitskraftunternehmer weiblich ist. Er knipft dabei an die Untersuchungen
von Pongratz und VoR an, die in ihrer empirischen Untersuchung herausfanden, dass
besonders qualifizierte Frauen dem Typus ,,Arbeitskraftunternehmer entsprechen,
eine Erklarung dafur aber groBtenteils schuldig blieben (vgl. Frey 2004: 67). Neben
dem hohen Qualifizierungsgrad kennzeichnet diese Frauen ein bestimmter Lebensab-
schnitt. Es handelt sich entweder um jungere Frauen ohne Kinder beziehungsweise
Familie, oder um Frauen mittleren Alters, deren Kinder typischer Weise ausgezogen
sind (vgl. Frey 2004: 64).

Frey konzentriert sich im Folgenden vor allem auf letztgenannte Frauen mittleren
Alters. Durch Um- und Neustrukturierungen in vielen Unternehmen, haufig einher-
gehend mit einer Dezentralisierung der Standorte, entstanden viele Flihrungspositio-
nen in der mittleren Managementebene, die tiberproportional h&ufig von eben diesen
Frauen besetzt wurden. Sie brachten, neben einer passenden fachlichen Qualifikation
und Erfahrung die Bereitschaft mit, raumlich und zeitlich flexibel zu arbeiten, hatten
die Fahigkeit zur Selbstorganisation und ein hohes Mal? an Eigeninitiative. Und diese
Eigenschaften entsprachen genau den Anforderungen der neu geschaffenen Arbeits-
platze (vgl. Frey 2004: 64).

Aber woher kommen diese auBergewohnlichen Eigenschaften? Ein Grund hierfir
findet sich in den Untersuchungen von Pongratz und VVoR. Fur Frauen ist der Gbliche
formelle Karriereweg uber die betrieblichen Hierarchien nach wie vor nicht so leicht
zugénglich, wie ihren mannlichen Kollegen, weshalb fur sie eher die unkonventio-

nellen Karrierewege und Quereinstiege in Frage kommen (vgl. Pongratz, Vo3 2004b:
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211). Daneben fiihlten sich besonders Frauen aus Ostdeutschland durch das dortige,
bis Ende der 80iger Jahre andauernde, sozialistische System h&ufig in ihren Karrie-
rebestrebungen ausgebremst und entwickelten so nach der Wende eine besondere
intrinsische Arbeitsmotivation, die zu einem besonders ausgepragten beruflichen
Engagement fihrte (vgl. Volker 1999: 216 ff.).

Die zweite Gruppe von Frauen, also die jungeren ohne Familie und Kinder, soll in
der hier vorliegenden Arbeit im Mittelpunkt der Diskussion stehen. Sowohl Pongratz
und VoRB als auch Frey stellen beziglich dieser Gruppe keine weiteren Untersuchun-
gen an. Deshalb soll in dieser Arbeit untersucht werden, inwieweit schon die Vorstel-
lungen der befragten Studentinnen dem Bild des Arbeitskraftunternehmers eher ent-

sprechen, als die VVorstellungen ihrer ménnlichen Kommilitonen.

Erganzungsthese 3: Studierende mit quten Berufsaussichten entsprechen eher den

Thesen des Arbeitskraftunternehmers, als Studierende, die ihre Chancen auf dem

Arbeitsmarkt schlechter einschétzen.

Pongratz und Vol3 gehen davon aus, dass Personen, die auf dem Arbeitsmarkt be-
gehrt sind, vom Arbeitskraftunternehmer profitieren kénnen und sich freiwillig in
diese Richtung orientieren, da sie gegenuber potenziellen Arbeitgebern in einer guten
Verhandlungsposition sind und sich so maximalen Ertrag sichern kdnnen (vgl. Pong-
ratz, Vol 2004b: 31). Dementsprechend kann in der hier vorliegenden Untersuchung
vermutet werden, dass das Antwortverhalten von Studierenden, die sich selbst gute
Chancen auf dem Arbeitsmarkt ausrechnen, den Thesen des Arbeitskraftunterneh-
mers eher entsprechen, als die Aussagen von Studierenden, die ihre berufliche Zu-

kunft eher negativ sehen.

Erganzungsthese 4: Studierende, die wahrend des Studiums einschlégige Berufser-

fahrung sammeln konnten, entsprechen den Thesen des Arbeitskraftunternehmers

eher, als Studierende, die gar keine oder weniq Berufserfahrung sammeln konnten.

Der Arbeitskraftunternehmer wurde urspriinglich als Konzept fiir Personen entwi-
ckelt, die bereits im Berufsleben sind und entsprechende Berufserfahrung vorweisen
kdnnen. Studierende waren bisher nicht die Zielgruppe. Deshalb wird an dieser Stelle
Uberpruft, inwieweit sich die Berufserfahrung der Studierenden, die diese zum Bei-

spiel durch Praktika sammeln konnten, auf das Antwortverhalten auswirkt und ob
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Studierende, die schon mit dem Berufsleben vertraut sind, dem Arbeitskraftunter-

nehmer eher entsprechen.

3.3.Thesen zur Exploration von Arbeitnehmertypen

Explorative These: Neben dem reinen Arbeitskraftunternehmer existieren auch

Mischtypen sowie, in geringerer Anzahl, die &lteren Arbeitnehmertypen.

Neben der Uberpriifung der Thesen zum Arbeitskraftunternehmer soll, der Kritik von
Bosch folgend (vgl. Bosch 2000: 253 f.), kontrolliert werden, inwieweit sich unter
den befragten Studierenden Gruppen ausmachen lassen, die auf Mischformen bezie-
hungsweise weitere Wunscharbeitsformen schlieen lassen. Aufgrund der theoreti-
schen Uberlegungen ist von mindestens drei Gruppen auszugehen, deren Eigenschaf-
ten im Folgenden kurz vorgestellt werden. Dariiber hinaus besteht die Mdglichkeit,

dass noch weitere Gruppen gefunden werden.
3.3.1. Der Arbeitskraftunternehmer

Es ist davon auszugehen, dass es eine Gruppe gibt, die den oben aufgefiihrten Thesen
des Arbeitskraftunternehmers in besonderem Male entspricht. Die befragten in die-
ser Gruppe mdochten sich selbst flhren, ihre eigene Arbeitskraft selbst aktiv herstel-
len, erhalten und anbieten und sie richten ihren gesamten Lebenszusammenhang auf
die Arbeit aus. Es ist davon auszugehen, dass diese Gruppe mittlerweile bei den hier
befragten Studierenden eine zahlenméaRig groRere Rolle spielt als der altere Typus

des verberuflichten Arbeitnehmers.
3.3.2. Der verberuflichter Arbeitnehmer

Als ein Gegenmodell zum Arbeitskraftunternenhmer ist der verberuflichte Arbeitneh-
mer zu sehen. Wie, wo und wann gearbeitet wird ist vorgegeben, Karriere wird in-
nerhalb eines Betriebs gemacht und ist vorgezeichnet, Arbeit und Privatleben sind
streng getrennt. Es ist davon auszugehen, dass das Antwortverhalten einer solchen
Gruppe gegensétzlich zum Arbeitskraftunternenmer ausfallt. AuBerdem sollte er-
kennbar, sein dass diese Gruppe zahlenmélig unter den Studierenden eine weniger

bedeutende Rolle spielt als der Arbeitskraftunternehmer, sie also durch den Arbeits-
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kraftunternehmer beziehungsweise andere, neuere Typen erkennbar verdrangt wer-

den.
3.3.3. Die Generation Y

Die Generation Y kann als ein weiteres Gegenmodell zum Arbeitskraftunternehmer
verstanden werden, allerdings auf andere Art und Weise als der verberuflichte Ar-
beitnehmer. Um zwischen Generation Y und Arbeitskraftunternehmer sauber unter-
scheiden zu kdnnen, mussen in der Untersuchung Arbeitsanforderungen und Arbeits-
ressourcen getrennt betrachtet werden. Typische Arbeitskraftunternehmer sehen sich
dabei in der Lage hohe Arbeitsanforderungen zu erfullen und fordern eher weniger
Arbeitsressourcen. Die Generation Y zeigt das umgekehrte Bild. Sie fordert viele
Arbeitsressourcen und ist bei den Arbeitsanforderungen eher zuriickhaltend. (siehe
Kapitel 2.4). Auch der Gruppe der Generation Y sollten, der aktuellen Diskussion
folgend, deutlich mehr Studierende angehéren, als der Gruppe der verberuflichten

Arbeitnehmer.
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4. Methoden
4.1.Forschungsmethodik

Im folgenden Abschnitt soll die zugrundeliegende Forschungsmethodik dieser Arbeit
naher beleuchtet werden. Zu diesem Zweck wird zuerst der Fraunhofer Kopfarbeit-
Index (KAL) vorgestellt, dessen Erhebung als Datengrundlage dient. Es folgt die Me-
thodik des eingesetzten Forschungsinstruments. Es handelt sich dabei um eine Onli-
nebefragung, die zwar einige Vorteile gegeniber klassischen Befragungsmethoden
mit sich bringt, aber im Gegenzug auch mit einigen Schwierigkeiten zu kdmpfen hat.

Darauf soll in diesem Abschnitt ebenfalls eingegangen werden.
4.1.1. Design von KAI

Mit KAI mdchte das Fraunhofer Institut fir Arbeitswirtschaft und Organisation 1AO
untersuchen, unter welchen Bedingungen Menschen im Bereich der Kopfarbeit heute
arbeiten. Darber hinaus stellt sich die Frage, wie die Attraktivitat dieser Jobs bewer-
tet wird, vor allem vor dem Hintergrund, Mitarbeitende im Unternehmen zu halten

und neue Mitarbeitende fur Tatigkeiten zu gewinnen.

Zu diesem Zweck werden vier Themenfelder definiert, die, folgt man KAI, fir die

momentanen Trends in der Kopfarbeit stehen:

- Arbeitssteuerung: Der Trend zu mehr Wettbewerb, Selbstfihrung und
Selbstmanagement in Unternehmen l6st alte Filhrungskonzepte ab.

- Arbeitsaufgaben: Versteckte Anforderungen zu vermehrter Zusammenarbeit,
parallele Bearbeitung mehrerer Aufgaben und Rollenwechsel, z. B. in der
Projektarbeit, machen einen nicht unbetrachtlichen Anteil der Arbeit aus und
fihren zu einer Anreicherung.

- Arbeitsrahmen: Die Arbeitnehmenden sind mit steigenden Flexibilitatsanfor-
derungen konfrontiert, nach Zeit und Ort, sowie mit der Anforderung zur
Selbstgestaltung des Arbeitsplatzes.

- Arbeitskompetenzen: Die Kompetenzentwicklung sowie die Beschaffung be-

notigten Wissens ist in erster Linie Aufgabe der Arbeitnehmenden.

Neben diesen Anforderungen werden im zweiten Teil der Umfrage zu allen vier Fel-
dern jeweils zwei Fragen zu entsprechenden Ressourcen gestellt. Wird zum Beispiel

im Feld ,,Arbeitsrahmen* Flexibilitat gefordert, was Arbeitszeit und -ort betrifft, so
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sollte es auf der anderen Seite mdglich sein, ebendiese Arbeitszeiten und -orte auch
selbst zu bestimmen und den Anforderungen anzupassen. Dieser Aufbau orientiert
sich an dem oben bereits erwahnten Job Demands-Resources-Modell (siehe Kapitel
2.4).

Die Trends, die der KAI-Umfrage zugrunde liegen, sind eng verkniipft mit den The-
sen des Arbeitskraftunternehmers, weshalb die Daten aus dieser Befragung auch fiir
die hier vorliegende Arbeit verwendet werden konnen. Neben den aktuellen Kopfar-
beitenden werden im Rahmen von KAI auch die Studierenden als die zukulnftigen
Kopfarbeitenden danach gefragt, wie sie sich ihre spatere Arbeit vorstellen. Sie sind
die erste Gruppe, die ihm Rahmen von KAI befragt wurde und deren Daten in der

hier vorliegenden Arbeit verwendet werden.

Es bleibt zu kldren, was unter ,,Kopfarbeit“ im Sinne von KAI eigentlich zu verste-

hen ist. Dies soll das Thema des folgenden Abschnitts sein.
4.1.2. Definition von Kopfarbeit

,Kopfarbeit® ist in den Sozial- und Arbeitswissenschaften ein bisher selten benutzter
Begriff. Er ist aber eng mit dem Begriff der ,,Wissensarbeit* verkniipft. Diese ist
wiederum ein Forschungsfeld, in dem sich viele Wissenschaftler aufhalten und es
dementsprechend viele unterschiedliche Meinungen gibt, was unter Wissensarbeit
tiberhaupt zu verstehen ist. Deshalb zunachst ein Uberblick Gber einige Definitionen
von Wissensarbeit. AnschlieBend wird ndher erldutert inwiefern sich ,,Kopfarbeit*
von ,,Wissensarbeit* unterscheidet. FUr die hier vorliegende Arbeit sind diese Defini-
tionen von Bedeutung, da so verdeutlicht wird, welche Zielgruppe durch KAI ange-

sprochen wird.
4.1.2.1.Wissensarbeit

Uber die letzten Jahrzehnte ist im Bereich der Erwerbsarbeit in Deutschland ein kla-
rer Trend erkennbar: Wahrend es immer weniger Arbeitsplatze im Bereich des pro-
duzierenden Gewerbes gibt, steigt die Zahl der wissensintensiven Tatigkeiten immer
weiter an (vgl. Schabel 2012: o. S.). Dementsprechend befassen sich auch immer
mehr Forscher mit diesem Thema und versuchen sich daran, eine genaue Beschrei-
bung fiir diesen Begriff zu finden. Dieser Abschnitt gibt einen kurzen Uberblick tiber

zwei geldufige Definitionen von Davenport und Hermann.
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Eine der zentralen Definitionen von Wissensarbeit stammt von Thomas H. Daven-
port. Er versteht unter ,,Wissensarbeit™ alle hoch qualifizierten Tatigkeiten, die ihren
Schwerpunkt im Erwerb, Erzeugung oder Anwendung von Wissen haben. Wissens-
arbeit ist nur sehr selten durch Routine, sondern vielmehr durch Vielfalt und Aus-
nahmen gekennzeichnet und wird von Angehdrigen freier Berufe bzw. Fachkrafte
ausgefuhrt, die ein breites Spektrum an Fertigkeiten und Kompetenzen mitbringen.
Wissensarbeit umfasst Tatigkeiten wie Entwickeln, Werben, Lehre, Forschen, sowie
Dienstleistungen im Bereich Recht, Wirtschaftsprifung und Unternehmensberatung.
Auch Managementprozesse wie Strategieentwicklung und Planung gehdren dazu
(vgl. Davenport et al. 1996: 54).

Sibylle Hermann ergénzt, dass das besondere an der Wissensarbeit die immateriellen
Leistungen sind, die durch sie hervorgebracht werden. Als Beispiele werden die Er-
stellung neuer Konzepte, neue VVorgehensweisen und Erfindungen genannt. In Ab-
grenzung dazu werden Tatigkeiten gesehen, deren Wertschopfungsanteil hauptsach-
lich durch materielle Leistungen bestimmt ist, wie zum Beispiel die Montage von
Produkten. Daneben betont sie die Wichtigkeit im Umgang mit ,,Nicht-Wissen* im
Arbeitsalltag von Wissensarbeitenden. Wissensarbeitende sind standig mit neuen
Aufgaben und Nicht-Wissen konfrontiert, fur die es keine vorbestimmten Lésungs-
wege gibt. Das Arbeiten an neuen Lésungen und somit auch die Beseitigung von
Nicht-Wissen sind die typischen Aufgaben eines Wissensarbeitenden (vgl. Hermann
2004: 3 ff.).

4.1.2.2 . Kopfarbeit

Im Gegensatz zur Wissensarbeit stellt die Kopfarbeit im Sinne von KAI geringere
Anforderungen. Der standige Umgang mit Nicht-Wissen, bzw. dessen Beseitigung,
ist nicht unbedingt Hauptbestandteil der Aufgaben eines Kopfarbeitenden - kann es
aber sein. Somit fallen zum Beispiel auch Verwaltungstatigkeiten in den Untersu-
chungsbereich von KAI, die zwar iberwiegend routineméaf3ig ablaufen, aber in Aus-
nahmeféllen auch Lésungen abseits der gewohnten Wege erfordern. Daruiber hinaus
wird die Vorstellung eines ,,reinen* Wissensarbeitenden als unrealistisch angesehen.
So missen wahrscheinlich alle Wissensarbeitenden in ihrem Arbeitsalltag auch im-

mer wieder Routinetatigkeiten, wie das Ausfillen eines Formulars, ausuben. Die
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Kopfarbeit ist deshalb ein Begriff, der zum einen realistischer und zum anderen in
der Wirklichkeit viel haufiger anzutreffen ist als die Wissensarbeit.

Gemeinsam haben Kopfarbeit und Wissensarbeit den immateriellen Charakter. Es
wird in beiden Féllen etwas hergestellt, was in den meisten Fallen nicht direkt ,,ange-
fasst* werden kann. Damit entspricht die Definition den Arbeitsfeldern der meisten
Studierenden und kann fiir die hier vorliegende Untersuchung genutzt werden.

4.2. Design

Bei der zu KAI gehorenden Umfrage handelt es sich um eine sogenannte ,,Web-
Survey®“. Kennzeichnend dafiir ist ein Fragebogen, der als Programm auf einem
Web-Server aufgesetzt ist und von den Befragten direkt im Web-Browser zu beant-
worten ist (vgl. Esser u. a. 2008: 382). Das Umfrageprogramm und der Web-Server

stammen vom Fraunhofer IAO und haben sich in vorangegangen Umfragen bewahrt.

Als Fragetyp werden hauptsachlich geschlossene Fragen verwendet. Diese haben den
Nachteil, dass Befragte nicht in ihrem eigenen Referenzsystem antworten kdnnen
und Antworten durch die Vorgaben in eine bestimmte Richtung gedrangt werden
konnen, in die sie eigentlich gar nicht denken. Trotzdem tberwiegen im hier vorlie-
genden Fall insgesamt die Vorteile dieses Fragetyps. Geschlossene Fragen sind
grundsatzlich wesentlich einfacher und weniger fehleranfallig bei der Auswertung,
da hier die Antwortvorgaben fest vorgegeben sind und Antworten der Befragten
nicht erst im Nachhinein Auswertungskategorien zugeordnet werden mdissen (vgl.
Esser u. a. 2008: 332). Aullerdem ist die Bandbreite der moglichen Antworten bei
der hier vorliegenden Umfrage relativ klar. Entweder einer Aussage wird zuge-
stimmt, oder sie wird abgelehnt (mit entsprechender Unterteilung zwischen diesen
Extrempolen). Pretests haben dariiber hinaus ergeben, dass das behandelte Thema
Studierenden nicht fremd ist und sie in der Lage sind, innerhalb der Antwortvorga-
ben sinnvoll zu antworten. Zudem wird bei dieser Umfrage ein relativ breites The-
menspektrum abgefragt, das mit offenen Fragen eine zeitlich zu umfangreiche Befra-

gung ergeben wirde (vgl. Porst 2008: 63 f.).

In der KAI-Umfrage werden hauptséchlich hypothetische Fragen verwendet, zu de-

ren Beantwortung sich die Befragten in eine bestimmte Situation versetzen sollen, in
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der sie tatsdachlich nicht sind. VVon Fragen dieser Art wird in der empirischen Sozial-
forschung eigentlich abgeraten, da sie flr Befragte in vielen Fallen nur sehr schwer
zu beantworten sind. Ausnahmen sind Situationen, die zwar hypothetisch sind, aber
vorstellbar fur die Befragten (vgl. Porst 2008: 100). In den Pretests zu KAI hat sich
herausgestellt, dass heutige Studierende in der Lage sind, Fragen zu ihren zukinfti-
gen Arbeitsvorstellungen zu beantworten. Vor allem Studierende aus héheren Se-
mestern haben die nétigen Erfahrungen bereits in Praktika, Hiwi-Jobs oder ahnli-
chem gesammelt und kdnnen so ihre Wiinsche und Forderungen bezlglich ihrer zu-

klnftigen Arbeit problemlos einschétzen.

Pretests wurden auf zwei verschiedene Weisen von KAI-Mitarbeitern durchgefuhrt.
Zunéchst wurden Studierende personlich, beziehungsweise per Skype interviewt. In
diesem Rahmen wurden ihnen aus allen vier Trend-Bereichen von KAI Fragen ge-
stellt, allerdings ohne Antwortvorgaben. So sollte herausgefunden werden, ob Stu-
dierende in der Lage sind, Fragen beziiglich ihrer beruflichen Zukunft iberhaupt zu
beantworten. Die Ergebnisse fielen positiv aus. Die Befragten konnten die ihnen ge-
stellten Fragen ohne grof3e Probleme beantworten. Bei einem zweiten Pretest fullten
Studierende den fertigen Onlinefragebogen aus um zu testen, ob der Fragebogen
technisch auf unterschiedlichen Computern funktioniert und ob Fragen und Antwort-
vorgaben versténdlich sind - was durch die Kommentierung der Testpersonen bejaht

werden kann.

Der Fragebogen deckt alle drei Teilbereiche (Selbst-Kontrolle, Selbst-
Okonomisierung, Selbst-Rationalisierung) des Arbeitskraftunternehmers im GroRen
und Ganzen ab. Aufgrund des begrenzten Umfangs einer Onlinebefragung und der
Tatsache, dass der Fragebogen urspriinglich nicht fir die hier vorliegende Untersu-
chung gedacht war, kann allerdings nicht jedes Detail des Konzepts des Arbeitskraft-
unternehmers erfasst werden. Wahrend die Fragen zur Selbst-Rationalisierung relativ
breit abgedeckt sind, auch aufgrund der thematischen Ausrichtung des Fragebogens,
ist es besonders im Bereich der Selbst-Okonomisierung und der Selbst-

Rationalisierung schwierig jede Einzelheit im gleichen Umfang zu untersuchen.

Der Befragungszeitraum lag zwischen dem 11. September 2013 und dem 25. Okto-
ber 2013. Aufgrund dieses Zeitraums ergeben sich Vor- und Nachteile. Ein Nachteil

ist, dass der Termin am Ende der Semesterferien der Universitaten und Fachhoch-
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schulen liegt. Potenzielle Befragte konnten durch Urlaub, Praktika oder Besuche bei
der Familie nur schwer erreichbar sein. Andererseits ist das Ende des Sommers auch
typischer Weise die Zeit, in denen Studierende ihr Studium beenden und sich dem-
entsprechend Gedanken um ihre berufliche Zukunft machen. An dieser Stelle mochte
KAI helfen und somit sollte eine Umfrage dieser Art zu diesem Zeitpunkt bei besag-
ter Zielgruppe auf besonderes Interesse stolRen.

4.3.Instrument

Im folgenden Abschnitt wird der Fragebogen vorgestellt. Zu diesem Zweck wird den

oben aufgestellten Hypothesen die jeweils passende Frage zugewiesen.

Hauptthese: Die heute Studierenden stellen sich vor, zukiinftig nach dem Konzept

des Arbeitskraftunternehmers zu arbeiten

Um die Hauptthese zu untersuchen werden alle folgenden Fragen, die den Unterthe-
sen zugeordnet werden, zusammen betrachtet. Zu diesem Zweck wird ein
ungewichteter Summenindex erstellt, der alle Items beinhaltet, die nachfolgend auf-
geflihrt werden. Da Items entweder vier oder sechs Antwortmoglichkeiten bieten,
werden sie vor der Indexkonstruktion einander angeglichen. Aus den Sechserskalen
werden Viererskalen, indem jeweils die Kategorien an den beiden Extrempolen zu
einer Kategorie zusammengefasst werden. Somit sind alle Items, die der Index bein-
haltet, gleich gewichtet. AnschlieBend werden die Items addiert und der entstandene
Index wird durch die Anzahl der Items geteilt. Es entsteht ein Index, der einen Wert
von null bis maximal drei erreichen kann, wobei die Null tberhaupt nicht und die

Drei voll und ganz dem Arbeitskraftunternehmer entspricht.

4.3.1. Unterthesen
4.3.1.1.Selbst-Kontrolle

Unterthese 1: Die Studierenden stellen sich vor, dass ihre zukiinftige Arbeitsweise

jener der Selbst-Kontrolle gemall dem Arbeitskraftunternehmer entspricht.

Zuné&chst werden alle Items, die der Selbst-Kontrolle zugeordnet wurden, gemeinsam

betrachtet, um die Unterthese 1 zu tUberprufen. Dabei wird, analog zum Vorgehen bei
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der Hauptthese, ein Index mit allen nachfolgenden Items der Selbst-Kontrolle er-

stellt, der einen Wert zwischen Null und Drei annehmen kann.

Unterthese 2: Die Befragten mochten selbst entscheiden, auf welche Weise sie die

Aufgaben in ihrem zukiinftigen Beruf erfillen.

Abbildung 1: Items zur Unterthese 2

Item Nr. | Darstellung der Fragen im Online-Fragebogen
Angenommen, Sie sind bereits 2 Jahre in Ihrem Job:
Wie viel Unterstiutzung hatten Sie gerne? Wie viel Eigenstandigkeit wiinschen Sie sich?
Maximale Unterstitzung: D.h., durch die Arbeit/ Ihre Fihrungskraft wird die Arbeit vorstrukturiert, organisiertu. 3. —
es gibt keine Unklarheiten, die Verantwortung tragen andere. Dafiir haben Sie weniger Eigenstandigkeit.
Maximale Eigenstandigkeit: D.h., Sie bestimmen selbst— sind entsprechend gefordert, selbst zu organisieren etc.
Sie verzichten daflr entsprechend auf Unterstitzung und Gbernehmen mehr Verantwortung.
maximale viel eher eher viel maximale Keine
Unter- U. mehr mehr E Eig Antwort
stutzung U E standigkeit
i’l’;r\;;l};\)\l’l:;ﬁ:{ﬁ;; Maximale Eigenstandigkeit: Ich
2a AT man b anstiat @  organisiere mich mitden
: Kollegen, Partnern etc. selbst.
vorbestimmt.
Maximale Unterstitzung
Es gibt klare vimale Einanctandinke;
2b Vorgaben/Standards, wie = gr;rbelzt:arilrsglbt;{l Higksit:|ch
bei der 2
Aufgabeneriedigung Vorgehensweisen.
vorzugehen ist.
Maximale Unterstitzung Maximale Eigenstandigkeit
2C Taucht ein Problem auf, - Taucht ein Problem auf, liegt
schaltet sich meine 9 esan mir, eine Lésung zu
Flhrungskratft ein. finden.
Maximale Unterstitzung Maximale Eigenstandigkeit
Ich arbeite an Die Ausstattung meiner
2d Arbeitsplatzen, die fertig @  Arbeitsplatze plane und
geplant und ausgestattet organisiere ich selbst (Mdbel,
sind. Hard-, Software).

Quelle: eigene Darstellung nach Fraunhofer IAO 2013: 0. S

Ein Arbeitskraftunternehmer mdchte seine Vorgehensweise selbst erarbeiten und
Probleme, die auftreten, selbst 16sen. Darlber hinaus entscheidet er, wie er mit wem
zusammen arbeitet und welche technische Unterstiitzung er bendétigt. Dementspre-
chend ist die These bestatigt, wenn die Mehrheit der Befragten diese Aufgaben ei-

genstandig erfullen mochten. Wie bei allen weiteren ltems mit einer Sechserskala
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enthdlt diese die Werte von Null bis Fiinf. ,,Maximale Unterstiitzung* entspricht da-

bei einer Null, ,,Maximale Eigenstindigkeit einer Fiinf".

Unterthese 3: Die Studierenden wiinschen sich raumliche und zeitliche Freiheit.

Abbildung 2: Items zur Unterthese 3

Item Nr. | Darstellung der Fragen im Online-Fragebogen

Angenommen, Sie sind bereits 2 Jahre in [hrem Job:
Wie viel Unterstiitzung hatten Sie gerne? Wie viel Eigenstandigkeit wiinschen Sie sich?

Maximale Unterstiitzung: D.h., durch die Arbeit/ Inre Fihrungskraft wird die Arbeit vorstrukturiert, organisiert u. & —
es gibt keine Unklarheiten, die Verantwortung tragen andere. Dafiir haben Sie weniger Eigenstandigkeit.

Maximale Eigenstandigkeit: D .h., Sie bestimmen selbst — sind entsprechend geforden, selbst zu arganisieren etc.
Sie verzichten dafir entsprechend auf Unterstitzung und dbernehmen mehr Yerantwortung.

maximale viel eher eher wviel maximale Keine

Unter- . mehr mehr E. Eigen-  Antwort
stitzung U E. standigkeit
Maximale Unterstitzung: : ) .
) ; - Maximale Eigenstandigkeit: Ich
Arbeitszeit, -ort, -platz . - -
3a sind (durch die Arbeit/ g Jestimme,wamn (Tage,
Filnrungskraft) ! Tageszeit) und wo (Ort, Raum,
g Arbeitsplatz) ich arbeite.
festgelegt.

Angenommen, Sie sind bersits 2 Jahre in Ihrem Job:

Wie bereitwillig erfiillen Sie diese Flexibilitatsanforderungen?

lehne ich  sehr eher eher geme sehr Keine
ab ungern nichtso geme gerne  Antwort
gerne
3b Man erwartet, dass Sie zwischen ) ) ) ) ) ) )
Arbeitsorten und Arbeitsplatzen flexibel O O O O O O ()
wechseln. (i)

Man erwartet, dass Sie den virtuellen i i i i i i i
3c Raum® (Internet, Intranet_ soziale Neize) O O O O O O (@
als Arbeitsraum belegen. (i)

Quelle: eigene Darstellung nach Fraunhofer IAO 2013: 0. S

Der Arbeitskraftunternenmer ist flexibel. Das betrifft sowohl die raumliche, als auch
die zeitliche Dimension, die an dieser Stelle abgefragt werden. Er mdchte selbst be-

stimmen, wann und wo er arbeitet.

Erwartungen seitens des zukinftigen Arbeitnehmers an seine zukiinftige Arbeitsstel-
le sind die eine Seite, die Erwartungen des Arbeitgebers die andere. Flexible Arbeits-
zeiten und -orte heilRen meistens auch, dass der Arbeitnehmer bei groem Bedarf
jederzeit und Uberall verfugbar sein muss. Ein Arbeitskraftunternehmer muss unter
Umstédnden auch zu ungewdhnlichen Zeiten arbeitsféhig sein und an standig wech-
selnden Orten arbeiten. Ebenso muss heutzutage der ,,virtuelle Raum® besetzt sein.

Dies bedeutet zum Beispiel auch, dass die eigenen Arbeitsergebnisse im Internet

! Maximale Unterstitzung” entspricht tatsachlich minimaler Eigenstandigkeit. Um den Effekt des
sozial erwiinschten Verhaltens gering zu halten, wurden aber die positiven Formulierungen auf bei-
den Seiten der Antwortskalen verwendet.
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veroffentlicht werden und dass man dort auch erreichbar ist (zum Beispiel in sozialen
Netzwerken).

Unterthese 4: Die Studierenden mdéchten sich Arbeitsziele selbst setzen beziehungs-

weise die Ziele gemeinsam mit ihren VVorgesetzten aushandeln.

Abbildung 3: Items zur Unterthese 4

Item Nr. | Darstellung der Fragen im Online-Fragebogen

Angenommen, Sie sind bereits 2 Jahre in [hrem Job:
Wie viel Unterstiitzung hatten Sie gerne? Wie viel Eigenstandigkeit wiinschen Sie sich?

Maximale Unterstitzung: D .h., durch die Arbeit/ lhre FOhrungskraft wird die Arbeit vorstrukturiert, organisiertu. 8. —
es gibt keine Unklarheiten, die Yerantwortung tragen andere. Dafiir haben Sie weniger Eigenstandigkeit.

Maximale Eigenstandigkeit: D.h., Sie bestimmen selbst— sind entsprechend geforder, selbst zu arganisieren etc.
Sie verzichten dafir entsprechend auf Unterstitzung und (bernehmen mehr Verantwortung.

maximale viel eher eher viel maximale Keine
Unter- U. mehr mehr E. Eigen-  Antwort
stitzung U E standigkeit

Maximale Unterstitzung:

Die Arbeitsziele sind

43. vorbestimmt (durch o
Vorgaben/! die

Aufgabenstellung).

Maximale Eigenstandigkeit:
Meine Arbeitsziele setze ich
mir selbst, ich stimme sie
eigenstandig mit anderen ab.

Angenommen, Sie sind bereits 2 Jahre in [hrem Job:

Wie bereitwillig erfiillen Sie diese Flexibilitagtsanforderungen?

lehne ich  sehr eher eher geme sehr Keine
ab ungern nichtso geme gerne  Antwort
geme

Sie tragen selbst splrbar die . B B B B B B
4b Verantwortung fir Ihre Arbeitsergebnisse @] [®)] O @] Q Q ()
und die Zielerreichung. (i)

Quelle: eigene Darstellung nach Fraunhofer IAO 2013: 0. S

Zu einer eigenstdndigen Arbeitsweise gehort auch eine eigenstdndige Zielsetzung.
Der Arbeitskraftunternehmer setzt sich Ziele selbst, beziehungsweise stimmt sie ei-
genstandig mit anderen ab.

Wer sich seine Arbeitsziele selbst setzt, sollte auch fiir deren Erreichung verantwort-
lich sein. Ob das auch die Studierenden so sehen, soll an dieser Stelle herausgefun-
den werden.

4.3.1.2.Selbst-Okonomisierung

Unterthese 5: Die Studierenden stellen sich vor, dass ihre zukiinftige Arbeitsweise

jener der Selbst-Okonomisierung gemaR dem Arbeitskraftunternehmer entspricht

Um zu Uberprifen, inwieweit die Befragten der Selbst-Okonomisierung insgesamt

positiv gegeniber stehen, werden zundchst alle Items, die nachfolgend der Selbst-
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Okonomisierung zugeteilt werden, gemeinsam betrachtet. Zu diesem Zweck wird ein
Index mit allen Items der Selbst-Okonomisierung angelegt, auf dieselbe Art und
Weise wie oben bereits ausgefiihrt (Kapitel 4.3).

Unterthese 6: Die Studierenden mochten in Zukunft ihre Fahigkeiten und Leistungen

selbst aktiv herstellen und betreiben.

Abbildung 4: Items zur Unterthese 6

Item Nr. | Darstellung der Fragen im Online-Fragebogen

Angenommen, Sie sind beraits 2 Jahre in Ihrem Job:
Wie viel Unterstiitzung hatten Sie gerne? Wie viel Eigenstandigkeit wiinschen Sie sich?

Maximale Unterstiitzung: D.h., durch die Arbeit/ Ihre Fihrungskraft wird die Arbeit vorstrukturiert, organisiert u. & —
es gibt keine Unklarheiten, die Verantwortung tragen andere. Dafir haben Sie weniger Eigenstandigkeit.

Maximale Eigenstandigkeit: D.h., Sie bestimmen selbst — sind entsprechend gefordert, selbst zu organisieren efc.
Sie verzichten dafir entsprechend auf Unterstitzung und Gbernehmen mehr Verantwortung.
maximale viel eher eher viel maximale Keine
Unter- U. mehr mehr E. Eigen-  Antwort

stitzung U E. standigkeit
Maximale Unterstiutzung Maximale Eigenstandigkeit: Bei
6 a Eei Lernbadarf wird fur @ Lernbedarf suche ich selbsttatig
mich eine geeignete = nach einer geeigneten
Maltnahme ausgewahit. Maltnahme.
Angenommen, Sie sind bereits 2 Jahre in lhrem Job:
Wie bereitwillig erfiillen Sie diese Kompetenzanforderungen?
lehne sehr eher eher gerne sehr Keine
ichab ungem nichtso geme geme  Antwort
gerng
6b Fur neues Wissen/ Informationen suchen ) B ) ) : ) .
Sie selbst nach geeigneten Quellen, @] @) @] @) @) @) (O]
hewerten und erschlielen diese.(i)
Sie ermitteln selbst Ihre zukinftigen @
6C Kompetenzbedarfe.{i)

Quelle: eigene Darstellung nach Fraunhofer IAO 2013: 0. S

Der Arbeitskraftunternehmer sucht sich geeignete Weiterbildungsmafinahmen selbst
aus. Dartiber hinaus ist er auch in der taglichen Arbeit eigenstdndig, was z. B. die
Suche neuer Wissensquellen betrifft.

Unterthese 7: Die Studierenden mochten ihre Arbeitskraft in Zukunft auf betriebli-

cher und dberbetrieblicher Ebene selbst aktiv anbieten und damit sicherstellen, dass

ihre Fahigkeiten gebraucht, gekauft und effektiv genutzt werden.
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Abbildung 5: Items zur Unterthese 7

Item Nr. | Darstellung der Fragen im Online-Fragebogen
Angenommen, Sie sind bereits 2 Jahre in lhrem Job:
Wie viel Unterstiitzung hatten Sie gerne? Wie viel Eigenstandigkeit wiinschen Sie sich?
Maximale Unterstiitzung: D.h., durch die Arbeit/ Ihre Fuhrungskraft wird die Arbeit vorstrukturiert, organisiert u. 8. —
es gibt keine Unklarheiten, die Verantwortung fragen andere. Dafur haben Sie weniger Eigenstandigkeit.
Maximale Eigenstandigkeit: D_h_, Sie bestimmen selbst — sind entsprechend gefordert, selbst zu organisieren sic.
Sie verzichten dafir entsprechend auf Unterstitzung und dbemehmen mehr Verantwortung.
maximale viel eher eher viel maximale Keine
Unter- U. mehr mehr E. Eigen-  Antwort
stiitzung U E. standigkeit
Maximale Unterstiitzung . : P
7a Motwendige Lern- und ~ P = ~ = Ha:\m aLIe ELQEF;‘.‘E:@"E'“. |
Entwicklungsziele werden o BIEE e:’n- lzn -'llﬁ u_ngsilnele
mir genannt. suche und setze ich mir selbst.
Angenommen, Sie sind bereitz 2 Jahre in Ihrem Job:
Wie bereitwillig erfiillen Sie diese Anforderungen?
lehne ich  sehr eher eher geme sehr Keine
ab ungern nichtso geme germe  Antwort
geme
7b Sie sind dem Wettbewerb um Auftrage, @
Ansehen, Kontakie ausgesetzt.(i)
7 Sie stellen selbst dar, was Ihre ®
c Erfolgsbeitrdge und Leistungen sind.(i)
Angenommen, Sie sind bereits 2 Jahre in [hrem Job:
Wie bereitwillig erfiillen Sie diese Kompetenzanforderungen?
lehne sehr eher eher gerne sehr Keine
ichab ungem nichtso geme gerne  Antwort
gerne
Sie sind Experte fur Inr Fachgebiet, arbeiten . . . . . . .
7d sich aber zusé&izlich in andere Fachgebiete @] O (9] (@) O ()] (O]

ein.(i)

Quelle: eigene Darstellung nach Fraunhofer IAO 2013: 0. S

Arbeitskraftunternehmer informieren sich selbst, welche Féahigkeiten flr ihre eigene

Karriere in Zukunft wichtig sind und welche nicht. Sie méchten sich aulerdem dem

Wettbewerb um Auftrége stellen und stellen selbst dar, was ihre Leistungen sind und

werben somit fur sich selbst. Um auf dem Arbeitsmarkt attraktiv zu bleiben ist es
darliber hinaus wichtig, ein moglichst breites Spektrum an Fahigkeiten abzudecken

und sich, wenn nétig, auch in zusatzliche Fachgebiete einzuarbeiten.
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Abbildung 6: Items zur Unterthese 7

Item Nr. | Darstellung der Frage im Online-Fragebogen

Welche Anstellungsform wiinschen Sie sich fur den Berufseintritt?

(" Selbststéndig tatig sein
(" Fir lange Zeit bei einem Arbeitgeber fest angestellt sein
Te

"y Fest angestellt sein, aber hin und wieder den Arbeitgeber wechseln

"y Beimehreren Arbeitgebern gleichzeitig angestelit sein

() Anderes, und zwar:
@) Keine Antwort

Quelle: eigene Darstellung nach Fraunhofer IAO 2013: 0. S

Ob ein Befragter sich auch dem Uberbetrieblichen Wettbewerb stellen méchte, wird
mit der Frage oben indirekt erfasst. Méchte jemand bei mehreren Unternehmen
gleichzeitig angestellt oder gar selbststandig tétig sein, so ist davon auszugehen, dass
er auch dem wberbetrieblichen Wettbewerb eher offen gegeniber steht. Die Skala
umfasst (ordinal interpretierbare) Werte von Null bis Drei. ,,Selbststindig tétig sein‘
erhdlt den hochsten Wert, ,,Bei mehreren Arbeitgebern gleichzeitig angestellt sein®
entspricht einer Zwei, ,,Fest angestellt sein, aber hin und wieder den Arbeitgeber
wechseln® erhilt eine Eins und ,,Fiir lange Zeit bei einem Arbeitgeber fest angestellt

sein‘ eine Null.
4.3.1.3.Selbst-Rationalisierung

Unterthese 8: Die Studierenden stellen sich vor, dass ihre zukiinftige Arbeitsweise

jener der Selbst-Rationalisierung gemaR dem Arbeitskraftunternehmer entspricht.

Auch der Bereich der Selbst-Rationalisierung wird zunéchst komplett betrachtet und
nachfolgend werden die jeweiligen Teilbereiche fokussiert. Auch hier wird, ergéan-
zend zu Einzelbetrachtungen, ein Index angelegt, der alle Items der Selbst-

Rationalisierung umfasst.

Unterthese 9: Die Studierenden sehen sich in der Lage, die vielfaltigen Aufgaben und

Rollen, die die Vermengung von Privat- und Berufsleben mit sich bringen, zu erfil-

len.
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Abbildung 7: Items zur Unterthese 9

Item Nr. | Darstellung der Fragen im Online-Fragebogen

Angenommen, Sie sind bereits 2 Jahre in Ihrem Joh:

Wie bereitwillig erfiillen Sie diese besonderen Arbeitsanforderungen?

lehne ich  sehr eher eher germe sehr Keina
ab ungern nichtso  gemne gerne  Antwort
geme
9a Sie bearbeiten mehrere Aufgaben &
Zeitgleich. (i)

Sie liben mehrere Rollen aus (gleichzeitig
9b oder im haufigen Wechsel).(i)

Quelle: eigene Darstellung nach Fraunhofer IAO 2013: 0. S

Ein Arbeitskraftunternehmer muss flexibel sein und, wenn nétig, mehrere Rollen

ausuben und mehrere Aufgaben zeitgleich bearbeiten kénnen.

Unterthese 10: Die Studierenden mochten ihre zukiinftige Lebensfilhrung an den

Anforderungen des Berufs orientieren.

Abbildung 8: Items zur Unterthese 10

Item Nr. | Darstellung der Fragen im Online-Fragebogen

Treffen diese Aussagen zu oder treffen sie nicht zu?

Trifft zu  Trifit eher Trifft eher Trifft nicht Keine

ZUu nicht zu Zu Antwort
Fir eine interessante Arbeit/ gute Bezahlung ware ich
10a auch bereit, hdufiger umzuziehen oder ins Ausland zu 9] @] @] @) (®
gehen.
Angenommen, Sie sind bereits 2 Jahre in lhrem Job:
Wie bereitwillig erfiillen Sie diese Flexibilitétsanforderungen?
lehne ich  sehr eher eher geme sehr Keine
ab ungemn nichtso geme gerne  Antwort

geme

10b Man erwartet, dass Sie jederzeit
arbeitsfanig sind und schnell reagieren. (i)

Quelle: eigene Darstellung nach Fraunhofer IAO 2013: 0. S

Diese These deckt ein sehr weites Feld ab, das im Rahmen des vorliegenden Frage-
bogens unmoglich komplett erfasst werden kann. ,,Lebensfithrung® kann hier viel
bedeuten. Aber eine zweifellos starke Orientierung beztiglich der Arbeit ist die Be-
reitschaft, fir einen Auftrag oder eine Anstellung den Wohnort zu wechseln und die
Bereitschaft, jederzeit arbeitsfahig zu sein. Deshalb werden diese beiden Items her-
angezogen, um die These zu Uberpriifen. Das Item 10a enthalt eine Viererskala, wo-
bei ,, Trifft zu*“ dem Wert Drei entspricht und ,, Trifft nicht zu*“ dem Wert Null. Ent-
sprechend sind alle folgenden Viererskalen zu lesen.
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Unterthese 11: Um Studium und Privatleben zu vereinbaren nutzen Studierende pri-

vate Organisations- und Kommunikationsmittel.

Abbildung 9: Items zur Unterthese 11

Item Nr. | Darstellung der Frage im Online-Fragebogen

Trefien diese Aussagen zu oder treffen sie nicht zu?

11 Trift zu  Trifft eher Trifft eher Trifft nicht  Keine
Zu nicht zu Zu Antwort

Ich benutze einen (elektronischen) Kalender, um mein

Privatieben und mein Studium zu organisieren. .

Quelle: eigene Darstellung nach Fraunhofer IAO 2013: 0. S

Diese These kann durch oben stehende Frage problemlos tberpriift werden.

Unterthese 12: Grenzen zwischen Arbeits- und Privatleben verwischen, insofern, als

Studierende auch ihre Freizeit und Freizeitaktivititen nutzen, um in der Arbeitswelt

voranzukommen.

Abbildung 10: Items zur Unterthese 12

Item Nr. | Darstellung der Frage im Online-Fragebogen

Treffen diese Aussagen zu oder treffen sie nicht zu?

Trifit zu  Trfft eher Trifft eher Trifft nicht Keine
12 Zu nicht zu Zu Antwort

Ich suche mir Jobs/ pflege Kontakie! bin Mitglied in
Vereinigungen, die mir hilfreich erscheinen fir mein ) O @) ) [l
Studium oder die zuklnftige Arbeitstatigkeit.

Quelle: eigene Darstellung nach Fraunhofer IAO 2013: 0. S

Auch diese These kann im Rahmen des verwendeten Fragebogens nicht vollstandig
erfasst werden, da ,,Freizeit ein sehr weites Themenfeld umfasst. Die Umfrage be-
schréankt sich deshalb darauf, ob die Befragten gezielt in ihrer Freizeit nach Netzwer-
ken suchen, die sie in ihrer beruflichen Karriere voran bringen, um zu uberprifen,

wie viel Wahrheitsgehalt diese These aufweist.
4.3.2. Erganzungsthesen:

Erganzungsthese 1: Das Antwortverhalten der Befragten, die eine Karriere in der

Medien, Berater- oder IT-Brancheoder an der Universitat anstreben, entspricht dem

Konzept des Arbeitskraftunternehmers eher als das der Befragten, die sich fiir andere

Berufe interessieren.
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Abbildung 11: Items zur Erganzungsthese 1

Name | Darstellung der Fragen im Online-Fragebogen
Geben Sie ergdnzend bitte noch den genauen Namen ihrer Studienrichtung an (z.B. Medizintechnik,
Medienwissenschaften):

beruf | -

Welchen Job wollen Sie nach dem Studium ausiiben? Nennen Sie gerne auch mehrere Berufe oder eine
ungefahre Berufsrichiung:

| o

>

Quelle: eigene Darstellung nach Fraunhofer IAO 2013: 0. S

Um diese These zu Uberprufen, wird der Berufswunsch der Studierenden abgefragt.

Da viele Studierende in der Befragung mdglicherweise noch keinen Berufswunsch

nennen konnen oder wollen, fliet auch der Studiengang mit in die Untersuchung

ein. Im Rahmen der Auswertung werden alle Berufswiinsche und Studiengénge, die

in Richtung Medien-, Berater-, Wissenschafts-. und IT-Branche gehen, herausgefil-

tert, getrennt betrachtet und mit den jeweils Ubrigen Studierenden verglichen, um

eventuelle Besonderheiten dieser Gruppen herauszufiltern.

Erganzungsthese 2: Das Antwortverhalten weiblicher Befragter stimmt mit dem

Konzept des Arbeitskraftunternehmers in starkerem Malie Uiberein, als das Antwort-

verhalten mannlicher Befragter.

Abbildung 12: Items zur Erganzungsthese 2

Name Darstellung der Frage im Online-Fragebogen
Was ist inr Geschlecht?
gender () Weiblich
] Mannlich

)] Keine Antwort

Quelle: eigene Darstellung nach Fraunhofer IAO 2013: 0. S

An dieser Stelle werden die Befragten nach ihrem Geschlecht aufgeteilt und es wird

verglichen, inwieweit es geschlechterspezifische Unterschiede in einzelnen Berei-

chen oder (ber alle Thesen hinweg gibt. Dabei entspricht ,,Weiblich® in der spéteren

Auswertung dem Wert Null und ,,Ménnlich* dem Wert Eins.
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Ergdnzungsthese 3: Studierende mit guten Berufsaussichten entsprechen eher den

Thesen des Arbeitskraftunternehmers, als Studierende, die ihre Chancen auf dem

Arbeitsmarkt schlechter einschétzen.

Abbildung 13: Items zur Erganzungsthese 3

Name Darstellung der Frage im Online-Fragebogen

Trefien diese Aussagen zu oder treffen sie nicht zu?

Trifit zu  Tnifft eher Trfft eher Trifft nicht Keine
Chance Zu nicht zu Zu Antwort

Ich rechne mir gute Chancen aus, nach dem Studium

einen adaquaten, gut bezahiten Job zu bekommen. 1O

Quelle: eigene Darstellung nach Fraunhofer IAO 2013: 0. S

Wie Studierende ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt abschétzen, wird mit der Frage
in Abbildung 13 erfasst. Es gilt zu ermitteln, wie sich die Berufsaussichten auf das
Antwortverhalten bei den Fragen zur Selbst-Kontrolle, Selbst-Okonomisierung und

Selbst-Rationalisierung auswirken.

Erganzungsthese 4: Studierende, die wahrend des Studiums einschlagige Berufser-

fahrung sammeln konnten, entsprechen den Thesen des Arbeitskraftunternehmers

eher, als Studierende, die gar keine oder weniq Berufserfahrung sammeln konnten.

Abbildung 14: Items zur Erganzungsthese 4

Name Darstellung der Frage im Online-Fragebogen

Wie viel Berufserfahrung konnten Sie bereits sammeln?

() (fast) keine

erfah () Die dblichen Pflichtprakiika wahrend des Studiums

0 Mehr als Gblich, aber eher fachfremd (aulter evtl. Pflichtpraktika). (i)
(") Mehr als dblich, auch in einem studienfachnahen Berufsfeld.(i)

(@ Keine Antwort

Quelle: eigene Darstellung nach Fraunhofer IAO 2013: 0. S

Berufserfahrung kénnen Studierende heute in vielféltiger Art und Weise sammeln.
Deshalb berticksichtigt diese Frage nicht nur, ob, sondern auch in welchem Umfang
und wie nah am (potenziellen) zukunftigen Beruf die Befragten bereits Berufserfah-
rung sammeln konnten. Eine grof3e Anzahl von Studierenden ist dabei wahrend des
Studiums verpflichtet, ein Praktikum zu absolvieren, aber auch dartiber hinaus gibt es

Maoglichkeiten. Das kénnen klassische Aushilfsjobs in Restaurants oder in der Pro-
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duktion sein, die mit dem eigentlichen Studium eher wenig zu tun haben und wobei
man zwar etwas tber das Berufsleben allgemein, aber nicht tiber den eigentlich ange-
strebten Beruf im Speziellen lernt. Es kénnen aber auch Anstellungen als Hilfswis-
senschaftler oder Werksstudent sein, bei denen Studierende Berufserfahrung in stu-
dienfachnahen Berufsfeldern erlangen. Letztere wird an dieser Stelle als die wertvol-
lere Berufserfahrung definiert, da sie haufig einen realistischen Einblick in die zu-
kiinftige Beschéftigung gewahrt. In der folgenden Auswertung werden den einzelnen
Antwortmdglichkeiten Werte von Null bis Drei zugewiesen. Null entspricht der
Antwortmoglichkeit ,,(fast) keine®, Drei ,,Mehr als tiblich, auch in einem studien-

fachnahen Berufsfeld®.
4.3.3. Clusteranalyse

Explorative These: Neben dem reinen Arbeitskraftunternehmer existieren auch

Mischtypen sowie, in geringerer Anzahl, die dlteren Arbeitnehmertypen.

Das Ziel einer Clusteranalyse ist ganz allgemein ,,eine Menge von Objekten in Grup-
pen (Cluster) zu unterteilen, wobei jede Gruppe in sich méglichst homogen und die
Gruppen untereinander moglichst heterogen sein sollten® (Brosius 1998: 721). Sie
sucht nach Befragten, die ein moglichst ahnliches Antwortmuster tber alle Items
hinweg aufweisen, und fasst diese Befragten in Gruppen zusammen (vgl. Brosius
1998: 721). Es gibt unterschiedliche Arten der Clusteranalysen. Im hier vorliegenden
Fall soll eine Clusterzentrenanalyse durchgefuhrt werden. Gegenlber der ebenfalls
gebréauchlichen hierarchischen Clusteranalyse fiihrt diese bei groRen Stichproben zu
wesentlich Ubersichtlicheren Ergebnissen, ist aber weniger transparent und kann
nicht so differenziert gesteuert werden. AulRerdem wird die Anzahl der Cluster bei
der Clusterzentrenanalyse von vornherein aufgrund theoretischer Voruberlegungen
festgelegt (Brosius 1998: 721). Im hier vorliegenden Fall ist von mindestens drei
Clustern auszugehen (siehe Kapitel 3.3), wobei nicht auszuschlieRen ist, dass dane-
ben auch Mischtypen existieren, weshalb auch Berechnungen fir eine groRere Clus-
terzahl angestellt werden sollen, um dann das beste Modell zu wéhlen. In die Clus-
teranalysen flieBen alle oben vorgestellten Items der Erganzungs- und Unterthesen

ein.

51



4.4. Die Stichprobe

Die Zielgruppe der KAI-Umfrage sind Studierende aller Fachrichtungen, die als zu-
kiinftige Arbeitnehmende gesehen werden. Es handelt sich um eine relativ gesteuerte
und bewusste Auswahl (vgl. Esser 2008 u. a.: 297). ,,Relativ*, weil versucht wird,
ausschlieBlich Studierende zu erreichen. Es kann aber nicht garantiert werden, dass
nicht auch Nicht-Studierende an der Umfrage teilnehmen. Allerdings enthalt die Sur-
vey eine Frage, ob man studiert oder nicht und es werden der Name der Universitat
und des Studiengangs abgefragt. Befragte, die weder den Namen ihres Studiengangs,
noch den der Universitat, angegeben haben, wurden im Vorfeld herausgefiltert.
Ebenso wie Befragte, die angaben nicht zu studieren. Die Teilnehmer wurden tber
unterschiedliche Wege erreicht. Zum einen vor Ort auf Veranstaltungen des 1AO
(unter anderem auf einer Informationsveranstaltung fir Studierende), zum anderen
wurden Uber die Pressestelle des IAO E-Mails mit dem Link zur Umfrage und der
Bitte zur Weiterleitung an die Studierenden an verschiedene Universitatsinstitute
verschickt sowie Fraunhofer-Newsletter mit der Zielgruppe Studierende. Aullerdem
wurden am Campus der Universitat Stuttgart mehrere Plakate an Orten aufgehéngt,
an welchen sich fur gewohnlich viele Studierende aufhalten (Bibliotheken, Mensen,
usw.) und befreundete Studierende von Hilfswissenschaftlern des IAO wurden gebe-
ten an der Umfrage teilzunehmen und den Link zur Teilnahme an deren studierende

Freunde weiterzuleiten.

Es handelt sich also um keine Zufallsauswahl. Somit ist die Umfrage nicht représen-
tativ. Die erzielten Ergebnisse kdnnen ausschlieflich auf die Eigenschaften der be-

fragten Gruppe bezogen werden (vgl. Esser u. a. 2008: 304).
4.4.1. Demografische Daten der Stichprobe

Die Online-Umfrage zu KAI hat zwischen dem 10.09.2013 und dem 25.10.2013 ins-
gesamt zu 338 auswertbaren Fallen gefiihrt. Uberwiegend unvollstandige Fragebogen
und Befragte, die angaben, keine Studierende zu sein, sowie solche auffalligem Aus-
flllverhalten (z.B. zu kurze Bearbeitungszeit) wurden ausgeschlossen. Die Datenbe-

reinigung nahmen Wissenschaftler des Fraunhofer 1AO vor.

Von den befragten Studierenden waren 44,4% weiblich und 55,6% mannlich

(N=331), womit ein relativ ausgeglichenes Sample vorliegt.
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Ein GroRteil der befragten Studierenden ist erwartungsgemal zwischen 20 und 30
Jahre alt. Dabei ist die Gruppe der 20 bis unter 25 J&hrigen mit 46,8% knapp groRer
als die Gruppe der 25 bis unter 30 Jéhrigen mit 41,1%. 30 Jahre und alter sind nur
9,6% der Befragten und unter 20 lediglich 2,4% (N=333).

Fast die Halfte der Studierenden (48,2%) gab an, innerhalb von einem Jahr ihr Studi-
um beenden zu wollen oder es schon beendet zu haben. 22,4% mdchten in 1 bis

knapp 2 Jahren fertig werden und 29,4% in 2 Jahren oder spater (N=330).

41,8% der befragten Studierenden streben einen Masterabschluss an und bilden somit
die groRte Gruppe unter den Umfrageteilnehmern. 31,3% mdochten einen Bachelor-
Abschluss machen, 14,3% ein Diplom, 6,3% einen Doktor, 5,1% ein Staatsexamen
und nur 1,2% einen Magister-Abschluss (N=335).

Nur 11,7% der Befragten geben an, bisher noch keine Berufserfahrung wahrend ihres
Studiums gesammelt zu haben. 23,6% haben zumindest ein Pflichtpraktikum hinter
sich, 19,6% konnten dartber hinaus in fachfremden Bereichen Berufserfahrung
sammeln. Die groRte Gruppe mit 45,1% hat, auch schon in Berufsfeldern, die mit
ihrem Studienfach zu tun haben, Berufserfahrung sammeln kénnen. Das heilt insge-
samt, dass die Meinungen der Befragten zu einem grol3en Teil auf eigenen Erfahrun-
gen beruhen und somit nicht vollig aus der Luft gegriffen sind. Das macht die Anga-

ben der Befragten glaubwiirdiger. (N=326)

Zu den Fachrichtungen, die die Befragten studieren. Mit 41,1% ist die Gruppe der
Personen, die in den Ingenieurswissenschaften, der Mathematik oder der Informatik
zu Hause sind, die mit Abstand grofte. Danach folgen Gesellschafts- und Sozialwis-
senschaften mit 23,4%, die Rechts- und Wirtschaftswissenschaften mit 14,8% und
die Naturwissenschaften mit 10,7%. Die restlichen Studienfacher erreichen jeweils
5% oder weniger (N=338).

29,9% der angegebenen Wunschberufen, beziehungsweise Studienrichtungen, sind
der Medien-, It-, Berater oder Forschungsbranche zuzuordnen, die, siehe Kapitel
3.4.2., besonders haufig mit dem Konzept des Arbeitskraftunternehmer in Verbin-
dung gebracht werden. Im Einzelnen finden sich im Sample 8% zukiinftige Berater,
6,2%, die sich in Richtung der Medienbranche orientieren, 14,5% zukinftige For-

scher und 3,8%, die sich einen Beruf in der IT-Branche vorstellen konnen (N=338).
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In die berufliche Zukunft blicken die meisten befragten Studierenden optimistisch.
34,9% der Befragten Antworten mit ,,trifft zu“ auf die Aussage ,,Ich rechne mir gute
Chancen aus, nach dem Studium einen adaquaten, gut bezahlten Job zu bekommen.*
36,7% antworten mit ,,trifft eher zu*, 18,3% mit ,.trifft echer nicht zu* und 6,5% mit

,.trifft nicht zu®.
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5. Ergebnisse

In diesem Teil der Arbeit werden die Ergebnisse vorgestellt, die aus der Online-
Umfrage von KAI hervorgegangen sind. Dazu wird in der Reihenfolge der zuvor
aufgestellten Thesen vorgegangen. Zundchst wird fir das gesamte Sample unter-
sucht, inwieweit die befragten Studierenden dem Arbeitskraftunternehmer insgesamt
und unter Betrachtung aller drei Felder entsprechen. Im Anschluss werden die Felder
Selbst-Kontrolle, -Okonomisierung und -Rationalisierung getrennt betrachtet. Es
schliel3t sich die Ergebnisdarstellung zu den Ergédnzungsthesen an, wobei analog vor-

gegangen wird.

Wann die Hauptthese und die Unterthesen als (vorlaufig) bestatigt gelten, unter-
scheidet sich danach, ob ein Summenindex oder Einzelitems betrachtet werden. Bei
den Summenindizes erfolgt die Berechnung des arithmetischen Mittelwertes und der
Standardabweichung. Liegt der Mittelwert Uber der Skalenmitte (jeweils 1,5) und
entspricht die Streuung ungefahr jener der hypothetischen Normalverteilung (jeweils
naherungsweise 0,5), muss also nicht von vielen AusreiRern ausgegangen werden, so
wird die jeweilige Arbeitskraftunternehmer-These (vorldufig) angenommen. Bei Be-
trachtung der einzelnen Items erfolgt eine im Prinzip vergleichbare Uberpriifung, mit
dem Unterschied, dass hier erganzend tber die Chi-Quadrat-Ermittlung auf eine sig-
nifikante Abweichung von der hypothetischen Normalverteilung getestet wird (vgl.
Claul3, Ebner 1992: 214 ff.). Liegt das Chi-Quadrat ber einem Wert von 7,81 (ein-
seitigere Test, 3 Freiheitsgrade, 5%-Irrtumswahrscheinlichkeit) beziehungsweise
uber 11,1 (einseitigere Test, 5 Freiheitsgrade, 5%-Irrtumswahrscheinlichkeit) (vgl.
Claul3, Ebner 1992: 484), und ist der empirische Mittelwert gréRRer als der hypotheti-
sche der Normalverteilung (groRer als 1,5 bei einer Skala von 0 bis 3, beziehungs-
weise groRer als 2,5 bei einer Skala von 0 bis 5), so gilt die jeweilige These als (vor-

laufig) bestatigt.

Die Ergénzungsthesen werden mit Hilfe von Mittelwertvergleichen und Kreuztabel-
len auf ihre Giiltigkeit getestet. Abhdngig vom Skalenniveau der untersuchten Items
wird das passende Zusammenhangsmal gewahlt, interpretiert und die dazugehorige
Signifikanz berechnet. Das Zusammenhangsmall Eta beschreibt dabei eine Bezie-
hung zwischen einer nominal skalierten unabhangigen Variable und einer metrisch
skalierten, beziehungsweise metrisch interpretierbaren, abhangigen Variable (vgl.

Benninghaus 2007: 228), Cramers V zwischen mindestens nominal skalierten Vari-
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ablen (vgl. Benninghaus 2007: 113 f.) und Gamma zwischen mindestens ordinal ska-
lierten Variablen (vgl. Benninghaus 2007: 170).

Um eine Erganzungsthese (vorlaufig) eindeutig bestatigen oder widerlegen zu kon-
nen, massen signifikante Zusammenhénge zwischen den jeweiligen Vergleichsgrup-
pen auftreten. Ein Mittelwertvergleich wird durchgefuhrt um die Richtung des Zu-
sammenhangs zu bestimmen, da einige Zusammenhangsmale diesen nicht angeben,

beziehungsweise um die vorliegende empirische Verteilung genauer zu beschreiben.

Im letzten Teil wird das Ergebnis der Clusteranalyse vorgestellt, mit der herausge-
funden werden soll, ob neben dem Arbeitskraftunternehmer auch andere Arbeitneh-
mertypen existieren. Dabei ist zu beachten, dass die Clusteranalyse eigentlich aus-
schlielich fur metrische Variablen geeignet ist, wobei bivariate Variablen einbezo-
gen werden konnen. Der Umgang mit ordinalen Variablen, wie sie hier tberwiegend
vorliegen, ist nicht gestattet. Deshalb empfehlen Stein und Vollnhals ordinale Vari-
ablen in Rangfolgen umzukodieren, diese als quasi-metrisch zu betrachten und von
zu weitreichenden Interpretationen Abstand zu nehmen. Im hier vorliegenden Fall ist
besondere Vorsicht geboten, da einige Variablen nur vier Auspragungen besitzen und
deshalb eigentlich nicht metrisch interpretiert werden durfen (vgl. Stein, Vollnhals
2011: 14). Da es sich bei der Clusteranalyse aber um ein exploratives Verfahren han-
delt, bei dem keine Kennzahlen oder &hnliches berechnet, sondern ausschlieflich

Gruppen eingeteilt werden, soll sie an dieser Stelle trotzdem angewendet werden.

Wie in Kapitel 4.3.3. erwdhnt, ist im hier vorliegenden Fall von mindestens drei
Clustern auszugehen. Dem Arbeitskraftunternehmer, dem verberuflichten Arbeit-
nehmer und der Generation Y. Bei der Clusterzentrenanalyse ist die Anzahl der Clus-
ter bereits im Vorfeld zu bestimmen. Um zu ermitteln, welches Modell inhaltlich am
ehesten im Rahmen der Thesen interpretierbar ist, wurden Berechnungen mit drei,
vier, finf und sechs vorgegeben Clustern durchgefiihrt. Dabei hat sich das Modell

mit funf Clustern als am geeignetsten erwiesen.
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5.1.Gesamtsample, Hauptthese

Hauptthese: Die heute Studierenden stellen sich vor, zukiinftig nach dem Konzept

des Arbeitskraftunternehmers zu arbeiten

Tabelle 1: Ergebnisse Gesamtsample, Hauptthese

N Mean Standardabweichung [ Skala
Index 255 2,06 0,53 0 bis 3
gesamt
Index 318 2,2 0,44 0 bis 3
Selbst-Kon.
Index 279 2,1 0,53 0 bis 3
Selbst-Oko.
Index 325 1,93 0,42 0bis 3
Selbst-Rat.

Quelle: Fraunhofer IAO 2013: o. S; Eigene Berechnungen

Mit einem Mittelwert von 2,06, den der Summenindex (ber alle Felder und Items)
erreicht, und gleichzeitig einer Standardabweichung, die in etwa denen der Normal-
verteilung entsprecht, kann gesagt werden, dass die Befragten insgesamt den Thesen
des Arbeitskraftunternehmers eher zustimmen. Es finden sich auch Hinweise fur die
These von Pongratz und VoR3, die Selbst-Kontrolle finde mehr Zustimmung als die
Selbst-Okonomisierung oder die Selbst-Rationalisierung. Allerdings sind die Mittel-

wert-Unterschiede zwischen den einzelnen Summenindizes recht gering.

5.2. Gesamtsample, Unterthesen
5.2.1. Selbst-Kontrolle

Unterthese 1: Die Studierenden stellen sich vor, dass ihre zukiinftige Arbeitsweise

jener der Selbst-Kontrolle gemall dem Arbeitskraftunternehmer entspricht
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Tabelle 2: Ergebnisse Gesamtsample, Selbst-Kontrolle

Name N Mean Chi-Quadrat Skala
2a 336 3,78 4757,6 0 bis 5
2b 338 3,49 4023,21 0 bis 5
2c 337 3,34 1877 0 bis 5
2d 330 2,87 3235,27 0 bis 5
3a 332 3,6 7306,35 0 bis 5
3b 335 2,7 1164,25 0 bis 5
3c 335 3,72 6710,42 0 bis 5
4a 337 3,09 932,29 0 bis 5
4b 336 4,06 10829,37 0 bis 5

Quelle: Fraunhofer IAO 2013: 0. S; Eigene Berechnungen

Betrachtet man die Ergebnisse der Items zur Selbst-Steuerung, so fallt zundchst auf,
dass das Chi-Quadrat aller Items groRer als 11,1 ist. Somit weichen alle empirischen
Verteilungen signifikant von der Normalverteilung ab. Wird das arithmetische Mittel
zusatzlich herangezogen wird ersichtlich, dass die Befragten im Durchschnitt tber
alle Items hinweg der Selbst-Steuerungs-These des Arbeitskraftunternehmers eher
zustimmen. Alle Mittelwerte liegen oberhalb der Skalenmitte von 2,5. Je weiter der
Mittelwert nach oben abweicht, desto eigenstandiger mdchten die befragten Personen
handeln und desto mehr entsprechen sie dem Arbeitskraftunternehmer. Die These des
Arbeitskraftunternehmers zur Selbst-Steuerung kann somit nicht nur anhand des
Summenindex zur Selbstkontrolle sondern auch tber die verschiedenen, hier betrach-
teten Dimensionen, bestatigt werden. Dabei sind die Ergebnisse der einzelnen ltems

nicht sehr homogen, weshalb sie nachfolgend naher betrachtet werden.

Unterthese 2: Die Studierenden mdchten selbst entscheiden, auf welche Weise sie die

Aufgaben in ihrem zukiinftigen Beruf erfillen.

Die Befragten mochten vor allem selbst festlegen, wie sie wann und mit wem zu-
sammenarbeiten (2a). Auch die Vorgehensweise bei der Arbeit (2b) und das Losen
von Problemen (2¢) mdéchten sie selbst in die Hand nehmen. Eine nur schwache Zu-
stimmung erreicht dagegen die Frage nach der Arbeitsplatzgestaltung (2d). Hier ist
mit einem Mittelwert von 2,78 die Préaferenz weniger klar. Da die Werte des Chi-
Quadrats bei allen Items einen Wert groRer als 11,1 annehmen, kann die These trotz-

dem als bestatigt gelten.

Unterthese 3: Die Studierenden wiinschen sich rdumliche und zeitliche Freiheit.
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Auch zwischen den Items dieser Unterthese lassen sich Unterschiede ausmachen. Die
Befragten mdchten tberwiegend selbst bestimmen wann und wo sie arbeiten (3a)
und sie sind auch bereit, den sogenannten ,,virtuellen Raum®, also das Internet, Intra-
net oder soziale Netzwerke, flr die Arbeit zu nutzen (3c). Die Anforderung, den Ar-
beitsplatz und den Arbeitsort bei Bedarf zu wechseln (3b), wird hingegen weniger
gern erfullt. Hier ist im Durchschnitt nur eine schwache Zustimmung auszumachen.
Zusammengefasst kann diese Unterthese dennoch als bestatigt gelten, da auch hier
die Werte des Chi-Quadrats durchgangig groRer als 11,1 sind und die Mittelwerte

uber 2,5 liegen.

Unterthese 4: Die Studierenden mdéchten sich Arbeitsziele selbst setzen beziehungs-

weise die Ziele gemeinsam mit ihren VVorgesetzten aushandeln.

Die Befragten mdchten zu einem groRen Teil in erster Linie die Verantwortung fir
ihre Arbeitsergebnisse tragen (4b), was eine wichtige Voraussetzung ist, wenn man
sich Ziele selbst setzen mochte. Dieses Item erzielt unter allen Items der Selbst-
Kontrolle den hochsten Wert. Schwécher ist die durchschnittliche Zustimmung,
wenn es konkret darum geht die Arbeitsziele selbst zu setzen (4a). Insgesamt kann
die These als bestatigt betrachtet werden: Das Chi-Quadrat der verwendeten Items ist

groRer als 11,1 und das arithmetische Mittel ist jeweils groRer als 2,5.
5.2.2. Selbst-Okonomisierung

Unterthese 5: Die Studierenden stellen sich vor, dass ihre zukiinftige Arbeitsweise

jener der Selbst-Okonomisierung gemaR dem Arbeitskraftunternehmer entspricht

Tabelle 3: Ergebnisse Gesamtsample, Selbst-Okonomisierung

Name N Mean Chi-Quadraht Skala

6a 334 3,6 4281,65 0 bis 5
6b 335 4,01 8185 0 bis 5
6c 322 3,67 2753,39 0 bis 5
7a 335 3,16 1914,43 0 bis 5
7b 332 2,56 334,41 0 bis 5
7c 330 3,51 3894,65 0 bis 5
7d 335 4,28 14306,23 0 bis 5
7e 307 0,69 6752,36 0 bis 3

Quelle: Fraunhofer IAO 2013: o. S; Eigene Berechnungen
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In diesem Abschnitt gilt es zu beachten, dass die Skalen unterschiedlich aufgebaut
sind. Sechs davon umfassen Werte von 0 bis 5 wie zuvor, eine Skala umfasst Werte
von 0 bis 3. Somit sind die Mittelwerte der sechs Erstgenannten nicht direkt mit dem
Mittelwert der Letztgenannten vergleichbar und die Grenzwerte des Chi-Quadrats

unterscheiden sich ebenfalls.

Die sechs erstgenannten Items weisen ein dhnliches Muster auf, wie es schon im Ab-
schnitt dartber festgestellt wurde. Alle Mittelwerte liegen tiber 2,5. Es fallt jedoch
auf, dass die Mittelwerte deutlich unterschiedlich ausfallen. Anders bei der Frage zur
Anstellungsform (7e). Hier widerspricht das Ergebnis dem Arbeitskraftunternehmer
fundamental. Das Chi-Quadrat liegt bei allen Items oberhalb des Grenzwertes, das
heiBt die empirischen Verteilungen weichen signifikant von der hypothetischen
Normalverteilung ab. Insgesamt kann diese Unterthese somit nur bedingt bestétigt

werden.

Unterthese 6: Die Studierenden mochten in Zukunft ihre Fahigkeiten und Leistungen

selbst aktiv herstellen und betreiben.

Eigenstandig nach Informationsquellen zu suchen und diese auch zu bewerten ist flr
die meisten Befragten kein Problem (6b). Den zukiinftigen Lernbedarf selbst zu be-
stimmen (6a) erhélt etwas weniger Zustimmung, ebenso wie die eigenstandige Er-
mittlung des zukiinftigen Kompetenzbedarfs (6¢). Insgesamt betrachtet wird diese
Unterthese bestatigt, das arithmetische Mittel liegt bei allen Items oberhalb von 2,5
und das Chi-Quadrat ist grofer als 11,1. Die Befragten mdchten ihre F&higkeiten und

Leistungen tberwiegend eigensténdig herstellen und erhalten.

Unterthese 7: Die Studierenden mdchten ihre Arbeitskraft in Zukunft auf betriebli-

cher und Uberbetrieblicher Ebene selbst aktiv anbieten und damit sicherstellen, dass

ihre Fahigkeiten gebraucht, gekauft und effektiv genutzt werden.

Die Befragten sind, dies zeigen der Mittelwert und der Chi-Quadrat-Wert, bereit sich
in Themengebiete, die nicht zu ihrem Fachgebiet gehoren, einzuarbeiten (7d) und
erfillen somit eine Grundvoraussetzung, die aus einem sich stdndig in Bewegung
befindlichen Arbeitsmarkt hervorgeht. Etwas geringer ist die Zustimmung (gemaR
Mittelwert), wenn es darum geht, sich Lern- und Entwicklungsziele selbst zu setzen

(7a) und selbst die eigenen Erfolgsbeitrdge und Leistungen darzustellen (7¢). Deut-
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lich zurtickhaltender wird die Frage nach dem Wettbewerb bei der Arbeit (7b) be-
antwortet. Auch hier zeigt der Chi-Quadrat-Wert eine Abweichung von der Normal-
verteilung an, der Mittelwert liegt aber nur knapp Uber 2,5. Eine Anstellungsform
nach dem Muster des Arbeitskraftunternehmers wird abgelehnt, dies zeigt der Mit-
telwert (das heil3t die empirische Verteilung weicht in die andere Richtung von der
Normalverteilung ab). Hier praferieren die Befragten ein festes Anstellungsverhalt-
nis, eventuell mit gelegentlichem Wechsel. Ein Berufsleben ohne festen Arbeitgeber,
wie es im Modell des Arbeitskraftunternehmers vorgesehen ist, kénnen sich nur we-
nige vorstellen. Somit kann diese Unterthese nur bedingt bestétigt werden. Die Be-
fragten mochten sich selbst anbieten und sicherstellen, dass ihre Féhigkeiten ge-
braucht, gekauft und effektiv genutzt werden, allerdings nicht auf Uberbetrieblicher

Ebene und auch unter einem entscharften internen Wettbewerb.
5.2.3. Selbst-Rationalisierung

Unterthese 8: Die Studierenden stellen sich vor, dass ihre zukiinftige Arbeitsweise

jener der Selbst-Rationalisierung gemaR dem Arbeitskraftunternehmer entspricht.

Tabelle 4: Ergebnisse Gesamtsample, Selbst-Rationalisierung

Name N Mean Chi-Quadraht Skala

%9a 336 3,47 2160,3 0 bis 5
9b 336 3,52 1876,79 0 bis 5
10a 335 1,76 4043,76 0 bis 3
10b 336 2,86 960,17 0 bis 5
11 337 1,76 7841,93 0 bis 3
12 330 1,55 1595,3 0 bis 3

Quelle: Fraunhofer IAO 2013: 0. S; Eigene Berechnungen

Insgesamt betrachtet ist die Zustimmung zur Selbst-Rationalisierungs-These, im
Vergleich zu Selbst-Kontrolle und Selbst-Okonomisierung, am geringsten. Es gilt
wieder zu beachten, dass sowohl Skalen von 0 bis 5, als auch Skalen von 0 bis 3 in
die Untersuchung einflieBen. Demzufolge ist die Zustimmung zwar teilweise sehr
schwach, aber bei allen Items liegen die Mittelwerte Uber 2,5 beziehungsweise 1,5
und die empirisch vorgefundenen Antwortverteilungen weichen signifikant von einer

Normalverteilung ab. Die These kann somit bestatigt werden.
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Unterthese 9: Die Studierenden sehen sich in der Lage, die vielfaltigen Aufgaben und

Rollen, die die Vermengung von Privat- und Berufsleben mit sich bringen, zu erfiil-

len.

Die Befragten sehen sich iberwiegend in der Lage, mehrere Aufgaben gleichzeitig
zu bearbeiten (9a) und mehrere Rollen gleichzeitig oder im standigen Wechsel aus-
zufillen (9b). Mit der Einschrankung, dass sich die Items ausschliellich auf den be-
ruflichen Teil dieser Herausforderungen beziehen, kann diese Unterthese bestatigt

werden.

Unterthese 10: Die Studierenden mdéchten ihre zukinftige Lebensfiihrung an den

Anforderungen des Berufs orientieren.

Beide Items, die zu dieser Unterthese gehdren, signalisieren eine schwache Zustim-
mung, weisen aber in ihrer empirischen Antwortverteilung einen signifikanten Un-
terschied gegenuiber der Normalverteilung auf. Die Befragten sind im Durchschnitt
eher bereit, fur eine interessante oder gutbezahlte Arbeit umzuziehen (10a) und sind
eher bereit, jederzeit arbeitsfahig zu sein und schnell auf Anforderungen zu reagieren
(10b). Die These somit kann bestatigt werden, auch wenn die generelle Zustimmung

als eher gering anzusehen ist.

Unterthese 11: Um Studium und Privatleben zu vereinbaren nutzen Studierende pri-

vate Organisations- und Kommunikationsmittel.

Mit einem Mittelwert von 1,76 erreicht das zur These gehdrende Item, welches da-
nach fragt, ob ein Kalender benutzt wird, um Studium und Privatleben zu organisie-
ren, eine schwache Zustimmung (11). Die empirische Verteilung der Antworten
weicht aber signifikant von einer Normalverteilung ab. Entsprechend kann auch die-

se These bestatigt werden, wenn auch die Zustimmung eher gering ist.

Unterthese 12: Grenzen zwischen Arbeits- und Privatleben verwischen, insofern, als

Studierende auch ihre Freizeit und Freizeitaktivititen nutzen, um in der Arbeitswelt

voranzukommen.

Der erreichte Mittelwert des einzigen Items, welches mit dieser Unterthese verkniipft

ist (12), liegt nur wenig tber der Skalenmitte. Dennoch weicht die empirische Vertei-
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lung signifikant von der hypothetischen Normalverteilung ab. Die These kann somit,

trotz geringer Zustimmung, bestatigt werden.

5.3. Zusammenhang zwischen Arbeitskraftunternehmertum und Wunsch-

beruf beziehungsweise Studiengang

Erganzungsthese 1: Das Antwortverhalten der Befragten, die eine Karriere in der

Medien, Berater- oder IT-Brancheoder an der Universitat anstreben, entspricht dem

Konzept des Arbeitskraftunternehmers eher als das der Befragten, die sich fiir andere

Berufe interessieren.

Tabelle 5: Zusammenhangstabelle AKU und Wunschberufe/Studiengang: Indi-

Zes
AKU Beruf | Nicht-AKU
Eta

Name Mean Mean

Index 2,09 205 0,05
gesamt

Index

Selbst-Kon. 2,22 2,19 0,03
Index

Selbst-Oko. 2,15 2,08 0,08
Index

Selbst-Rat. 1.9 1,94 0,04

Anmerkung: Eta: Eta-Koeffizient; *: p <.05; **: p <.01; ***: p <.001
Quelle: Fraunhofer IAO 2013: o. S; Eigene Berechnungen; N: AKU Beruf:80-100, Nicht-AKU: 175-
218

Zunéchst werden alle Berufsgruppen, die besonders dem Arbeitskraftunternehmer
entsprechen, gemeinsam betrachtet, um Gruppen mit jeweils zumindest &hnlichen
Fallzahlen gegeniberstellen zu kénnen. Der Vergleich zwischen den Studierenden,
die eine Karriere in den Medien-, der Forschungs-, der IT- oder der Beratungsbran-
che anstreben, mit den restlichen Befragten ergibt dabei nur sehr geringe und nicht
signifikante Zusammenhange. Die Mittelwerte sind anndhrend identisch. Die Ergén-
zungsthese kann in dieser Form nicht bestatigt werden. Im weiteren Verlauf sollen

nun die einzelnen Wunschberufsgruppen getrennt betrachtet werden.
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Tabelle 6: Zusammenhangstabelle zur Einzelbetrachtung nach Wunschberu-

fen/Studiengang: Indizes

Mean Mean
Name - Eta - i Eta
Berater Nicht-B. Medien Nicht-M.
Index 228 204| 016* 1,94 207| 0,07
gesamt
Index
Selbst- 2,35 2,18 0,09 2,17 2,2 0,02
Kon.
Index
§e|bst— 2,29 2,08| 0,13* 1,88 2,11 0,12
Oko.
Index *
Selbst-Rat. 2,15 191( 0,12 19 1,93 0,01
Mean Mean
- Eta Eta
Forschung| Nicht-F. IT Nicht-IT

Index 206 2,06 0 221 206 0,07
gesamt
Index
Selbst- 2,19 2,2 0,01 2,32 2,19 0,05
Kon.
Index
§e|bst— 2,17 2,08 0,07 2,25 2,09 0,07
Oko.
Index
Selbst-Rat. 1,83 1,94 0,08 1,83 1,93 0,04

Anmerkung: Eta: Eta-Koeffizient; *: p <.05; **: p <.01; ***: p <.001

Quelle: Fraunhofer IAO 2013: o. S; Eigene Berechnungen; N: Berater: 22-27, Nicht-Berater: 233-300,
Medien: 14-21, Nicht-Medien: 241-304, Forschung: 43-48, Nicht-Forschung: 212-277, IT: 10-13,
Nicht-1T: 245-312

Die Fallzahlen der einzelnen Wunschberufsgruppen sind teilweise sehr gering. VVor
allem IT ist mit 10 bis 13 Vertretern nur sehr schwach besetzt. Trotzdem soll an die-
ser Stelle ein Vergleich zwischen den jeweiligen Berufsgruppen und dem jeweilig
restlichen Sample angestellt werden. Dabei stechen vor allem die Ergebnisse der
Berater hervor. Sowohl das Ergebnis des Gesamt-Index, als auch die Indizes der
Selbst-Okonomisierung und der Selbst-Rationalisierung erreichen signifikant hohere
Werte im Vergleich mit allen anderen Befragten. Nur bei der Selbst-Kontrolle ist der
Unterschied nicht signifikant. Aber auch hier erreichen sie einen héheren Durch-
schnittswert als die Vergleichsgruppe (Nicht-B.). Auch die Gruppe der Befragten, die
einen Beruf im Bereich der IT anstreben, erreichen beim Gesamt-Index einen hohe-

ren Mittelwert als die Vergleichsgruppe (Nicht-1T), und auch die Werte der Indizes
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Selbst-Kontrolle und Selbst-Okonomisierung liegen tiber dem Durchschnitt. Der Mit-
telwert des Selbst-Rationalisierungs-Index fallt jedoch etwas geringer aus, zudem

sind sémtliche Unterschiede nicht signifikant.

Die beiden anderen Gruppen erreichen beinahe ausschlieBlich niedrigere Mittelwerte
als die jeweilige Vergleichsgruppe. Befragte, die einen Beruf im Bereich der For-
schung anstreben, erreichen, abgesehen von der Selbst-Rationalisierung, durchweg
hohere Mittelwerte als die Medienleute und niedrigere Werte als die Personen aus
IT- und Beraterbranche und liegen sehr nahe am Durchschnitt aller Befragten. Keine

der Abweichungen ist signifikant.

Tabelle 7: Zusammenhangstabelle AKU und Wunschberufe/Studiengang:
Selbst-Kontrolle

AKU Beruf | Nicht-AKU
Name
Mean Mean
2a 3,79 3,78 0,12
2b 3,43 3,52 0,12
2c 3,35 3,33 0,16
2d 2,83 2,88 0,09
3a 3,59 3,6 0,05
3b 2,7 2,7 0,12
3c 3,77 3,7 0,08
4a 3,31 3 0,14
4h 4,05 4,06 0,08

Anmerkung: V: Cramers V; *: p <.05; **: p <.01; ***: p <.001
Quelle: Fraunhofer IAO 2013: 0. S; Eigene Berechnungen; N: AKU Beruf: 100-101, Nicht-AKU:
230-237

Im Bereich der Selbst-Kontrolle gibt es keinen signifikanten Unterschied zwischen
der Gruppe derer, die einen Beruf in der IT-, Berater, Forschungs- oder Medienbran-
che anstreben und der Vergleichsgruppe. Cramers V, ein Mal fir Zusammenhéange
zwischen unabhdngigen nominalen Variablen und abhé&ngigen ordinalen Variablen,
bleibt klein, ist nicht signifkant und tberwiegend kaum interpretierbar. Auch die Mit-
telwerte der einzelnen Items unterscheiden nicht besonders stark und es ist kein ein-
deutiger Trend erkennbar. Mal erreicht die eine Gruppe einen héheren Mittelwert

und mal die andere Gruppe
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Tabelle 8: Zusammenhangstabelle zur Einzelbetrachtung nach Wunschberu-
fen/Studiengang: Selbst-Kontrolle

Mean Mean
Name \Y \Y
Berater | Nicht-B. Medien | Nicht-M.
2a 3,89 3,77 0,1 3,76 3,78 0,1
2b 3,33 3,50 0,13 3,43 35 0,07
2c 3,67 3,31 0,14 3,19 3,35 0,13
2d 2,93 2,86 0,06 31 2,85 0,05
3a 3,74 3,59 0,08 3,43 3,61 0,16
3b 3,37 2,64 0,17 2,76 2,7 0,1
3c 3,93 3,7 0,08 3,81 3,72 0,11
4a 3,7 3,04 0,16 2,81 3,11 0,09
4b 4,37 4,03 0,16 4 4,06 0,12
Mean Mean
V V
Forschung | Nicht-F. IT Nicht-IT

2a 3,78 3,78 0,1 4 3,77 0,09
2b 3,51 3,49 0,13 3,69 3,48 0,1
2c 3,33 3,34 0,11 3,15 3,35 0,11
2d 2,63 2,91 0,15 3,15 2,85 0,07
3a 3,55 3,61 0,05 3,62 3,6 0,07
3b 2,45 2,74 0,14 2,62 2,7 0,13
3c 3,55 3,75 0,13 4,23 3,7 0,13
4a 3,35 3,05 0,13 3,46 3,08 0,12
4b 3,9 4,08 0,12 4,31 4,05 0,06

Anmerkung: V: Cramers V; *: p <.05; **: p <.01; ***: p <.001

Quelle: Fraunhofer IAO 2013: o. S; Eigene Berechnungen; N: Berater: 27, Nicht-Berater: 303-311,
Medien: 21, Nicht-Medien: 309-317, Forschung: 48-49, Nicht-Forschung: 282-289, IT: 13, Nicht-IT:
317-325

Werden die Items der Selbst-Kontrolle einzeln betrachtet, so féllt auf, dass die Grup-
pe der zukinftigen Berater durchweg die hochsten Mittelwerte erreichen und somit
am ehesten dem Arbeitskraftunternehmer entspricht. Eine Ausnahme stellt die Frage
nach der eigenstdndigen Vorgehensweise bei der Arbeit dar (2b). Nur hier wird der
niedrigste Wert aller Gruppen erreicht. Auch die Mittelwerte der Befragten, die einen
Beruf in der IT-Branche anstreben, liegen meist Giber dem Durchschnitt der Befrag-
ten, die dies nicht beabsichtigen. Besonderen Wert legen sie darauf, den ,,virtuellen

Raum® als Arbeitsfeld zu nutzen (3c) und die Verantwortung fiir die eigenen Ar-
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beitsergebnisse zu tragen (4b). AuBerdem mochten sie von allen Berufsgruppen am
ehesten ihren eigenen Arbeitsplatz selbst einrichten (2d). In der Gruppe der Befrag-
ten, die ihre Zukunft in der Medienbranche sehen, sind die Mittelwerte meist niedri-
ger als bei der Vergleichsgruppe. Besonders aufféllig ist dabei der niedrige Wert bei
der Frage, ob sie ihre Arbeitsziele selbst setzen wollen, oder ob diese vorgegeben
werden sollen (4a). Im Vergleich mit den anderen Gruppen wird hier eher darauf
gesetzt, dass die Arbeitsziele von Vorgesetzten vorgegeben werden. Auch die zu-
kiinftigen Forscher erreichen Uberwiegend unterdurchschnittliche Ergebnisse. Sie
sind, im Vergleich mit dem Rest, vor allem nicht bereit, flexibel zwischen Arbeitsor-
ten und -platzen zu wechseln (3b) und mdchten eher an Arbeitsplatzen arbeiten, die
bereits fertig ausgestattet sind (2d). Es ist allerdings zu beachten, dass in diesem Ab-

schnitt kein Unterschied signifikant ist.

Tabelle 9: Zusammenhangstabelle AKU und Wunschberufe/Studiengang:

Selbst-Okonomisierung

AKU Beruf | Nicht-AKU
Name \Y
Mean Mean

6a 3,73 3,54 0,13
6b 4,02 4 0,17
6c 3,77 3,63 0,1
7a 3,26 3,11 0,08
7b 2,46 2,61 0,1
7c 3,49 3,51 0,18
7d 4,27 4,29 0,07
Te 0,73 0,67 0,12

Anmerkung: V: Cramers V; *: p <.05; **: p <.01; ***: p <.001
Quelle: Fraunhofer IAO 2013: 0. S; Eigene Berechnungen; N: AKU-Beruf: 93-101, Nicht-AKU: 214-
236

Auch im Bereich der Selbst-Okonomisierung sind keine signifikanten Unterschiede
zwischen der Gruppe der Arbeitskraftunternehmer-Berufe und dem Rest auszuma-
chen. Auch die Richtung des Zusammenhangs kann tber alle Variablen hinweg nicht
bestimmt werden, da mal die eine Gruppe und mal die andere Gruppe einen hoheren

Mittelwert erreicht.
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Tabelle 10: Zusammenhangstabelle zur Einzelbetrachtung nach Wunschberu-
fen/Studiengang: Selbst-Okonomisierung

Mean Mean
Name \Y \Y
Berater Nicht-B. Medien | Nicht-M.
6a 3,59 3,60 0,16 3,52 360( 0,1
6b 4,11 400( 0,1 39 4,01 0,15
6¢c 3,74 3,66 0,08 3,56 3,67| 0,13
Ta 3,41 3,13 0,11 2,57 3,19 0,15
7b 2,63 2,56 0,06 2,1 259 0,18
7c 3,85 348 0,14 3,16 3,53 0,12
7d 4,44 4,27 0,07 4,14 429 0,16
7e 0,88 0,67 0,1 0,79 0,68 0,2**
Mean Mean
V V
Forschung | Nicht-F. IT Nicht-IT
6a 3,94 3,54 0,13 3,83 3,59 0,1
6b 4,08 3,99 0,08 4 4,01 0
6c 3,88 3,63| 012 3,85 366| 0.1
7a 3,45 3,10( 0,11 3,62 3,14 0,1
7b 2,59 2,56 0,08 2,42 257| 0,06
7c 3,45 352 017 35 351| 007
7d 4,31 4,28 0,08 4,31 428| 0,09
7e 0,63 0,70 0,07 0,92 0.68| 0.09

Anmerkung: V: Cramers V; *: p <.05; **: p <.01; ***. p <.001

Quelle: Fraunhofer IAO 2013: o. S; Eigene Berechnungen; N: Berater: 24-27, Nicht-Berater: 283-308,
Medien: 19-21, Nicht-Medien: 288-314, Forschung: 46-49, Nicht-Forschung: 261-286, IT: 12-13,
Nicht-1T: 294-322

Betrachtet man die verschiedenen Berufsgruppen einzeln, so fallt auf, dass sich das
Muster insgesamt ein wenig verandert hat. Zwar erreichen die Befragten, die sich in
Richtung der Beraterbranche interessieren, immer noch bei den meisten Items den
hdchsten Wert, doch wenn es darum geht, den zukinftigen Kompetenzbedarf selbst
zu ermitteln (6¢) und geeignete LernmaBnahmen selbst festzulegen (6a), erzielen die
zukiinftigen Forscher den hochsten Mittelwert. Die Lern- und Entwicklungsziele (7a)
mochten wiederum die Befragten, die sich spater in der IT-Branche sehen, am ehes-
ten selbst bestimmen. Die Medien-Gruppe erzielt hingegen Uber alle Items hinweg

jeweils den niedrigsten Wert, mit Ausnahme der Wunschanstellungsform (7e). Hier
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erzielen sie einen signifikanten Unterschied im Vergleich mit allen anderen Befrag-

ten. Alle anderen Unterschiede sind nicht signifikant.

Tabelle 11: Zusammenhangstabelle AKU und Wunschberufe/Studiengang:

Selbst-Rationalisierung

AKU Beruf | Nicht-AKU
Name \%
Mean Mean

9a 3,37 3,51 0,16
9b 3,49 3,53 0,12
10a 1,81 1,74 0,04
10b 2,68 2,94 0,13
11 1,78 1,75 0,06
12 1,68 15| 0,19*

Anmerkung: V: Cramers V; *: p <.05; **: p <.01; ***: p <.001
Quelle: Fraunhofer IAO 2013: 0. S; Eigene Berechnungen; N: AKU-Beruf: 99-101, Nicht-AKU: 231-
236

Auch bei der Selbst-Rationalisierung sind die Ergebnisse insgesamt uneinheitlich.
Allerdings ist hier ein signifikanter Unterschied zwischen den beiden Gruppen fest-
zustellen. Befragte, deren Berufswunschgruppe mit dem Arbeitskraftunternehmer in
Verbindung gebracht wird, suchen sich eher Jobs, pflegen Kontakte oder sind Mit-
glied in Vereinigungen, die fur das eigene Studium oder die zukiinftige Arbeitstétig-
keit hilfreich sein kdnnten (12).
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Tabelle 12: Zusammenhangstabelle zur Einzelbetrachtung nach Wunschberu-
fen/Studiengang: Selbst-Rationalisierung

Mean Medien
Name \Y \Y
Berater | Nicht-B. Medien | Nicht-M.
9a 3,74 344| 013 3,29 348| 011
9b 3,74 350| 0,08 3,24 354| 013
10a 2 174| 0,07 1,86 1,76| 0,08
10b 3,3 2,83 0,1 2,95 2,86 0,09
11 1,85 175| 0,06 1,81 175| 0,04
12 1,84 153| 0,16 1,71 154| 0.17*
Forschung
V V
Forschung| Nicht-F. IT Nicht-IT
9a 3,25 350| 0,14 3,31 347| 017
9 3,57 351| 0,07 3,15 353| 015
10a 18 176 0.1 1,77 1,76| 0,07
10b 2,37 205/ 0,16 2,77 287| 0,09
11 1,67 177| 003 2,08 1,74| 0,06
12 1,67 153 012 154 156| 0,01

Anmerkung: V: Cramers V; *: p <.05; **: p <.01; ***: p <.001

Quelle: Fraunhofer IAO 2013: o. S; Eigene Berechnungen; N: Berater: 25-27, Nicht-Berater: 305-310,
Medien: 19-21, Nicht-Medien: 309-316, Forschung: 48-49, Nicht Forschung: 281-288, IT: 13, Nicht-
IT: 317-324

Abgesehen von einem Item erreichen die Befragten, die ihre Zukunft in der Berater-
branche sehen, auch hier die hochsten Mittelwerte und entsprechen so am ehesten
dem Arbeitskraftunternehmer. Ausnahme ist die Frage nach der Verwendung eines
Terminkalenders um Privatleben und Studium zu organisieren (11). Hier ist es die
Gruppe, die in die IT-Branche einsteigen mochte, die den hochsten Wert erreicht.
Sowohl zukiinftige Berater, als auch zukiinftige Angehdrige der Medienbranche nut-
zen im Vergleich zu der jeweiligen Gegengruppe signifikant haufiger auch private
Kontakte, suchen sich Aushilfsjobs oder sind Mitglieder in Vereinen, um an der Uni-

versitat oder im spéteren Berufsleben voran zu kommen (12).

Zusammengefasst kann diese Ergédnzungsthese nicht eindeutig bestatigt oder wider-
legt werden. Betrachtet man alle Berufsgruppen gemeinsam, so ist praktisch kein
Unterschied zu den restlichen Befragten zu erkennen. Stehen die einzelnen Wunsch-
berufsgruppen im Fokus, so ist zwar zu erkennen, dass die zukinftigen Berater tber
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alle Themenfelder hinweg meistens die héchsten Durchschnittswerte verzeichnen
und damit dem Arbeitskraftunternehmer am ehesten entsprechen, aber die Unter-
schiede zur Vergleichsgruppe sind fast nie signifikant. Befragte, die ihre Zukunft in
der IT-Branche sehen, erreichen ebenfalls haufig nichtsignifikant hthere Ergebnisse,
als deren Vergleichsgruppe. Die Gruppe derer, die sich in Richtung der Medienbran-
che orientieren, entsprechen dem Konzept des Arbeitskraftunternehmers eher weni-
ger als ihre Vergleichsgruppe. Die Unterschiede sind aber auch zumeist nicht signifi-
kant. Fast keine Unterschiede sind zwischen den zukinftigen Forschern und deren

Vergleichsgruppe auszumachen.

5.4. Zusammenhang zwischen Arbeitskraftunternehmertum und dem Ge-
schlecht

Erganzungsthese 2: Das Antwortverhalten weiblicher Befragter stimmt mit dem

Konzept des Arbeitskraftunternehmers in starkerem Malie Uiberein, als das Antwort-

verhalten ménnlicher Befragter.

Tabelle 13: Zusammenhangstabelle AKU und Geschlecht: Indizes

Weiblich Mannlich
Name Eta
Mean Mean
Index
gesamt 2,02 208| 008
Index *
Selbst-Kon. 2,12 2,25 0,13
Index *
Selbst-Oko. 2,03 2,14 0.12
Index
Selbst-Rat. 1,95 1,91 0,04

Anmerkung: Eta: Eta-Koeffizient; *: p <.05; **: p <.01; ***: p <.001
Quelle: Fraunhofer IAO 2013: 0. S; Eigene Berechnungen; N: weiblich 108-141, mannlich 145-179

Um Erganzungsthese 2 zu Uberprifen, wird das Antwortverhalten von Mannern und
Frauen gegenlber gestellt. Insgesamt betrachtet liegen die befragten Manner etwas
néher am Arbeitskraftunternenmer als die befragten Frauen. Bei den beiden Indizes
Selbst-Kontrolle und Selbst-Okonomisierung ist der Unterschied zwar schwach, aber
signifikant. Beim Index Selbst-Rationalisierung erzielen wiederum die befragten

Frauen einen leicht héheren Wert. Der Unterschied ist aber nicht signifikant.
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Tabelle 14: Zusammenhangstabelle AKU und Geschlecht: Selbst-Kontrolle

Weiblich | Mannlich
Name \Y
Mean Mean
2a 3,7 3,84 0,09
2b 3,23 366 0,19*
2c 3,25 3,39 0,09
2d 2,66 3,02 0,16
3a 3,52 3,65 0,06
3b 2,65 2,74 0,04
3c 3,73 3,7 0,05
4a 3,01 3,16 0,07
4b 3,97 411 0,12

Anmerkung: V: Cramers V; *: p <.05; **: p <.01; ***. p <.001
Quelle: Fraunhofer IAO 2013: o. S; Eigene Berechnungen; N weiblich: 143-147, N mannlich: 181-
184

Im Bereich der Selbst-Kontrolle sind die Ergebnisse meist relativ &hnlich, haufig mit
einem leicht hoheren Mittelwert bei den befragten Mannern. Es gibt nur ein Item, bei
dem sich Manner und Frauen signifikant unterscheiden: Manner mochten sich eher

eine eigene VVorgehensweise erarbeiten als Frauen (2b).

Tabelle 15: Zusammenhangstabelle AKU und Geschlecht: Selbst-

Okonomisierung

Weiblich | Mannlich
Name \Y
Mean Mean
6a 3,5 3,68 0,12
6b 3,87 4,09 0,17*
6c 3,61 3,7 0,14
7a 3,04 3,25 0,11
7b 2,45 2,65 0,12
7c 3,39 3,6 0,13
7d 4,28 4,27 0,12
7e 0,62 0,75 0,11

Anmerkung: V: Cramers V; *: p <.05; **: p < .01; ***: p <.001
Quelle: Fraunhofer IAO 2013: o. S; Eigene Berechnungen; N: weiblich 133-147, ménnlich: 170-183

Betrachtet man die Selbst-Okonomisierung, so wiederholt sich das Bild von zuvor.

Es lasst sich zwischen den befragten Ménnern und Frauen ein signifikanter Unter-
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schied ausmachen. Méanner sind hier eher bereit nach geeigneten Quellen flr neues
Wissen oder Informationen zu suchen als Frauen (6b). Ansonsten liegen die Ergeb-

nisse eng beieinander, wobei der Mittelwert der Manner meist etwas hoher liegt.

Tabelle 16: Zusammenhangstabelle AKU und Geschlecht: Selbst-

Rationalisierung

Weiblich | Ménnlich
Name \Y
Mean Mean

9a 3,75 3,22| 0,25**
9b 3,68 337| 0,2*
10a 1,56 1,79 0,17*
10b 2,89 2,85 0,09
11 1,74 1,79 0,04
12 1,58 1,52| 0,13

Anmerkung: V: Cramers V; *: p <.05; **: p <.01; ***. p <.001
Quelle: Fraunhofer IAO 2013: 0. S; Eigene Berechnungen; N: weiblich 140-147, ménnlich 180-184

Bei der Selbst-Rationalisierung sind, im Gegensatz zu den vorangegangenen Ab-
schnitten, gleich drei signifikante Unterschiede festzustellen. Frauen sind hier eher
bereit mehrere Aufgaben zeitgleich zu erfullen (9a) und zeigen auch mehr Bereit-
schaft, wenn es darum geht mehrere Rollen im h&ufigen Wechsel oder gleichzeitig
auszuliben (9b). Daflr sind Manner eher bereit, fir eine gutbezahlten und/oder inte-
ressante Téatigkeit ins Ausland zu gehen (10a).

Insgesamt kann Erganzungsthese 2 nicht bestatigt werden. Die Unterschiede zwi-
schen den befragten Mannern und Frauen sind recht gering und meistens nicht signi-
fikant. Und wenn es signifikante Unterschiede gibt, erreichen zumeist die Manner
den hoheren Mittelwert und entsprechen somit eher dem Arbeitskraftunternehmer —
es gibt aber auch Gegentendenzen.

5.5. Zusammenhang zwischen Arbeitskraftunternehmertum und den wahr-
genommenen Berufsaussichten

Erganzungsthese 3: Studierende mit quten Berufsaussichten entsprechen eher den

Thesen des Arbeitskraftunternehmers, als Studierende, die ihre Chancen auf dem

Arbeitsmarkt schlechter einschéatzen.

73



Tabelle 17: Zusammenhangstabelle AKU und Berufsaussichten: Indizes

Ich rechne mir gute Chancen aus, nach dem Studium
einen adaquaten, gut bezahlten Job zu bekommen:

Trifft nicht

Trifft eher

Trifft eher

. Trifft zu

Name Zu nicht zu ZU Eta

Mean Mean Mean Mean
Index 1,82 1,84 2,11 2,19 0,34%*+%
gesamt
Index -
Selbst-Kon. 1,95 2,01 2,25 2,3 0,23
Index -
Selbst-Oko. 1,88 1,81 2,16 224| 0,38
Index -
Selbst-Rat. 1,61 1,79 1,93 207| 0,26

Anmerkung: Eta: Eta-Koeffizient; *: p <.05; **: p <.01; ***. p <.001
Quelle: Fraunhofer IAO 2013: 0. S; Eigene Berechnungen; N: Trifft nicht zu = 18-22, Trifft eher nicht
zu = 48-62, Trifft eher zu = 95-120, Trifft zu =90-113

Im folgenden Abschnitt wird Uberpriift, inwieweit die selbst wahrgenommenen

Chancen, einen adaquaten und gut bezahlten Job zu bekommen, einen Einfluss auf

das Antwortverhalten der Befragten hat. Dabei fallt zunachst auf, dass Uber alle ge-

bildeten Indizes hinweg ein schwacher bis méaRig starker, aber in jedem Fall signifi-

kanter Zusammenhang zwischen den Berufsaussichten und der Zustimmung zu den

Thesen des Arbeitskraftunternehmers besteht. Das heil3t, je bessere die Berufsaus-

sichten der befragten Studierenden sind, desto eher stimmen sie den Thesen des Ar-

beitskraftunternehmers zu.
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Tabelle 18: Zusammenhangstabelle AKU und Berufsaussichten: Selbst-

Kontrolle
Ich rechne mir gute Chancen aus, nach dem Studium
einen adaquaten, gut bezahlten Job zu bekommen:
- Trif'fztunicht Tr:iif(;fr:tezhuer Trifitueher Trifft 2u .

Mean Mean Mean Mean
2a 3,62 3,65 3,77 3,93 0,15*
2b 3,27 3,18 3,42 3,78 0,19**
2c 3 2,79 3,35 3,72 0,32%**
2d 2,82 2,9 2,95 2,76 -0,03
3a 3,41 3,62 3,69 3,62 0,01
3b 2,14 2,42 2,86 2,83 0,12
3c 3,5 3,74 3,74 3,75 0,04
4a 2,59 2,66 3,12 3,36 0,27%**
4b 3,91 3,46 4,08 4,39 0,38***

Anmerkung: Gamma: Assoziationsmall Gamma; *: p < .05; **: p <.01; ***: p <.001

Quelle: Fraunhofer IAO 2013: 0. S; Eigene Berechnungen; N: Trifft nicht zu = 21-22, Trifft eher
nicht zu = 59-62, Trifft eher zu = 120-124, Trifft zu = 116-118

Werden die Items, die der Selbst-Kontrolle zugeordnet werden, einzeln betrachtet, so

sind zwischen ihnen grofRe Unterschiede sichtbar. Gute wahrgenommene Berufs-

chancen haben einen signifikanten, maRig starken und positiven Einfluss auf die Be-

reitschaft, Verantwortung fur die eigenen Arbeitsergebnisse zu tibernehmen (4b) und

Probleme eigenstandig zu losen (2c). Auf der anderen Seite ist praktisch kein Ein-

fluss erkennbar bezliglich des Wunsches, den eigenen Arbeitsplatz selbst einzurich-

ten (2d) und die Arbeitsorte und -zeiten selbst zu bestimmen (3a). Auch die Bele-

gung des virtuellen Raums hat nichts mit den wahrgenommenen Berufschancen zu

tun (3c).
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Tabelle 19: Zusammenhangstabelle AKU und Berufsaussichten: Selbst-

Okonomisierung

Ich rechne mir gute Chancen aus, nach dem Studium
einen adaquaten, gut bezahlten Job zu bekommen:

Trifft nicht| Trifft eher | Trifft eher Tri
Name zu nicht zu zu rifft zu Gamma
Mean Mean Mean Mean

6a 3,18 3,26 3,76 3,71 0,16*
6b 4,18 3,67 4,07 4,08 0,1
6c 3,85 3,23 3,71 3,81 0,21**
7a 2,5 2,68 3,28 3,39 0,24***
7b 1,73 2,1 2,63 2,92 0,34***
7c 3,14 3,05 3,61 3,72 0,23**
7d 4,23 3,98 4,3 4.4 0,18*
7e 0,55 0,49 0,75 0,78 0,15

Anmerkung: Gamma: Assoziationsma Gamma; *: p < .05; **: p <.01; ***: p <.001
Quelle: Fraunhofer IAO 2013: o. S; Eigene Berechnungen; N: Trifft nicht zu = 20-22, Trifft eher nicht
zu = 55-62, Trifft eher zu = 112-123, Trifft zu = 109-118

Der Effekt der wahrgenommenen Berufsaussichten auf die Selbst-Okonomisierung

ist noch etwas deutlicher, als bei der Selbst-Kontrolle. Nur die unabhéngige Variable

die auf die Bereitschaft nach neuen Wissens- und Informationsquellen eigenstéandig

zu suchen (6b) und die Wunschanstellungsform abzielen, weisen keinen signifikan-

ten Effekt auf (7e). Alle anderen Zusammenhé&nge sind signifikant und positiv. Die

starksten Zusammenhange sind bei dem Wunsch nach direktem Wettbewerb mit den

Kollegen (7b), dem eigenstédndigen Suchen nach Lern- und Entwicklungszielen (7a)

und der selbststandigen Darstellung der eigenen Erfolgsbeitrdge und Leistungen zu

verzeichnen (7c).
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Tabelle 20: Zusammenhangstabelle AKU und Berufsaussichten: Selbst-

Rationalisierung

Ich rechne mir gute Chancen aus, nach dem Studium
einen adaquaten, gut bezahlten Job zu bekommen:
Trifft nicht | Trifft eher | Trifft eher .
. Trifft zu
Zu nicht zu Zu
Name Gamma
Mean Mean Mean Mean
9a 3 3,47 3,43 3,6 0,11
9b 3,14 3,32 3,61 3,61 0,14
10a 15 1,58 1,73 1,95 0,18**
10b 2,32 2,66 2,97 3,03 0,15*
11 1,59 1,71 1,59 1,97 0,14*
12 1,09 1,37 15 1,79 0,23**

Anmerkung: Gamma: Assoziationsmall Gamma; *: p < .05; **: p <.01; ***: p <.001
Quelle: Fraunhofer IAO 2013: 0. S; Eigene Berechnungen; N: Trifft nicht zu = 22, Trifft eher nicht
zu = 62, Trifft eher zu = 121-124, Trifft zu = 115-118

Personen mit guten Berufsaussichten suchen sich eher Berufe, pflegen Kontakte oder
sind Mitglieder in Vereinigungen, die flr das eigene Studium oder die zukunftige
Arbeitstatigkeithilfreich erscheinen (12). Aullerdem sind sie eher bereit fur eine inte-
ressante, beziehungsweise gute Arbeit haufiger umzuziehen oder ins Ausland zu ge-
hen (10a), jederzeit arbeitsfahig zu sein (10b) und sie benutzen eher einen Kalender
um das Privatleben und das Studium zu organisieren (11). Auf die Bereitschaft, meh-
rere Aufgaben zeitlich zu bearbeiten (9a) und mehrere Rollen gleichzeitig auszuliben
hat die unabh&ngige Variable keinen signifikanten Effekt (9b).

Insgesamt kann die Ergédnzungsthese 3 bestétigt werden. Die befragten Studierenden,
die sich selbst gute Berufsaussichten ausrechnen, entsprechen dem Arbeitskraftun-
ternehmer eher, als ihre Kommilitonen, die pessimistischer in ihre berufliche Zukunft

schauen. Allerdings variiert der Effekt auf die einzelnen Items teilweise recht stark.

77



5.6. Zusammenhang zwischen Arbeitskraftunternehmertum und der Be-
rufserfahrung

Tabelle 21: Zusammenhangstabelle AKU und Berufserfahrung: Indizes

Keine Berufs- | Pflicht- | mehr, aber mehr, auch
Name erfahrung praktika | fachfremd | studienfachnah Eta
Mean Mean Mean Mean

Index 18| 1,05 1,97 22| 035w

gesamt

Index e
Selbst-Kon. 2,02 2,08 2,09 2,33| 0,25

Index o
Selbst-Oko. 1,9 2,04 2,01 2,2 0,24

Index Hkk
Selbst-Rat. 1,59 1,82 1,9 2,06 0,29

Anmerkung: Eta: Eta-Koeffizient; *: p <.05; **: p <.01; ***. p <.001
Quelle: Fraunhofer IAO 2013: o. S; Eigene Berechnungen; N: keine = 28-36, Pflichtpraktika = 53-72,
Fachfremd = 52-64, Studienfachnah = 124 - 142

Erganzungsthese 4: Studierende, die wahrend des Studiums einschlagige Berufser-

fahrung sammeln konnten, entsprechen den Thesen des Arbeitskraftunternehmers

eher, als Studierende, die gar keine oder weniq Berufserfahrung sammeln konnten.

Welchen Einfluss hat die gesammelte Berufserfahrung der befragten Studierende auf

deren Antwortverhalten beziglich des Arbeitskraftunternehmers? Dieser Frage soll

nun nachgegangen werden. Auf den Gesamtindex hat diese unabhangige Variable

einen mé&Rig starken und hochsignifikanten Einfluss. Auf die Unterindizes ist der

Einfluss zwar etwas schwacher, aber weiterhin signifikant. Je mehr Berufserfahrung

die befragten Studierenden sammeln konnten, desto eher entspricht ihr Antwortver-

halten den Thesen des Arbeitskraftunternehmers.
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Tabelle 22: Zusammenhangstabelle AKU und Berufserfahrung: Selbst-

Kontrolle

Keine Berufs- | Pflicht- mehr, aber | mehr, auch
Name erfahrung praktika |fachfremd fstudienfachnah | 5.ma
Mean Mean Mean Mean
2a 35 3,67 3,67 3,93 0,14*
2b 3,26 3,19 3,45 3,72 0,19**
2c 3,26 3,08 3,32 3,51 0,14*
2d 3,24 2,92 2,72 2,8 -0,07
3a 3,41 3,51 3,44 3,77 0,11
3b 2,3 2,39 2,51 3,03 0,24***
3c 3,38 3,56 3,54 3,95 0,2**
4a 2,84 2,99 2,83 3,27 0,16*
4b 3,55 3,75 4,16 427 0,31***

Anmerkung: Gamma: Assoziationsmal Gamma; *: p < .05; **: p <.01; ***: p <.001
Quelle: Fraunhofer IAO 2013: o. S; Eigene Berechnungen; N: keine = 37-38, Pflichtpraktika = 74-77,
Fachfremd = 62-64, Studienfachnah = 143 — 147

Stehen die einzelnen Items der Selbst-Kontrolle im Fokus, so fallt auf, dass der Ein-

fluss der Berufserfahrung fast immer signifikant und schwach bis maRig stark aus-

fallt. Am deutlichsten zeigt sich dies bei der Ubernahme von Verantwortung fiir die

eigenen Arbeitsergebnisse (4b) und die Zielerreichung und bei der Bereitschaft, den

Arbeitsort und die Arbeitsplatze flexibel zu wechseln (3b). Einen schwachen und

nicht signifikanten Einfluss hat die Berufserfahrung auf den Wunsch die Ausstattung

des Arbeitsplatzes selbst zu gestalten (2d) und Arbeitszeit und Arbeitsort selbst zu

bestimmen (3a).
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Tabelle 23: Zusammenhangstabelle AKU und Berufserfahrung: Selbst-

Okonomisierung

Keine Berufs-| Pflicht- | mehr, aber mehr, auch
Narme erfahrung praktika | fachfremd | studienfachnah Gamma
Mean Mean Mean Mean

6a 3,11 3,39 3,45 3,87 0,26***
6b 3,92 9,78 3,91 4,15 0,16*
6c 3,54 3,53 3,6 3,76 0,13
Ta 2,78 3,17 2,87 3,34 0,14*
7b 2,16 2,41 2,41 2,77 0,19**
7c 3,16 3,45 3,44 3,6 01
7d 4,13 4,16 4,14 4,43 0,22**
Te 0,63 0,71 0,65 0,72 0,07

Anmerkung: Gamma: Assoziationsmal Gamma; *: p < .05; **: p <.01; ***: p <.001

Quelle: Fraunhofer IAO 2013: 0. S; Eigene Berechnungen; N: keine = 32-38, Pflichtpraktika = 71-

77, Fachfremd = 60-64, Studienfachnah = 137 - 147

Am stirksten ist der Effekt der Berufserfahrung im Feld der Selbst-Okonomisierung

auf die Bereitschaft, eigenstandig geeignete Malinahmen zur Weiterbildung auszusu-

chen (6a) und sich in weitere Fachgebiete, neben dem eigenen, einzuarbeiten (7d).

AuRerdem stellen sich Befragte mit mehr Berufserfahrung lieber dem Wettbewerb

um Auftrage, Ansehen und Kontakte (7b). Keine signifikanten Zusammenhange lie-

gen bei der Anforderung, eigene Erfolgsbeitrage selbst darzustellen (7c), den eigenen

Kompetenzbedarf selbst zu ermitteln (6¢) und bei der Wunschanstellungsform (7e)

Vor.
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Tabelle 24: Zusammenhangstabelle AKU und Berufserfahrung: Selbst-

Rationalisierung

Keine Berufs- | Pflicht- | mehr, aber | mehr, auch
Name erfahrung praktika | fachfremd | studienfachnah | 52mma
Mean Mean Mean Mean
9a 2,92 3,45 3,31 3,65 0,21**
9b 3,21 3,49 3,36 3,66 0,15*
10a 1,63 1,68 1,94 1,73 0,03
10b 2,3 2,77 2,61 3,12 0,21**
11 1,47 1,53 1,88 1,86 0,15*
12 1,05 1,21 1,48 1,87 0,36***

Anmerkung: Gamma: Assoziationsmal Gamma; *: p < .05; **: p <.01; ***: p <.001
Quelle: Fraunhofer IAO 2013: 0. S; Eigene Berechnungen; N: keine = 37-38, Pflichtpraktika = 73-
77, Fachfremd = 64, Studienfachnah = 145 - 147

Auch bei der Selbst-Rationalisierung hat die Berufserfahrung nie einen negativen
Einfluss. Vielmehr weisen funf der sechs Variablen einen positiven und signifikanten
Effekt auf. Am starksten zeigt sich dieser bei der Frage, ob sich die Befragten Tétig-
keiten suchen, Kontakte pflegen oder Mitglied in Vereinigungen sind, die ihnen hilf-
reich flr das Studium oder die zukinftige Arbeitstatigkeit erscheinen (12). Als einzi-
ges Item ist die Bereitschaft, fir einen interessanten und/oder gut bezahlten Job auch
ins Ausland zu ziehen (10a), nicht signifikant.

Zusammengefasst l&sst sich die Erganzungsthese 4 bestatigen. Je mehr Berufserfah-
rung die befragten Studierenden sammeln konnten, desto eher entspricht ihr Ant-
wortverhalten dem Konzept des Arbeitskraftunternehmers. Wobei auch an dieser
Stelle darauf hingewiesen sei, dass der Einfluss der unabhéngigen Variable auf die

einzelnen untersuchten Items stark variiert.
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5.7.Clusteranalyse

Explorative These: Neben dem reinen Arbeitskraftunternehmer existieren auch

Mischtypen sowie, in geringerer Anzahl, die dlteren Arbeitnehmertypen.

Tabelle 25: Ergebnisse der Clusterzentrenanalyse

N: 74 44 54 6 64
Name: | AKU 2013 AKU Generation | Verberuflichter | Unent- | Signifikanz
Y Arbeitnehmer | schlossene
Arbeitsanforderungen
3,41 2,09 15 1,88 ikl
3,98 3,76 2,83 3,06 il
4,45 3,54 1,67 3,78 folaiel
4,07 4,06 2,83 3,5 faleie
3,43 3,63 3 3,17 ikl
2,52 1,8 1,67 2,23 faleie
3,89 2,93 1,83 2,95 folaiel
4,43 4,26 3,17 3,97 bk
3,7 3,31 1,67 3,2 faleie
3,68 3,33 2,33 3,2 faleie
2 1,31 1,33 1,61 faleie
2,44 1,83 1,97 faleie
1,3 0,67 1,31 faled
Arbeitsressourcen
4,26 3,27 3,76 0,83 3,44 faleiel
4,34 2,89 3,37 1 3,2 faleie
4,15 3,23 3,04 1,33 2,88 faleie
T ) I
4,26 2,5 1 3,44 flalel
4,15 1 2,45 faleie
4,35 1,33 3,22 faleie
4,3 1,17 2,81 flalel
0,86 0,17 0,59
1,09 1,33 1,47 faleie
Erganzungsvariablen
2,27 1,81 0,5 1,83 falaiel
2,2 1,54 0,83 2,08 falaiel
gender 0,66 0,5 0,5 0,59

ter, schwarz markiert: hochster Wert innerhalb der Cluster

Quelle: Fraunhofer IAO 2013: o. S; Eigene Berechnungen; N: 244

Anmerkung: *: p <.05; **: p <.01; ***: p <.001; grau markiert: niedrigster Wert innerhalb der Clus-
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Nachfolgend werden die Ergebnisse der Clusterzentrenanalyse vorgestellt. Funf
Cluster wurden ausfindig gemacht. Es ist zu beachten, dass die Variablen, dem Job
Demands-Resources Modell folgend, neu geordnet und in Arbeitsanforderungen und
Arbeitsressourcen aufgeteilt wurden. Den letzten Block bilden die Items der Ergan-
zungsthesen. Weiterhin lassen sich die hier dargestellten Mittelwerte der Items, auf-
grund der teilweise unterschiedlichen Skalenbreiten, nicht direkt untereinander ver-
gleichen. Ausschlaggebend flr die Interpretation nach Nahe oder Ferne zum Modell
des Arbeitskraftunternehmers ist ausschlieflich die relative GréRe der Mittelwerte
(Clustermitte).

5.7.1. Der Arbeitskraftunternehmer 2013

Die Gruppe der Arbeitskraftunternehmer 2013 (AKU 2013) ist geprégt von einer
neuen Situation auf dem Arbeitsmarkt, so wie sie heute vorgefunden werden kann.
Durch den Fachkraftemangel ist sie in der Lage, aktiv Arbeitsressourcen einzufor-
dern. Entsprechend schétzt sie ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt Uberdurchschnitt-
lich gut ein (chance). Gleichzeitig steht sie hohen Arbeitsanforderungen aufgeschlos-
sen gegentber. Dies zeigt sich in den hohen Durchschnittswerten, die fast durchge-
hend die héchsten Werte unter allen Gruppen erreichen. Wobei sich das Ergebnis-
muster, welches sich Uber alle Befragten hinweg gezeigt hat, auch bei ihnen wie-
derholt. Nur auf einem hoéheren Niveau. Gut zu erkennen ist dies am Beispiel des
Wettbewerbs bei der Arbeit (7b) und bei der Bereitschaft, flexibel zwischen Arbeits-
orten und -platzen zu wechseln (3b). Vergleicht man die Mittelwerte mit denen aller
anderen Gruppe, sind diese zwar auch hier am hdchsten, aber verglichen mit den
Mittelwerten der anderen Items sind die Ergebnisse unterdurchschnittlich. Auf der
anderen Seite sieht es genauso aus. Die hdochsten Mittelwerte erreicht die Gruppe der
AKU 2013 wenn es darum geht, fir Arbeitsergebnisse verantwortlich zu sein (4b)
und sich neben dem eigenen Fachgebiet auch in andere Fachgebiete einzuarbeiten
(7d). Bezlglich der Arbeitsressourcen wiederholt sich dieses Ergebnis. Auch hier
haben die AKU 2013 die hochsten Clustermittelwerte, wobei auch sie zurlickhalten-
der sind, wenn es darum geht, sich selbst um die Ausstattung der Arbeitsplatze zu
kimmern (2d) oder eine Arbeit ohne feste Bindung an ein Unternehmen anzutreten
(7e). Wie eingangs erwahnt, ist der AKU 2013 bereit hohe Arbeitsanforderungen zu
erflllen, wenn seine grofien Anforderungen an die Arbeitsressourcen erfillt werden.

Allerdings gilt es dabei zu beachten, dass nicht jede Arbeitsanforderung gleich gerne
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erfallt wird und nicht jede Arbeitsressource als gleich wichtig erachtet wird. Der
AKU 2013 stellt mit 74 Befragten die grofite Gruppe.

5.7.2. Der Arbeitskraftunternehmer

Die Gruppe der klassischen Arbeitskraftunternenmer (AKU) weisen iberwiegend ein
Antwortmuster auf, wie es nach den Ausfiihrungen von Pongratz und Vo3 zum Ar-
beitskraftunternehmer zu erwarten ware. Wéhrend die Mittelwerte bei den Arbeitsan-
forderungen anndhernd das Niveau des Arbeitskraftunternehmers 2013 erreichen,
fordern die klassischen Arbeitskraftunternehmer wesentlich weniger Ressourcen. Sie
erreichen sogar den hdchsten Wert aller Gruppen, wenn es darum geht jederzeit ar-
beitsfahig zu sein und schnell zu reagieren (10b). Gleichzeitig mdchten sie aber eher
weniger Freiheit, wenn es darum geht, sich Arbeitsziele selbststandig setzen zu kon-
nen (4a) oder den Arbeitsplatz, -zeit und -ort selbst zu bestimmen (3a). Diese Werte
liegen Klar unter dem Arbeitskraftunternehmer 2013 und der Generation Y. Uberra-
schend in diesem Zusammenhang sind die selbst wahrgenommenen Chancen auf
dem Arbeitsmarkt. Wahrend Pongratz und Vol von einem hart umkampften Ar-
beitsmarkt fir einen Grof3teil der Arbeitskraftunternehmer ausgehen, sehen sich die
Befragten hier in einer relativ guten Situation. Der Mittelwert liegt nur minimal unter
dem der Arbeitskraftunternehmer 2013. An dieser Stelle widersprechen die Ergeb-

nisse den Annahmen des Arbeitskraftunternehmers.

Somit kann der hier vorgefundene Arbeitskraftunternehmer das Konzept von Pong-
ratz und VoR groBtenteils bestatigen. Die der Gruppe zugehorigen Befragten zeigen
grolRe Leistungsbereitschaft in den Bereichen, die der Arbeitskraftunternenmer vor-
gibt, und fordern auf der anderen Seite verhaltnismaRig wenig Eigenstandigkeit, be-
ziehungsweise Ressourcen ein. Mit 44 Befragten stellt die AKU die zweitkleinste

Gruppe unter den Befragten
5.7.3. Die Generation Y

Das Antwortverhalten der Generation Y beziglich Arbeitsanforderungen und Ar-
beitsressourcen weist ein fast spiegelbildliches Muster zum klassischen Arbeitskraft-
unternehmer auf. Die Gruppe der Generation Y erreicht bei den Arbeitsanforderun-
gen, mit einigen Ausnahmen, eher niedrige Werte. Dafilr sind die Mittelwerte im
Bereich der Arbeitsressourcen in den meisten Fallen hoher als unter den klassischen

Arbeitskraftunternehmern, teilweise liegen sie deutlich héher. Besonders deutlich
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wird dies zum Beispiel wenn es darum geht jederzeit arbeitsféahig zu sein (10b) und
flexibel zwischen Arbeitsorten und Arbeitsplatzen wechseln zu missen (3b). Hier
zeigen die Gruppen der Arbeitskraftunternehmer 2013 und der klassischen Arbeits-
kraftunternehmer deutlich mehr Bereitschaft, diese Arbeitsanforderungen zu erfullen.
Auf Seiten der Arbeitsressourcen erreicht die Generation Y hingegen den hochsten
Wert aller Gruppen, wenn es darum geht die Arbeitsplatze selbst einrichten zu durfen
(2d). Diese Gruppe liegt auch ansonsten, mit zwei Ausnahmen (Wunschanstellungs-
form (7e) und Mdglichkeit zur eigenstandigen Problemldsung(2c)) immer tber den
klassischen Arbeitskraftunternehmern und meist nur knapp hinter den Arbeitskraft-
unternehmern 2013.

Insgesamt erweist sich die Generation Y als eine Gruppe, die vor allem bestimmte
Arbeitsanforderungen entschieden zurtickweist und gleichzeitig viele Arbeitsressour-
cen und Freiheiten fordert. Ganz wie es die aktuelle Diskussion rund um diese Gene-
ration vorsieht. Mit einer Ausnahme: Die Generation Y sieht in der hier vorliegenden
Untersuchung ihre berufliche Zukunft wesentlich pessimistischer als die Arbeits-
kraftunternehmer 2013 und die klassischen Arbeitskraftunternehmer. Das will mit
dem gerade beschriebenen Antwortverhalten beziglich Arbeitsressourcen und Ar-
beitsanforderungen nicht so recht zusammenpassen und wiederspricht auch der vor-
herrschenden Meinung innerhalb der Diskussion rund um die Generation Y, die von
einem arbeitnehmerfreundlichen Arbeitsmarkt ausgeht.

5.7.4. Der verberuflichte Arbeitnehmer

Gegenstiick zum Arbeitskraftunternehmer 2013 ist der verberuflichte Arbeitnehmer.
Diese Gruppe ist mit nur sechs Befragten die mit Abstand kleinste Gruppe. Sie er-
reicht, sowohl bei Arbeitsanforderungen als auch bei den Arbeitsressourcen, fast
durchweg die niedrigsten Durchschnittswerte. Das bedeutet, dass sie sowohl neue
und hohe Arbeitsanforderungen, wie sie heute als allgemeine Trends diskutiert wer-
den, ablehnen und gleichzeitig auch nichts mit den entsprechenden Arbeitsressourcen
anfangen konnen. Dieses Antwortverhalten &hnelt stark dem Konzept des
verberuflichten Arbeitnehmers, der sich an klare Vorschriften halten mochte, wie
wann und wo er seine Arbeit zu erfiillen hat, eine unternehmensinterne Karriere an-
strebt und sein Privatleben ganz klar von seinem Berufsleben trennt. Am ehesten sind
die Befragten dieser Gruppe noch bereit, sich in andere Fachgebiete einzuarbeiten

(7d) und den zukunftigen Kompetenzbedarf selbst zu ermitteln (6¢). AulRerdem ist
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der Durchschnittswert bei der Frage, ob sie selbst nach geeigneten Wissensquellen
suchen mochten (6b) und die beziiglich der Bereitschaft, den virtuellen Raum zu be-
setzen, noch leicht positiv (3c). Alle anderen Items liegen im eher ablehnenden Be-
reich. Innerhalb der Arbeitsressourcen erreichen sie ebenfalls durchweg sehr niedrige
Werte. Sie fordern entsprechend sehr wenige Freiheiten. Sie blicken auf3erst pessi-
mistisch in ihre berufliche Zukunft und schéatzen ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt
viel schlechter ein, als alle anderen Befragten. Aullerdem konnten sie im Verlauf
ihres Studiums bisher wesentlich weniger Berufserfahrung sammeln als die anderen
Befragten. Zusammengefasst kann festgehalten werden, dass die friiher dominieren-
de Form der Erwerbsarbeit im hier vorliegenden Sample fast vollstandig verdréngt

wurde.
5.7.5. Die Unentschlossenen

Die Befragungsergebnisse der Gruppe der Unentschlossenen liegen immer zwischen
den Ergebnissen der klassischen Arbeitskraftunternehmer, der Generation Y und der
verberuflichten Arbeitnehmer. Ausnahme ist die eigenstandige Planung und Ausstat-
tung des eigenen Arbeitsplatzes (2d). Hier erreicht diese Gruppe den niedrigsten
Wert und lehnt entsprechend diesen Teil am entschiedensten ab. Ansonsten sind kei-
ne Ausreiller nach oben oder unten auszumachen. Die Werte variieren zwar Uber die
verschiedenen Items hinweg, das Muster orientiert sich aber meist am Trend der an-
deren Gruppen. Das heit zum Beispiel, dass die Gruppe der Unentschlossenen die
hochste Bereitschaft bei der Frage zeigt, ob man sich auch in fremde Fachgebiete
einarbeitet (7d). An dieser Stelle erreichen auch die anderen Gruppen hohe Werte.
Auf der anderen Seite sind sie eher nicht bereit, den Arbeitsort und den Arbeitsplatz
flexibel immer wieder zu wechseln (3b). Auch hier erreichen die anderen Gruppen
jeweils relativ geringe Werte. Die Werte der gesammelten Berufserfahrung (erfah)
und der Berufsaussichten (chance) liegen ebenfalls zwischen den Werten der anderen

Gruppen. Mit 64 Befragten bildet diese Gruppe das zweitgroRte Cluster.
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6. Fazit

6.1. Zusammenfassung der Ergebnisse

Insgesamt kann die Hauptthese auf den ersten Blick bestatigt werden. Die befragten
Studierenden zeigen ein Antwortverhalten, das auf Ebene der Summenindizes dem
Konzept des Arbeitskraftunternehmers eher entspricht. Doch die Ergebnisse der ein-
zeln abgefragten Items unterscheiden sich zum Teil sehr stark. So ist die Bereit-
schaft, selbst spirbar Verantwortung fir die eigenen Arbeitsergebnisse und die Ziel-
erreichung zu Ubernehmen (4b), sich in zusétzliche Fachgebiete einzuarbeiten(7d)
und fur neues Wissen beziehungsweise Informationen selbst nach geeigneten Quel-
len zu suchen (6b), durchweg sehr hoch. Auf der anderen Seite kann nur eine sehr
geringe Bereitwilligkeit ausgemacht werden, wenn es darum geht, jederzeit arbeits-
fahig zu sein (10b) oder dem Wettbewerb um Auftrage, Ansehen und Kontakte mit
den Kollegen ausgesetzt zu sein (7b). AuBerdem nutzt nur eine knappe Mehrheit der
Studierenden bewusst private Kontakte und Organisationen, beziehungsweise sucht
sich entsprechende Nebenberufe, die fur das Studium oder den zukinftigen Beruf
wichtig erscheinen (12), was ein verwischen der Grenzen zwischen Privat- und Be-
rufsleben nicht unbedingt bestatigt. Von fast allen Befragten abgelehnt wird ein be-
triebsubergreifendes Beschaftigungsverhéltnis (7e). Nur ein sehr kleiner Teil der
Befragten mdchte in Zukunft selbststdnd arbeiten oder bei mehreren Arbeitgebern
gleichzeitig angestellt sein. Ein GroRteil der Befragten bevorzugt ein festes Beschaf-
tigungsverhaltnis und mdchte, wenn Gberhaupt, nur hin und wieder den Arbeitgeber
wechseln. Auf den zweiten Blick kann die Hauptthese somit nur bedingt bestétigt
werden. Die befragten Studierenden mdéchten im GroRen und Ganzen wie ein Ar-
beitskraftunternehmer arbeiten, allerdings nur innerhalb eines konventionellen Be-
schaftigungsverhaltnisses und bis zu einer gewissen Grenze was die Verberuflichung
des Privaten betrifft.

Der Einfluss des Berufswunsches auf das Antwortverhalten der Studierenden ist,
zumindest nach der hier vorliegenden Untersuchung, gering. Lediglich das Antwort-
verhalten derer, die zukinftig eine Téatigkeit als Berater anstreben, entspricht im Ver-
gleich zu den Ubrigen Befragten insgesamt starker dem Arbeitskraftunternehmer.
Ihre Werte im Bereich der Selbst-Okonomisierung und Selbst-Rationalisierung sind
leicht, aber signifikant, hoher. Konkret suchen sie, wie auch die Befragten, die sich
in Richtung der Medienbranche orientieren, eher im privaten Umfeld Kontakte, die
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flr das Studium oder den zukinftigen Beruf hilfreich erscheinen (12), als die anderen
Befragten. Auf alle anderen Items ist kein signifikanter Unterschied festzustellen.

Die Annahme, dass das Antwortverhalten der weiblichen Befragten dem Arbeits-
kraftunternehmer eher entspricht als das ihrer méannlichen Kommilitonen, konnte
nicht bestétigt werden. Zwar sind sie eher bereit, zeitgleich mehrere Aufgaben zu
erledigen (9a) und mehrere Rollen auszutiben (9b), daftir méchten Méanner eher ei-
genstandig eine VVorgehensweise erarbeiten (2b), suchen lieber selbst nach geeigne-
ten Quellen fur neue Informationen und neues Wissen (6b) und sind eher bereit, flr
eine gut bezahlte oder interessante Tatigkeit umzuziehen (10a). AuRerdem erreichen
die befragten Manner bei den Indizes Selbst-Kontrolle und Selbst-Okonomisierung
einen signifikant leicht htheren Zustimmungswert. Insgesamt kann aber kein eindeu-
tiger Einfluss des Geschlechts auf das Antwortverhalten beziglich des Arbeitskraft-

unternehmers ausgemacht werden.

Im Gegensatz zum Geschlecht und dem Berufswunsch der Befragten haben die
wahrgenommenen Berufsaussichten einen vielfach signifikanten Einfluss auf das
Antwortverhalten. Je besser diese eingeschéatzt werden, desto eher stimmen die Be-
fragten den Thesen des Arbeitskraftunternehmers zu. Der Zusammenhang ist (ber
alle Indizes hinweg positiv und signifikant. Aufgrund des Uberwiegend eindeutigen
Ergebnisses ist es an dieser Stelle deshalb interessanter, noch einmal herauszustellen,
auf welche Items die selbst wahrgenommenen Berufsaussichten keinen signifikanten
Einfluss haben. Dies betrifft die Items der Selbst-Kontrolle, die sich darauf beziehen
jederzeit zwischen Arbeitsorten und Arbeitsplatzen zu wechseln (3b), den virtuellen
Raum zu besetzen (3c), den eigenen Arbeitsplatz , -ort und —zeit selbst bestimmen zu
kdnnen (3a) und die Mdglichkeit, den eigenen Arbeitsplatz selbst auszustatten (2d).
Im Bereich der Selbst-Okonomisierung haben die wahrgenommenen Berufsaussich-
ten keinen Einfluss auf die Bereitschaft, selbst nach geeigneten Quellen fir Wissen
und neue Informationen zu suchen (6b) und auf die gewiinschte Anstellungsform fur
den Berufseintritt (7e). Auf die Bereitschaft, mehrere Aufgaben und Rollen zeit-
gleich auszuiiben (9a) haben die Berufsaussichten ebenfalls keinen Einfluss. Fur alle
anderen untersuchten Variablen gilt: Je bessere die wahrgenommen Berufsaussich-
ten, desto grofer die Zustimmung und der Wunsch danach, als Arbeitskraftunter-

nehmer tatig zu werden.
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Einen ahnlichen bedeutenden Einfluss hat die Berufserfahrung, die die befragten
Studierenden bisher sammeln konnten, auf den Wunsch nach Arbeitskraftunterneh-
mertum. Auch diese hangt mit dem Gesamt-Index maRig stark zusammen. Je mehr
Berufserfahrung die Studierenden bisher sammeln konnten, desto mehr entspricht ihr
Antwortverhalten dem eines Arbeitskraftunternenmers. Ausnahme sind hier die
Madglichkeit, Arbeitszeit, Arbeitsplatz und Arbeitsort selbst zu bestimmen (3a), die
Bereitschaft, Erfolgsbeitrage und Leistungen selbst darzustellen (7c), selbst den zu-
kiinftigen Kompetenzbedarf zu ermitteln (6¢) oder flr einen interessanten oder gut
bezahlen Beruf umzuziehen (10a). Auflerdem ist kein signifikanter Einfluss auf die
zukiinftige Wunschanstellungsform erkennbar (7e). Bei allen anderen Items ist der

Einfluss der Berufserfahrung signifikant und positiv.

Die durchgefuhrte Clusterzentrenanalyse kam zu einem recht klaren Ergebnis. Es
gibt nicht die eine Meinung der Studierenden. Vielmehr lassen sich funf Gruppen
unter ihnen ausmachen, die sich in ihrem Antwortverhalten groftenteils recht stark
voneinander unterscheiden. Die Gruppe der klassischen Arbeitskraftunternehmern
sind durchschnittlich bereit, hohe Arbeitsanforderungen zu erfiillen und fordern im
Gegenzug eher wenig Eigenstandigkeit und Selbstbestimmung. Mit 44 Befragten,
sind sie die zweitkleinste Gruppe im Sample. Dem Arbeitskraftunternehmer 2013
gehoren dabei die meisten Befragten an (N = 74). Sie sind bereit noch hohere Ar-
beitsanforderungen als der klassische Arbeitskraftunternehmer zu erfiillen, fordern
auf der anderen Seite aber auch viel Eigenstandigkeit und Selbstbestimmung. Das
Gegenmodell zum Arbeitskraftunternehmer 2013 ist die mit Abstand kleinste Gruppe
der verberuflichten Arbeitnehmer (N = 6). Sie wurde im hier vorliegenden Sample
fast vollstandig von den anderen Gruppen verdrangt. Die verberuflichten Arbeitneh-
mer sind weder bereit, hohe Arbeitsanforderungen zu erfullen, noch mdéchten sie viel
Eigenstandigkeit und Selbstbestimmung. Als ein Gegenmodell zum klassischen Ar-
beitskraftunternehmer ist die Generation Y (N = 54) zu betrachten. Sie steht einigen
Arbeitsanforderungen sehr reserviert gegentiber, wie zum Beispiel dem Wettbewerb
zwischen Kollegen (7b) und der Erwartung, flexibel und nach Arbeitserfordernissen
zwischen Arbeitsorten und -platzen zu wechseln (3b). Auf der anderen Seite fordern
sie viel Eigenverantwortung und Selbstbestimmung fir ihre Arbeit ein. Der Gruppe
der Unentschlossenen gehdren die zweitmeisten Befragten an (N = 64). Die Mittel-
werte fallen vergleichsweise niedrig aus, bewegen sich aber iber dem Niveau der

verberuflichten Arbeitnehmer. Das heildt, die zukilnftige Wunscharbeitsstelle der
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Unentschlossenen sollte nicht zu viele Arbeitsanforderungen mit sich bringen. Sie
mdochten bei ihrer Arbeit eher unterstltzt werden und wiinschen im Gegenzug weni-

ger Freiheiten als die Arbeitskraftunternehmer 2013 oder die Generation Y.

6.2. Kritische Betrachtung der Ergebnisse

Die Ergebnisse sind mit einer gewissen Vorsicht zu betrachten. Dies hat mehrere

Grinde, die nachfolgend erlautert werden.

Es handelt sich bei der untersuchten Stichprobe um keine Zufallsstichprobe. Die
Untersuchungsergebnisse spiegeln deshalb ausschlieBlich die Meinung der Befragten
wider, ein Rickschluss auf die Grundgesamtheit aller Studierenden in Deutschland
ist nicht gestattet. Der Fragebogen bildet zudem nicht das gesamte, umfassende Mo-
dell des Arbeitskraftunternehmers in allen Dimensionen, die Pongratz und VoR auf-
gestellt haben, exakt ab. Wie oben schon erwéhnt, besteht die Umfrage iberwiegend
aus Fragen, die sich auf die Zukunft beziehen und deshalb unter Umsténden fur die
Befragten schwer zu beantworten sein konnten und die allgemeinen Probleme eine
Onlineumfrage durfen auch nicht auBer Acht gelassen werden. Beispiele sind unter
anderem, dass einem Befragten nur in begrenztem Umfang geholfen werden kann,
wenn eine Frage nicht verstanden wird, Befragte koénnen die Umfrage mehrfach aus-
flllen und sie sind gegenuber technischen Problemen besonders anféllig. Weiterhin
ist das Forschungsdesign darauf ausgelegt herauszufinden, ob die Befragten sich vor-
stellen kénnen unter bestimmten Bedingungen zu arbeiten. Die Frage nach dem wa-
rum wird nicht gestellt und bleibt unbeantwortet. Ein spezielles Problem der zuletzt
angewendeten Clusteranalyse ist der Umgang mit ordinal skalierten Items. Wie in
Kapitel 5 bereits erwahnt ist die Clusteranalyse dafir urspringlich nicht gedacht und

deshalb gilt es, die daraus gewonnenen Ergebnisse mit VVorsicht zu geniefen.

Zuletzt gibt es noch Kritik am Arbeitskraftunternehmer an sich, die das gesamte Mo-
dell in Frage stellen. So kritisiert zum Beispiel Strau3, dass die Veranderungen, die
der Arbeitskraftunternehmer mitbringt, eng verknlpft sind mit Strukturen und Insti-
tutionen, auf die der Arbeitskraftunternehmer aber keinen Einfluss zu haben scheint.
Er ist in dieser Beziehung kein Gestalter, sondern ein Betroffener der vorherrschen-
den Umstéinde. Er wird als ,,fertig* angesehen und Arenen, wie z. B. Tarifauseinan-

dersetzungen, politische Verhandlungen, Aushandlungsprozesse in Familien, werden
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ausgeblendet. Das erscheint besonders paradox, wenn man bedenkt, dass der Ar-
beitskraftunternehmer in seiner Rolle eigentlich ein Gestalter ist, der zum Beispiel
seine Arbeit eigenstandig plant und durchfiihrt. Auf die Umsténde seiner Arbeit soll
er aber keinen Einfluss haben (vgl. StrauR 2002: 48 f.). AulRerdem bildet das Konzept
des Arbeitskraftunternehmers Idealtypen ab, was als kritisch zu betrachten ist. Denn
sie neigen dazu Widerspriiche auszublenden (vgl.StrauR 2002: 51 f.). Durch die feh-
lende Unterscheidung zwischen Arbeitsanforderungen und Arbeitsressourcen, bezie-
hungsweise die Konzentration auf die Arbeitsanforderungen und das Nichtbeachten
der Arbeitsressourcen, mangelt es dem Konzept des Arbeitskraftunternehmers aus
zwei Grunden an Realitdt. Zum einen ist es nur schwer vorstellbar, dass ein Arbeits-
kraftunternehmer Gberhaupt auf Dauer Uberlebensfahig ist, mit hohen Anforderungen
auf der einen und geringen verfligbaren Ressourcen auf der anderen Seite. Zum ande-
ren befinden sich heutige potenzielle Arbeitskraftunternehmer haufig in einer Situa-
tion, in der sie sich, dank des demografischen Wandels und des damit einhergehen-
den Fachkréaftemangels, eine Stelle aussuchen kdnnen und deshalb auch in der Lage
sind, Einfluss auf die Arbeitsressourcen zu nehmen, die ihnen zur Verfiigung gestellt
werden. Veranschaulicht wird dieses Beispiel durch die Aktuelle Diskussion rund um
die Generation Y.

6.3. Praktische Implikationen

Um allgemeingultige Ergebnisse zu diesem Thema zu erzielen wird es in Zukunft
notwendig sein, Untersuchungen durchzufiihren, deren Stichprobenumfange grofi3er
sind und die auf einer Zufallsauswahl beruhen. Auch kénnte es sinnvoll sein, qualita-
tive Untersuchungen mit Studierenden durchzufiihren, um zu klaren, wie es zu den
hier vorliegenden Antworten kommt, welche Uberlegungen dahinter stecken und ob
es vielleicht noch ganz andere Fragen und Antworten gibt, die durch die Items und
deren Skalen in dieser Untersuchung nicht erfasst werden konnten.

Bewahrheiten sich auf dieser breiteren Basis die hier gefundenen Erkenntnisse, ins-
besondere, was den Trend hin zu einer starkeren Verbreitung des Arbeitskraftunter-
nehmens betrifft, so wiirden sich daraus neue Herausforderungen ergeben: flr Ar-
beitgeber, die Studierenden als zukinftige Arbeitnehmende und arbeitsmarktnahe

Institutionen.
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Unternehmen missten sich auf einen ganz neuen Typ von Arbeitnehmer einstellen.
Der verberuflichte Arbeitnehmer, der tber Jahrzehnte hinweg die Arbeit in Deutsch-
land bestimmt hat, ist auf dem Rickzug. In der hier vorliegenden Befragung mochte
nur noch ein sehr kleiner Teil (ca. 2%) nach starren Vorschriften und Regeln arbei-
ten. Besonders die von den Unternehmen begehrten Studierenden, mit viel Berufser-
fahrung und guten Berufsaussichten, wollen dagegen Herausforderungen meistern
und dabei eigenstéandig und eigenverantwortlich vorgehen. Darauf mussen sich Un-
ternehmen einstellen, wenn sie diese Talente rekrutieren méchten. Es gilt zu Gberpri-
fen, an welcher Stelle zum Beispiel vorhandene feste Arbeitszeiten und Arbeitsorte
weiterhin sinnvoll sind und wo sie gelockert oder sogar abgeschafft werden kdnnen.
Auch festgeschrieben Vorgehensweisen kénnen, je nach Aufgabe, zum einen unpro-
duktiv sein und zum anderen potenzielle Bewerber abschrecken. Auf der anderen
Seite gilt es naturlich zu beriuicksichtigen, dass die bisherigen Angestellten an eine
vollig andere Arbeitsform gewohnt sind, was die Zusammenarbeit mit Berufsanfén-
gern komplizierter gestalten kdnnte, da an dieser Stelle teilweise vollig gegensatzli-
che Vorstellungen aufeinander prallen, wie Arbeit zu erledigen ist. Hier gilt es eine

Form zu finden, mit dem alle Parteien leben kénnen.

Die Studierenden selbst missen sich im Klaren sein, dass nicht alle ihre Wiinsche
beztiglich des zukiinftigen Berufs realistisch und erfillbar sind. Besonders die Be-
fragten, die in der Clusteranalyse der Generation Y zugeordnet werden, neigen zu
Antwortmustern, die in der Berufswirklichkeit nur schwer zu verwirklichen sind. Sie
wollen selbst bestimmen, wann und wo sie arbeiten — zeigen andererseits jedoch we-
nig Bereitschaft, nach Arbeitserfordernis schnell zu reagieren und flexibel zwischen
Arbeitsorten und Arbeitsplatzen zu wechseln. Sie mdchten also flexibel sein, aber
nur wenn es in ihrem Interesse liegt. Auf der anderen Seite birgt eine Arbeit nach
dem Modell des Arbeitskraftunternehmers fur die Berufstatigen die Gefahr, sich zu
Uberarbeiten. Wenn nur noch das Ziel entscheidend ist und die Wege dorthin nicht
vorgegeben sind, kann das Uberanstrengungen und im schlimmsten Fall einen Burn-
out zur Folge haben. Besonders die Gruppe der Arbeitskraftunternehmer 2013 kdnnte
davon zukiinftig betroffen sein. Sie sind bereit, hohe Anforderungen zu erfillen und
bestehen auf ihre Eigenstandigkeit. Wenn sie dabei aber nicht selbst einen gesunden
Mittelweg zwischen Anstrengung und Erholung finden kénnen, kann das schnell auf

Kosten der Gesundheit und der Lebensqualitat gehen.
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Nicht zuletzt stellt die Verbreitung des Arbeitskraftunternehmers eine Herausforde-
rung fir verschiedene Institutionen dar. So mussen zum Beispiel sozial- und arbeits-
rechtliche Rahmenbedingungen geschaffen werden, sollte es zu immer mehr losen
Beschaftigungsverhaltnissen kommen, wie es Pongratz und Vol} prognostizieren.
Daruber hinaus mussen sich Bildungsinstitutionen auf die neuen Anforderungen, die
an den Arbeitskraftunternehmer gerichtet werden, einstellen. Bisher ist in diesem
Bereich ein Trend in Richtung berufsfachlicher Verschlankung und Verkirzung von
Ausbildung zu erkennen. Dies widerspricht den Anforderungen des Arbeitskraftun-
ternehmers fundamental. Dieser fordert verstarkt allgemeine Persdnlichkeits- und
Lebenskompetenzen, die schon ab der Grundschule geférdert werden missten. Ar-
beitskraftunternehmer miissen fachlich breit aufgestellt und immer in der Lage sein,
sich an neue Anforderungen anzupassen und sich entsprechend weiterzuentwickeln.
Daneben muss eigenstédndiges und eigenverantwortliches Arbeiten von Beginn an
speziell gefordert und gefordert werden (vgl. VoR 2001: 17 f.).
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