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New Ways of Working und Entfremdung
von der Arbeit: Ein Generationenvergleich

Verdnderung der Arbeitswelt

Neue
Technologien

New Ways of Working

Baarne et al. (2010) klassifizieren
,New Ways of Working" (NWW) in
drei Kategorien: zeitliche Flexi-
bilitat, ortliche Flexibilitdt und
neue Medien. Diese Neuerungen
bringen Vorteile (bspw. mehr
Autonomie) und Nachteile mit
sich. Die Anforderung sténdiger
Erreichbarkeit kann zu emo-
tionaler Erschopfung flhren (Ten
Brummelhuis et al., 2012) und
flexible Arbeitszeiten und -orte
haben oft Uberstunden zur Folge
(Van Echteld et al., 2006). Dies
kann sich u.a. negativ auf das
Familienleben auswirken (Ten
Brummelhuis et al., 2012).

Neue Formen der
Kommunikation

Flexible Arbeitsorte
und -zeiten

Aufeinandertreffen
der Generationen

Heterogenitat der
Arbeitswerte

Generationen und ihre Arbeitswerte

Generation Baby Boomer (Gen BB): “Leben, um zu arbeiten”

Die gegenwartig groRte Generation wurde zwischen 1956 und 1965 geboren.
Pflichtbewusstsein und grof3es Arbeitsengagement nehmen bei dieser einen hohen
Stellenwert ein (Cogin, 2012), wahrend die Freizeit hinten ansteht (Lester et al.,
2012). Beruflich praferiert die Gen BB Face-to-face Kommunikation (Glass, 2007).
Es wird ein negativer Einfluss der NWW auf diese Generation vermutet, da sie vor
der globalen Digitalisierung aufwuchs und eine geringere Affinitédt zu neuen Medien
und der resultierenden zeitlichen und 6rtlichen Flexibilisierung aufweist.

Generation Y (Gen Y): “Arbeiten, um zu leben”

lhre Mitglieder werden auch als “Digital Natives” bezeichnet, da sie nach 1980 und
mit neuen Technologien aufwuchsen. In der Gen Y wird eine starkere Freizeitorien-
tierung beobachtet. Arbeit ist nicht mehr zentraler Lebensinhalt (Cogin, 2012) und
Work-Life-Balance wird vergleichsweise hoher geschatzt (Gursoy et al., 2013).
Beruflich wird verstarkt nach flexiblen Arbeitszeiten und -orten verlangt (Klaffke,
2014) sowie digitale Kommunikation favorisiert (Glass, 2007). Deshalb wird
angenommen, dass die NWW sich positiv auf die Arbeit der Gen Y auswirken.
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Mehr Entfremdung
von der Arbeit?

Entfremdung

Entfremdung von der Arbeit
kann als allgemeiner kog-
nitiver und affektiver Zustand
definiert werden, der sich
durch eine psychische Dis-
tanz zur Arbeit (allgemein/
konkrete Tatigkeit) kenn-
zeichnet. Dieser kann auf-
treten, wenn die Arbeit per-
sonliche Bedirfnisse und
Erwartungen nicht befriedigt
(Kanungo, 1979). Aufgrund
der Ubereinstimmung der
NWW mit den Arbeitswerten
der Gen Y wird bei diesen
eine geringere Auspragung
in Entfremdung vermutet.
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Im Herbst 2014 wurde die
Studie sowohl mit Online- als
& auch mithilfe von Paper-Pen-
cil-Fragebdgen realisiert. Die
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Zeitliche o Entfremdung von deutschsprachige Gelegen-
Flexibilitit p=-13 eronkrelsniTataket . R
—GenY —Gen BB heitsstichprobe bestand aus

361 Arbeitnehmerlnnen (Gen
Y = 196, Gen BB = 70), die
im Mittel 35.8 Jahre alt
waren (9 62%, & 38%). Die
NWW wurden mit 7 und die

Y BB Diff. M Interpretation

NWW (Einzelne Items)

Ich wéhle den Ort, an dem ich arbeite, frei aus. 2.16 2.54 0.38* Gen BB kann den Arbeitsort ofter frei wahlen als Gen Y.

Ich verwende beruflich soziale Medien. 246 1.83 0.63** GenY verwendet beruflich 6fter soziale Medien als Gen BB. X .
Arbeitswerte mit 15 Items
Entfremdung . . B erfasst (Lester et al., 2012).
- von der konkreten Tatigkeit 438 491 0.53* GenY ist starker von der konkreten Tatigkeit entfremdet als Gen BB. Entfremdung von der Arbeit
- von der Arbeit allgemein 461 492 0.31 Keine sign. Unterschiede zwischen Gen Y und Gen BB. allgemein und Entfremdung
Arbeitswerte von der konkreten Tatigkeit
Entscheidungsbefugnis 4.68 4.95 0.27*** Gen BB ist Entscheidungsbefugnis wichtiger als Gen Y. wurde mit zwei Skalen zu je
Strukturierung 495 505 0.10*™ Gen BB ist Strukturierung wichtiger als Gen Y. 5 Items erhoben; geantwortet
Sicherheit 500 535 0.35° Gen BB ist Sicherheit wichtiger als Gen Y. wurde auf einer 6-Punkt Li-
Professionalitat 535 557 0.22* Gen BB ist Professionalitat wichtiger als Gen Y. k.ert-SkaIa (1 =Sﬁm’:”‘? gar
E-Mail-Kommunikation 431 475 044* Gen BB ist E-Mail-Kommunikation wichtiger als Gen Y. nicht zu, 6=stimme vollig zu).

m Gen Y ist von ihrer konkreten Arbeitstatigkeit mehr entfremdet als Gen BB. Dieses Ergebnis kann auf Alterseffekte zurlickgefiihrt
werden: Altere Arbeitnehmerinnen haben aufgrund ihrer beruflichen Erfahrung bessere Positionen, die mit einer héheren Qualitat der konkreten Arbeitstatigkeit
einhergehen. In einer aktuellen Metaanalyse konnten bereits Wechselwirkungen zwischen Qualitat der Arbeitstatigkeit und Entfremdung von der Arbeit
festgestellt werden (Chiaburu et al., 2013). Die héhere Qualitat der Arbeitsplatze kann zudem der Grund sein, weshalb Gen BB &fter den Arbeitsort frei wahlen
kann als Gen Y. Gen Y nutzt bei der Arbeit haufiger soziale Medien, was auf die héhere Internetaffinitat jlingerer Personen zuriickzufiihren ist. Fir die Gen Y
gilt, dass die NWW Aspekte zeitliche Flexibilitdt und Einsatz neuer Technologien in einem negativen Zusammenhang mit Entfremdung stehen. Daher sollten
Fihrungskréafte der Gen Y diese Aspekte ermdglichen, um bei ihr das Auftreten von Arbeitsentfremdung zu reduzieren. Die Erkenntnisse tber unterschiedliche
Arbeitswerte in den Generationen Y und BB kdnnen helfen, Generationskonflikte am Arbeitsplatz zu erklaren und durch gezielte Interventionen zu reduzieren.
Eine niedrige Wertschatzung von Professionalitat verstarkt die Wirkung von zeitlicher Flexibilitat auf Entfremdung. Im Gegensatz dazu fiihrt eine hohe
Wertschatzung der Email-Kommunikation zu einer Verstarkung des Zusammenhangs zwischen Einsatz neuer Technologien und Entfremdung (siehe Modell).
Zukiinftige Forschung sollte sich in Langsschnittstudien Alters- und Generationeneffekten in Verbindung mit Entfremdung widmen, um daraus weitere
Interventionen ableiten zu kénnen.
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