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1 Ausgangssituation und Problemstellung

Auf dem deutschen Arbeitsmarkt sind den letzterrelaldeutliche Tendenzen zur
Flexibilisierung der Arbeit zu erkennen (Vol3 & Pongratz, 1998). Das fuhrtieb t
greifenden Veréanderungen in der PersonalstrukelerviUnternehmen: Aufgaben wer-
den nicht mehr im Unternehmen selbst wahrgenomsw@idern auf Spezialisten ausge-
lagert, die diese Leistungen wirtschaftlicher argen kénnen. Innerhalb des auslagern-
den Unternehmens werden Arbeitsplatze Uberflissdyes kommt zu einer Trennung
von fest angestellten Mitarbeitern. Vor diesem eligtund verwundert es nicht, dass in
den letzten Jahren eine kontinuierliche Abkehr dem so genannten Normalarbeits-
verhaltnis (dauerhaft angelegtes, unbefristeteslzgigungsverhaltnisse in Vollzeit)
zu beobachten ist. Zahlen des Instituts fur Arbesikt- und Berufsforschung (IAB)
zeigen, dass ca. 40% aller Erwerbstatigen nichhf)ria einem Normalarbeitsverhalt-
nis beschaftigt sind (Hoffmann & Walwei, 2002). Aaine Stelle treten unterschiedli-
che atypische Beschaftigungsverhaltnisse. Dabdi Baillzeitbeschaftigungen, befriste-
te Beschaftigungsverhaltnisse oder Leiharbeit |&egerer Zeit zu beobachten. In den
letzten Jahren ist in Deutschland daneben insbeserdie Tendenz zu Ein-Personen-
Unternehmen zu erkennen, die sich in Literatur Brekis unter verschiedenen Begrif-
fen wie z. B. Ich-AG, Minijob, Neue Selbststandiged Freelancer finden (Felfe et al.,
2005; Martin, 2006). Die Zahl der Freelancer in 3ebland wird auf rund zwei Milli-
onen geschétzt, wobei die Tendenz steigend istdadchl, 2003, S. 109).

Der Begriff des Freelancersist in Deutschland bisher weder juristisch (im i8bz
recht) noch 6konomisch (in der Betriebswirtschafist) genauer definiert. Es ist daher
nicht auszuschlieRBen, dass seine Verwendung iRP@etis Uberschneidungen zu ande-
ren Formen atypischer Beschéaftigung aufweist. Dikethehmenspraxis versteht unter
Freelancern Personen, die personlich, eigenverathivto und fachlich unabhangig
geistig-ideelle Leistungen fir ihre Auftraggebeorergen, wobei die Auftraggeber Un-
ternehmen oder andere Individuen sein kénnen. &neet sind in der Regel spezifisch
— z. B. als IT-Freelancer — qualifiziert sowie kelt und raumlich flexibel einsetzbar
(Freelancerverband, 2004). Hochqualifizierte Frneeda sind in Deutschland insbeson-
dere in der Medienbranche (Journalisten bei Prégsedfunk und Fernsehen), in der
Beratungsbranche sowie in der IT-Branche vertré&atistisches Bundesamt, 2003, S.
72-73).



Mit der Flexibilisierung der Arbeit sind fur Unteshmen zunachst dkonomische
Vorteile wie die Reduzierung der fixen Lohn- undhbausatzkosten, die Erh6hung der
Flexibilitat und die Externalisierung des RisikognvAuslastungsschwankungen ver-
bunden. Allerdings finden sich in der Literaturgeti zahlreiche Hinweise anggative
Veranderungen des sozialen, psychologischen Verh@itses zwischen Unterneh-
men und Freelancern Es wird argumentiert, dass in Folge der von faresdrn erwar-
teten Flexibilitat und ihrer losen, temporaren reglichen Bindung an ein Unterneh-
men nicht ausgeschlossen werden kann, dass digfikkgion der Freelancer mit und
ihre Loyalitat zu einem Unternehmen — deutlich #rgger sind als bei Festangestellten
(Anderson & Schalk, 1998). Kulkarni & Ramamoorthgrmuten sogar ein Trade-Off-
Verhaltnis zwischen Flexibilitat der Beschaftigufogs auf der einen und Commitment
auf der anderen Seite: Mit zunehmender Flexibistakt dann das Commitment (Kul-
karni & Ramamoorthy, 2005, S. 741) und es kommeiner ,emotionalen Losl6ésung”
der Beschaftigten von dem Unternehmen (Felfe et2805, S. 102). Begrindet wird
diese These mit der von vornherein begrenzten Eidaaer im Unternehmen, die es
schwierig macht, Commitment, das heil3t eine Idigatibn mit und eine emotionale
Bindung zu einem Unternehmen, aufzubauen. Alleslifodussiert die Commitment-
forschung bislang vor allem auf fest angestellt¢éalbeiter; die psychologische Bezie-
hung zwischen Unternehmen und Freelancern istfallsrmansatzweise empirisch unter-
sucht, obwohl Metaanalysen verdeutlichen, das Caomemt und Identifikation von
Mitarbeitern insbesondere in Zeiten des Wandelftige Bedeutung haben (Riketta &
Van Dick, 2005). Fur atypische Beschaftigungsformemnd speziell fur Freelancer —
besteht noch immer ein Forschungsdefizit, das ddrelzunehmenden Bedeutung von
Freelancern an Relevanz gewinnt (Gallagher & MclLRarks, 2001, S. 204).

Vor diesem Hintergrund verfolgt der Aufsawei zentrale ZielsetzungenErstens
soll untersucht werden, ob Freelancer Commitmengizam Unternehmen empfinden
und unter welchen Bedingungen das der Fall ist.it&nwe wird analysiert, welche ar-
beitsbezogenen Erwartungen Freelancer an ihre Bigping richten. In diesem Zu-
sammenhang wird eine Clusterung unterschiedlichegl&cergruppen vorgenommen,
um dadurch differenzierte Erkenntnisse Uber dieitsbezogen Erwartungen verschie-
dener Freelancer und Unterschiede in ihrer psygmsiben Beziehung zu dem auftrag-

gebenden Unternehmen gewinnen zu kénnen.



2 Einflussfaktoren, Konsequenzen und Dimensionen de&Commitments

Commitment wird definiert als ,the relative strength of ardividual’s identifica-
tion with, and involvement in, a particular orgaatinn” (Mowday & Porter & Steers,
1982, S. 27). Es umschreibt die besonders intensightvertragliche Bindung von In-
dividuen an ein Unternehmen und wird stellenweiddlith als ,psychologisches
Band“ bezeichnet (Moser 1997). Commitment beinhalie freiwillige Selbstverpflich-
tung und Bereitschaft eines Mitarbeiters, sich Glegtraglich geregelte Vorgaben hin-
aus fur das Unternehmen einzusetzen, und spiadt wiohtige Rolle fir Engagement
und Einsatzbereitschaft von Individuen (van DidB0Q2). Fiur Normalarbeitsverhaltnisse
gilt es als bestéatigt, dass Commitment die Leistumig Mitarbeitern erhoht sowie ihre
Fluktuation, ihren Absentismus und den von ihnenpfemdenen Stress reduziert
(Mowday & Porter & Steers, 2005, S. 179-187).

In der Literatur werden verschiedeBenflussfaktoren des Commitmentgenannt
(Mathieu & Zajac, 1990; Kieser, 1995; Ammon, 208&bildung 1): Erstens wird es
von individuellen demographischen Merkmalen unds@eichkeitsmerkmalen wie
Alter, Geschlecht, Qualifikationsniveau, Dienstgltgtatus und Entlohnung eines Mit-
arbeiters beeinflusst. Zweitens pragen verschiedebeitsbedingungen (Merkmale der
Stelle bzw. Tatigkeit, Merkmale des Unternehmensih¥ltnis zu Vorgesetztem bzw.
Kollegen) das Commitment. Unmittelbaren Einflus§ @as Commitment hat dabei der
von einem Beschaftigten wahrgenommene Ist-Zustazdidlich der Arbeitsbedingun-
gen, wobei eine positive Wahrnehmung das empfun@mmmitment fordert. Aller-
dings gilt es zu beachten, dass bei der Bewertesddd-Zustandes individuelle Erwar-
tungen, die das jeweilige Anspruchsniveau einesdtebestimmen, eine relativierende
Rolle spielen kénnen, und dass das Commitment direh eine Unter- oder Uberer-
fullung des Anspruchsniveaus beeinflusst sein KdMeyer & Allen 1987).

In der Literatur werden dartber hinaus zWwevariierende Variablen des Com-
mitment genannt. Dabei handelt es sich zum einen um digv&tmn der Mitarbeiter;
Motivation und Commitment weisen ein interdependsnYerhaltnis auf, denn das
Commitment beeinflusst auch die Arbeitsmotivatidam anderen stellt die subjektiv
empfundene Arbeitszufriedenheit eine kovariiereMdgiable des Commitments dar.
Empirische Untersuchungen bestatigen auch hieneichselseitiges Verhaltnis und

eine gegenseitige Beeinflussung (Felfe et al., 26803.05).
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Abbildung 1: Ursachen und Konsequenzen des Commttme

Im einstellungsbezogenen Ansatz wird Commitmentedggehende Identitat orga-

nisationaler und individueller Werte interpretieteren Resultate die Identifikation mit

und das Engagement fir eine Organisation sind.flras zu dem Wunsch, sich fur die

Verfolgung organisationaler Ziele einzusetzen undinternehmen zu verbleiben (Por-

ter et al.,, 1974; Meyer & Allen, 1991). Commitmesitrd im einstellungsbezogenen

Ansatz in der Regel als ein mehrdimensionales Kokisverstanden und in affektives,

kalkulatives (abwagendes) und normatives Commitrdédfdrenziert (Meyer & Allen,
1991):

Affektives Commitment beruht auf einer emotionalen Bindung eines Mitaee
an ein Unternehmen sowie auf seiner ldentifikatiwh diesem. Commitment ba-
siert dann auf positiven Emotionen wie Freude utalzSZentrale Einflisse auf
das affektive Commitment sind insbesondere Arbdakeungen wie das Fih-
rungsverhalten des Vorgesetzten und spezifischgkBitismerkmale.

Kalkulatives Commitments basiert auf einer rationalen Kosten-Nutzen-
Kalkulation. Eine Bindung entsteht, wenn ein Indiwim bei der Betrachtung von
Alternativen zu der Erkenntnis gelangt, dass dada¥sen des Unternehmens mit
O0konomischen Nachteilen verbunden waére.

Normatives Commitment beruht auf individuellen Uberzeugungen, die einem
Ausscheiden aus dem Unternehmen entgegensteherestsiert beispielsweise
aus Werten oder empfundenen Verpflichtungen gegenBersonen oder Instituti-

onen.



Untersuchungen bestatigen weitgehend die Dreidimealtdt des Commitments.
Allerdings erweisen sich die drei Dimensionen nedibgt als unabhéangig voneinander.
Insbesondere hinsichtlich des affektiven und noneat Commitments besteht eine
signifikante Korrelation (r = 0,51; Allen & Meyet990), die sich in der IT-Freelancer-
Befragung bestatigt (r = 0,49). Dennoch bezieht die Commitmentforschung zu gro-
Ren Teilen auf affektives, kalkulatives und norwvegi Commitment sowie den darauf
basierenden Fragebogen von Allen & Meyer. Dahed wuich in der nachfolgend be-

schriebenen Untersuchung auf diesen Ansatz unceboggn Bezug genommen.

3 Methodik

3.1 Forschungsdesign

Das erste Forschungsziel besteht darin, zu zememund unter welchen Bedin-
gungen Freelancer Commitment zu einem Unternehmenmgfinden. Dazu wurden
maogliche, das Commitment der Freelancer beeinfhdesé/ariablen aus der Literatur
gewonnen. Sie wurden in zwei Kategorien (persoresdene Merkmale und Arbeits-
bedingungen) zusammengefasst. Hypothesen Uber fiekt Ber jeweiligen Variablen
lieBen sich auf Grundlage der Ergebnisse anderguirisgher Untersuchungen der
Commitmentforschung formulieren. Auf eine verbalkl&ung der unterstellten Wir-
kungen der Variablen wird aus Grinden der notwesrdiglrze verzichtet; die zu
Grunde liegenden Studien sind in Abbildung 2 anBege Die unterstellten Zusam-
menhange sind durch “+” (positiver Zusammenhang) U (negativer Zusammen-

hang) verdeutlicht.



- Zunehmende Qualifikation (Mathieu/Zajac 1990)

+/- Geschlecht (Gould 1975; Bruning/Snyder 1983)

+ Zunehmende Beschéftigungshaufigkeit (~ Diensfa{fengle/Perry
1981; Luthans/Baack/Taylor 1987)

Personenbezo
gene Merkmalg

Merkmale der Stelle/Tatigkeit:

+ angemessene/gerechte Bezahlung (Felfe et al. 2005)

+ Anspruchsvolle Aufgaben (Steers 1977)

- Rollenunklarheit/Rollenkonflikte (Steers 1977)

Aspekte des Vorgesetztenverhaltens:

+ Partizipativer Fihrungsstil (Rhodes/Steers 198linBig/ Snyder 1983
+ Soziales Verhaltnis zum Vorgesetzten (Rhodes/Sf383%)

+ Kompetenter Vorgesetzter (Rhodes/Steers 198 hiiBgiSnyder 1983)
+ Positives Verhdaltnis zu den Kollegen (Kompeterazi&verhalten)
(Mathieu/Zajac 1990)

als positiv wahrgenommene Unternehmensmerkmaks@ki1995)

- Enttauschte Erwartungen(Meyer/Allen 1987)

Commitments vonIT -Freelancern
Arbeitsbedingungen
Abhéangige Variable: Commitment von
IT-Freelancern

Unabhangige Variable Einflussfaktoren des
+

Kovariierende Variablen:
— + Motivation (Mathieu/Zajac 1990)
- Arbeitsunzufriedenheit (Tett/Meyer 1993)

!

Abbildung 2: Forschungsdesign

Das zweite Forschungsziel ist es, die seitens dsgl&hcer an ihre Beschaftigung
gerichtetenarbeitsbezogenen Erwartungenzu analysieren. Das ist zum einen erfor-
derlich, da daruber bislang generell wenig bekastnind somit eine Forschungslicke
besteht. Zum anderen stellen arbeitsbezogene Emggm durch ihre Erfullung oder
Enttduschung einen zentralen Einflussfaktor des Gioments dar (Meyer & Allen,
1987). Durch ihre Berlicksichtigung lasst sich digdciierende Variable Arbeitszufrie-
denheit ndherungsweise abbilden: Arbeitszufriedémtiie ein, wenn in einer konkreten
Arbeitssituation die positiven Konsequenzen eineghdltens den individuellen Erwar-
tungen mindestens entsprechen, so dass Bedurbefsedigt bzw. Erwartungen erfullt
werden; sie bleibt aus, wenn Erwartungen nichtlierfierden (Felfe et al., 2005). Al-
lerdings sind pauschale Aussagen zu ErwartungenFveelancern zu undifferenziert,
denn aus der Motivationsforschung ist bekannt, déssschen sich hinsichtlich ihrer
(arbeitsbezogenen) Erwartungshaltung unterschefdéanson, 1957; Vroom, 1964;
Herzberg & Mausner & Synderman, 1967). Ursachetirdakrden in Personlichkeit,
Erfahrungen und Sozialisationsprozessen gesehendigsem Hintergrund ist davon
auszugehen, dass verschiedene Freelancergruppdifizcerbar sind, die unterschied-
liche arbeitsbezogene Erwartungen aufweisen. Diersmchten Freelancer sollen daher
ausgehend von ihren arbeitsbezogenen Erwartungesikikiert werden, um zu diffe-

renzierten Aussagen uber ihr Commitment und delSgeglussfaktoren zu gelangen.



3.2 Datenerhebung und Datenanalyse

Wahrend die Beschaftigung von Freelancern in dedi®f#ranche bereits langere
Tradition aufweist (Storey & Salaman & Platman, 20(at sie in der IT-Branche erst
in den letzten Jahren erheblich an Dynamik gewondemr fehlt bislang exaktes Da-
tenmaterial Uber die Zahl der IT-Freelancer in Behitand, Schatzungen zur Folge lag
sie 2002 aber bereits bei ca. 70.000 (Durr, 200&)as wurde mit weiteren Zuwachsen
fur gerechnet. Aufgrund dieser relativ hohen undetimenden Bedeutung der IT-
Freelancer sowie ihrer Uberwiegend (sehr) hohem&lgualifikation fokussierte die
Befragung auf IT-Freelancer.

Die Studie wurde in zwei Schritten vorgenommen.elrsten Schritt wurden einige
IT-Freelancer interviewt. Das war erforderlich, destzustellen, ob der Fragebogen,
dessen Skalen bislang nur bei im NormalarbeitsWgibabeschaftigten Mitarbeitern
angewandt wurden, grundsatzlich auch bei Freelanegsetzbar ist. Es zeigten sich
Missverstandnisse sowie Fragen, die aufgrund dderan Situation der Freelancer
nicht ohne weiteres zu beantworten waren. Dadungtd@n insbesondere sprachliche
Modifizierungen einiger Fragen notwendig. Im zweitSchritt folgte die eigentliche
Befragung der Freelancerin Form einer ca. dreimonatigen Online-Umfrage sich
explizit an IT-Freelancer richtete. Die Umfrage deiin einschlagigen Fachzeitschrif-
ten und im Internet angekindigt. Die Teilnehmer deur gebeten, ihre Antworten auf
das Unternehmen zu beziehen, fir das sie gegegwetiptsachlich arbeiten bzw. auf
das Unternehmen, fiir das sie zuletzt gearbeitetrhab

386 Personen haben die Internetseite besucht, é&orien beteiligten sich an der
Umfrage und fullten den Fragebogen vollstandig 8286 der Teilnehmer sind mann-
lich, das Durchschnittsalter aller Beteiligten tiédgi rund 36 Jahren; der Uberwiegende
Teil der Befragten hat vor der Tatigkeit als Freekr ein Studium (59,3%) oder zu-
mindest eine Fachausbildung (20%) abgeschlossen.bBfragten IT-Freelancer sind
durchschnittlich seit ca. 6 Jahren Freelancer@Gisamtzahl der bisherigen Auftragge-
ber wird im Durchschnitt mit ca. 7,6 angegeben. dids Unternehmen, in dem sie zum
Zeitpunkt der Befragung tatig waren, haben sie wejls zeitlich befristet — durch-
schnittlich bereits 3,9 Mal gearbeitet. Die ausbeten Tatigkeiten verlangten in der

Regel IT-Spezialkenntnisse.



Im ersten Teil defragebogenskam die Skala von Allen & Meyer (1990) zum Ein-
satz. Allerdings musste die Skala von Allen & MeyeFolge der Erkenntnisse des Pre-
Tests leicht modifiziert verwendet werden. lhre Asmdung in einer Freelan-
cerstichprobe lasst sich trotz der Modifikationsverdigkeit zum einen damit begrin-
den, dass die Commitmentliteratur keine Alternatibeetet, die fur atypische Beschéf-
tigungsverhaltnisse als bestatigt gelten wirdemm Zanderen bietet die Anwendung
dieser standardisierten Skala die Mdglichkeit desgléichs mit anderen Untersuchun-
gen. Im Rahmen der Freelancerbefragung erweisdede Commitmentskala als zu-
friedenstellend reliabel (Cronbaclos (standardisiert) = 0,78). Die durchschnittliche
Interkorrelation der drei Teilskalen des Commitnseliggt bei r = 0,38 auf einem ein-
prozentigen Signifikanzniveau (Interkorrelation&C/NC r = 0,49; KC/NC r = 0,42;
AC/KC r = 0,22).

Im zweiten Teil des Fragebogens wurden personegeeeoMerkmale (demogra-
phische und statistische Daten) der Freelancemerhql) ihre formale Qualifikation
(differenziert in Studium, Fachausbildung, AbitReal- oder Hauptschulabschluss und
ohne Abschluss), (2) die Beschéaftigungsdauer geaneas der Zahl der Einsatze in
dem Unternehmen, in dem der Befragte zum Befragaiigainkt tatig war, (3) die
Dauer ihrer gesamten Freelancerbeschéftigung,i¢d)isherige Zahl der auftraggeben-
den Unternehmen, (5) das Geschlecht der Befragisie £6) ihr Alter.

Der dritte Teil des Fragebogens beinhaltete etabligkalen verschiedener Arbeits-
analyseverfahren (Hackman & Lawler, 1971; Hackma®l@ham, 1976). Zum einen
wurden damit die seitens der Freelancer an einrbelenen gerichteten arbeitsbezoge-
nen Erwartungen (,Aspekte, die fir Freelancer wiclsind“) erhoben (Cronbactts
(standardisiert) = 0,81). Andererseits lieRen sightatsachlich empfundenen Arbeits-
bedingungen ermitteln (,Einschatzung der Arbeitshganhgen im Unternehmen®). Das
erfolgte durch verschiedene funfstufige LikertskalBiese bezogen sich auf (1) Bezah-
lung (Angemessenheit, Gerechtigkeit), (2) den Anslprder Tatigkeit (Arbeitsinhalte),
(3) die Rolle des Freelancers (Rollen- und Aufgainétarheit, Rollenkonflikte), (4)
das Verhéltnis zu den Kollegen sowie (5) Unternemsneerkmale (Unternehmens-
image, eigener, gut ausgestatteter Arbeitsplatzgligtikeit des Know-how-Erwerbs,
Unternehmenskultur). Auf3erdem bezogen sich die eBkahuf den De-facto-
Vorgesetzten. Zwar existiert fir Freelancer albsstéandige Kooperationspartner von
Unternehmen kein hierarchischer Vorgesetzter, difigs gibt es in aller Regel eine
faktische Fuhrungskraft, die fur die Aufgabenzuwegs Informationsversorgung und



Leistungskontrolle zustandig ist. Die Freelancditeo (6) den Fuhrungsstil dieses De-
facto-Vorgesetzten hinsichtlich des gewahrten Badtionsgrads, (7) ihr Verhaltnis zu
dem De-facto-Vorgesetzten sowie (8) die Kompeterw [De-facto-Vorgesetzten bewer-
ten. Die Reliabilitat aller Skalen wurde gepruftduaerwies sich als zufriedenstellend
(durchschnittliches Cronbaclks(standardisiert) = 0,75). Allerdings sind die vende-
ten Skalen teilweise nicht unabh&ngig voneinarfdigirkere Interkorrelationen bestehen
jeweils zwischen dem sozialen Verhaltnis zu demfda#e-Vorgesetzten und seinem
Fuhrungsstil (r = 0,78) sowie seiner Kompetenz (,56). Gleiches gilt fir Bezahlung
und Unternehmensmerkmale (r = 0,68). Die durchstichie Interkorrelation aller Ska-
len liegt aber bei r = 0,30 und damit in einem netltaren Bereich.

Die Datenanalyseerfolgt in folgenden Schritten: Erstens werdenegelte deskrip-
tive Ergebnisse zum Commitment der IT-Freelancasgntiert. In diesem Zusammen-
hang erfolgen Vergleiche mit Ergebnissen andenedi&h. Zweitens erfolgt die Analy-
se der arbeitsbezogenen Erwartungen der Freelamoeu eine Datenverdichtung mit
Hilfe einer Faktorenanalyse vorgenommen wird. Bnigt werden ausgehend von den
arbeitsbezogenen Erwartungen verschiedene Freeggappen mittels einer Clustera-
nalyse gebildet. Diese werden anschlielend durshkriggive demographische Daten
naher beschrieben. Viertens werden durch Korrelatieind Regressionsanalysen die
Zusammenhange zwischen den Einflussfaktoren aufGCaesmitment der Freelancer
(unabhangige Variable) und dem Commitment (abh&nyigriable) ermittelt. Dies er-
folgt sowohl fir den gesamten Datensatz als auiterenziert hinsichtlich der im drit-

ten Schritt ermittelten Freelancergruppen.

4 Ergebnisse

4.1 Generelle Ergebnisse zu dem Commitment der IT¥Eelancer

Die Umfrage verdeutlicht, dass freie Mitarbeitern@oitment zu einem Unterneh-
men aufweisen kdnnen. Sie zeigt allerdings die Matligkeit eineDifferenzierung

hinsichtlich der drei Commitmentdimensionen(vgl. Tabelle 1).
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Commimentdimensionen Zu- keine Zu-
stimmund teils-teilp stimmunj

Affektives Commitment

1) Ich ware sehr froh, auch in Zukunft fiir diesegddnehmen zu arbeiten. 82 15, 2,7
2) Ich bin stolz darauf, fiir dieses Unternehmearbeiten. 50 27,3 22,7
3) Ich empfinde ein Gefiihl der Zugehorigkeit zusdim Unternehmen (k.A. 0,5%). 44 24 31,4
4) Ich fuhle mich emotional nicht sonderlich miesém Unternehmen verbunden. 18 3¢ 52
5) Ich denke, dass meine Wertvorstellungen zu ddasrUnternehmens passen. 49 273 2417

Kalkulatives Commitment
6) Zurzeit habe ich zu wenig andere Chancen, unda@irerhaftes Ende

der Zusammenarbeit mit diesem Unternehmen ernsth&ftwagung zu ziehen. 32 27,3 40,7
7) Ich habe schon viel Kraft und Energie in diedaternehmen gesteckt. Da

ware es ratsam, auch in Zukunft wieder fur diesetethehmen zu arbeiten. 53,3 24 20,4
8) Wenn ich nicht erneut fur dieses Unternehmeeiteb wirde, ...

a) ... ware das fur mich mit Nachteilen verbundeA.(6,7%) 16 26 51,3

b) ... wiirde sich vieles in meinem Leben ander\.(&,7%) 17,3 12 66

Normatives Commitment
9) Ich fande es richtig, wieder fur dieses Untemeh zu arbeiten. 68 24 8
10 Es macht keinen guten Eindruck, als Freelancer inmaeeinmal fur ein

Unternehmen zu arbeiten. 39,3 23,3 37,3
11’ Ich wiirde erneut fir das Unternehmen arbeiten, isleiimich einigen

Menschen darin verpflichtet fihle. 453 25,3 29,3
12'Wenn ich nicht erneut fir dieses Unternehmen abeitiirde, waren viele

Leute, die mir wichtig sind, enttduscht oder wirédsmicht verstehen. (k.A. 3,7%) 15 12 69,3

Angaben in %; n = 140

Tabelle 1: Bedeutung commitmentrelevanter AusségelT-Freelancer

Ein Mittelwertvergleich (Skala von 1, sehr hocls Bi sehr niedrig) ergibt, dass das
affektive (2,50) starker als das normative (2,98) das kalkulative Commitment (3,31)
ausgepragt ist. Diese Ergebnisse stehen im Einkfamganderen Studien: Allen &
Meyer gehen davon aus, dass die affektive Commikoerponente grundsatzlich die
starksten Beziehungen zu Arbeitsbedingungen, atimbgenen Erwartungen, Arbeits-
zufriedenheit und Leistung aufweist (Allen & MeydQ90; auch Maier & Woschée,
2002); Untersuchungen aus dem deutschsprachigem Ragtatigen diese Annahme
(Schmidt & Hollmann & Sodenkamp, 1998).

Um die absoluten Ergebnisse besser interpretiaxekdmnen, ist devergleich mit
anderen Studien notwendig. Dies ist grundsatzlich méglich, da standardisiertes
Befragungsinstrument verwendet wurde, allerdingenliagt der Vergleich Restriktio-
nen: Erstens wird der Fragebogen im Detail unteéesitich Gibersetzt. Zweitens finden
teilweise verschiedenartig gestufte Likertskalemiéndung. Drittens variiert der Be-
fragungskontext, wenn sich Beschéftigungs- bzw.tragkverhaltnisse der befragten
Personen unterscheiden. Daher sind bei untersathiedl Befragten (z. B. Freelancer,
Festangestellte) unterschiedlicher Studien verdeiartig empfundene Bedeutungen,
Konnotationen und Interpretationen der Fragen néetszuschliel3en. Insgesamt resul-
tieren hieraus vermutlich die gro3ten Restriktioreres Vergleichs verschiedener Stu-

dien.
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Nimmt man trotz dieser Einschrdnkungen einen Velgleor, lassen sicBifferen-
zen in der Auspragung der einzelnen Commitmentdimesionenerkennen. Bei Fest-
angestellten in deutschen Landesverwaltungen (Sith&niHollmann & Sodenkamp,
1998) sowie Angestellten in amerikanischen Untemmesth und amerikanischen kirchli-
chen Einrichtungen (Meyer & Allen, 1991) ist daskkigative Commitment jeweils ho-
her als das affektive und dieses wiederum hohedadsnormative Commitment. Aller-
dings zeigt eine deutsche Untersuchung bei fesesalifen Mitarbeitern im IT-
Bereich, dass deren affektives Commitment starkegepragt ist als ihr kalkulatives
und normatives Commitment (Six et al., 2002). Inrgleich zu den Ergebnissen unse-
rer IT-Freelancer-Befragung fallt auf, dass daskddative Commitment der IT-
Freelancer in etwa mit dem der Festangestelltereiiisimmt, jedoch geringer als das
affektive und normative Commitment der Befragtenalederen beiden Studien ausfallt
(um 0,6 bzw. 0,8). Insgesamt ist das in anderedi&tufestgestellte Commitment star-
ker ausgepragt (Allen & Meyer, 1990; Schmidt & Hadinn & Sodenkamp, 1998: 98;
Six et al., 2002). Vor dem Hintergrund, dass Fmesta das Unternehmen haufiger
wechseln bzw. gewechselt haben als Festangestadliwundert das geringere Ausmalf3

an Verbundenheit allerdings nicht.

4.2 Arbeitsbezogene Erwartungen der Freelancer

Im Fragebogen wurden auf einer funfstufigen Likeata von 1" (sehr wichtig) bis
»D" (unwichtig) ,typische” arbeitsbezogene Erwargem der IT-Freelancer ermittelt.
Durch eine explorative Faktorenanalyse Uber aken$t konnten die Strukturen zwi-
schen den einzelnen ltems aufgedeckt und eine Zadichtung vorgenommen wer-
den. Die Faktorenanalyse wurde als Hauptkomponan#yse durchgefiihrt, wobei die
Faktoranzahl anhand des Kaiser-Kriteriums (Eigethwer) festgelegt wurde. Aus einer
rechtwinkligen VARIMAX-Rotation resultiert eine Léag mit sechs Faktoren, die ku-
muliert etwa 65% der gesamten Varianz erklaren. aeiptladungen der Items sind
grolRer als der als kritisch erachtete Wert voni@ré, Querladungen sind in allen Fallen
kleiner als 0,4, so dass jeweils eine eindeutigerdnung zu einem der sechs Faktoren
maoglich war. Im Ergebnis lieRen sich sechs GrupmenErwartungen (Faktoren) iden-

tifizieren (Tabelle 2).
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Faktor 1 | Faktor 2 | Faktor 3 | Faktor 4 | Faktor 5 | Faktor 6
Offener und aufrichtiger Vorgesetzter 0,79
Konstruktiver Umgang mit Konflikten 0,74
Gutes Verhaltnis zu den Kollegen 0,72
Offener Informationsaustausch mit Kollegen u. Veeggtem 0,71
Kreatives und produktives Arbeitsumfeld 0,57
Zugang zu allen fir meine Arbeit wichtigen Inforiaen 0,42
Herausfordernde Tétigkeiten 0,83
Grof3er Handlungs- und Entscheidungsspielraum 0,81
Abwechselungsreiche Arbeit 0,76
Klare Kenntnis der Ziele meiner Arbeit 0,80
Kenntnis der konkreten Anforderungen an mich 0,80
Klarheit tlber meine Rolle im Unternehmen 0,60
Mdglichkeit zur flexiblen Zeiteinteilung 0,86
Mdglichkeit der Arbeit auch von zu Hause aus 0,83
Bei einem namhaften Unternehmen arbeiten 0,73
Eigener, gut ausgestatteter Arbeitsplatz 0,63
Neues Know-how durch die Arbeit erwerben 0,60
Kompetenter Vorgesetzter 0,74
Qualifizierte festangestellte Kollegen 0,73
Eigenwert 4,76 2,18 1,83 1,28 1,21 1,07
Erklarter Varianzanteil (in %) 16,35 12,00 10,73 9,17 8,73 7,91
Kumulierter Varianzanteil (in %) 16,35 28,35 39,08 48,25 56,97 64,8
arithm. Mittel (Skala mit 1 = sehr wichtig bis 5 =unwichtig) 3,20 3,11 3,14 2,78 2,64 2,38
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Maf der Stichprobeneignung@),Cronbachs Alpha = 0,81 n = 15

Tabelle 2: Rotierte Faktorlosung zu den ErwartundgemlT-Freelancer

Faktor 1 (Soziales und kooperatives Arbeitsklimg zeigt die Bedeutung sozialer
Aspekte im Rahmen der Beschéftigung als Freelamas. betrifft sowohl personliche
Eigenschaften des Vorgesetzten und der Kollegeawdh die Arbeitssituation (Infor-
mationsaustausch, Konfliktbewaltigung, ArbeitsurdjelEs zeigt sich, dass bei den
befragten Freelancern offenbar das Bedurfnis, isicinternehmen wohlzufthlen, vor-
handen ist, und sie nicht ausschlief3lich mone&ir&kommensbezogene Ziele haben.
Die Erwartung einer anspruchsvollen Tatigkeit (Bak, ,Anspruchsvolle Tatigkeit*)
erklart sich daraus, dass IT-Freelancer befragtdemyrfir die ein hohes Ausbildungsni-
veau typisch ist. Insofern ist daran die Erwartemger vergleichsweise anspruchsvollen
Tatigkeit gekoppelt. Aul3erdem wird die — flir Freelr zentrale — Moglichkeit, sich
weiter zu qualifizieren und positive Referenzen sammeln, durch herausfordernde
Aufgaben gepréagt. Faktor 3Rpllen- und Aufgabenklarheit®) ist ein fir Freelancer
typischer Aspekt, denn im Rahmen einer temporarescBaftigung ist die Gefahr von
diesbezuglichen Wissensliicken oder Missverstaneimigsdl3er als bei dauerhafter Be-
schaftigung; Rollen- und Aufgabenklarheit sind datwchtig, um Missverstandnisse
und eine zeitaufwendige, unproduktive Rollen- undgabenfindung zu vermeiden. Im
Rahmen der Arbeitsorganisation (Faktor Elexible Arbeitsorganisationt) sind Ar-
beitszeit und Arbeitsort geblndelt. Bei einer Mitkertbetrachtung erweist sich das
Bedurfnis nach zeitlicher Flexibilitat gegenibemdaach ortlicher Flexibilitat als
durchschnittlich starker ausgepragt. Das kann racietzt als Indiz fur die subjektiv
empfundene Bedeutung sozialer Kontakte gesehenewedie in erster Linie im Rah-
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men einer Face-to-Face-Zusammenarbeit bestehenF&ldor 5 (JUnternehmens-
merkmale®) bundelt insbesondere Aspekte, die die Employigbitlas heilit die Be-
schaftigungsfahigkeit, eines Freelancers bestimnbar. Erwerb von neuem Know-
How und damit die stetige Weiterqualifizierung detidiese genauso wie die Arbeit
bei einem bekanten, namhaften Unternehmen. Fak{pQ®8alifikation von Kollegen
und Vorgesetzterm) vereint die Kompetenz des Vorgesetzten und daiegen. Darin
zeigt sich, dass IT-Freelancer, die hoch spezatesiAufgaben wahrnehmen, auf die
reibungslose Zusammenarbeit und Kommunikation tmitliéh gut qualifizierten Per-

sonen im Unternehmen angewiesen sind.

4.3 Bildung von Freelancergruppen

Das Ziel der Clusteranalyse bestand darin, in bminogene Freelancergruppen zu
bilden, die sich moglichst deutlich von anderen gpen unterscheiden. Unterschei-
dungskriterien waren dabei die arbeitsbezogeneraifimwgen der Freelancer. Folglich
ist die Frage, was unterschiedliche Freelancerilmar Arbeit bzw. ihrem Auftraggeber
erwarten, das Kriterium der Clusterbildung. Damitowdem zweiten Forschungsziel
entsprochen, differenzierte Erkenntnisse lber theisbezogen Erwartungen verschie-
dener Freelancer zu generieren.

Die Clusterbildung erfolgte auf Grundlage der Fak&rte der sechs zuvor ermittel-
ten Gruppen von Erwartungen (Faktoren). Die Clastalyse wurde als Clusterzentre-
nanalyse durchgefihrt. Im Rahmen einer Clustereratralyse ist es erforderlich, die
optimale Zahl der Cluster vorab zu ermitteln bzestfulegen. Dazu wurde eine hierar-
chische Clusterbildung (Linkage zwischen den Grappergenommen. Es zeigte sich,
dass die quadrierte euklidische Distanz als vere®ssd Heterogenitdtsmald bei dem
Ubergang von vier auf drei Cluster einen sprungimafinstieg vollzieht. Dieser ist mit
rund 46% mehr als doppelt so hoch wie der starf®preing bei den vorangegangenen
Fusionierungsschritten. Das Elbow-Kriterium alspiniache Variante zur Ermittlung
der Clusteranzahl bestatigt drei Cluster als dignmgge Anzahl. Im nachsten Schritt
wurde die eigentliche Clusterzentrenanalyse duffcinge Die Betrachtung der F-Werte
der Variablen zeigt, dass dabei insbesondere ,#sziand kooperatives Arbeitsklima“,
»LAnspruchsvolle Tatigkeit* und ,Unternehmensmerkeial- jeweils auf hdchstsignifi-
kantem Niveau — sowie ,Flexible Arbeitsorganisati@uf 10-prozentigem Signifi-

kanzniveau zur Clusterbildung beigetragen habea.Haille verteilen sich auf die drei
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resultierenden Cluster wie folgt: Cluster 1 = 40d&5&luster 2 = 41 Falle und Cluster 3

= 69 Falle.

Nachdem damit die Clusterzugehdrigkeit jedes eirerelFreelancers ermittelt wer-

den konnte, lassen sich mithilfe von Mittelwert-duwarianzvergleichen die unter-

schiedlichenCharakteristika der drei Gruppen identifizieren, ihre Interpretation fo-

kussiert auf die Variablen ,Soziales und koopeegivrbeitsklima®, ,Anspruchsvolle

Tatigkeit”, ,Unternehmensmerkmale“ und ,Flexiblgb®itsorganisation®, die sich als

relevant fur die Clusterbildung erwiesen haben. dienBeschreibung der Cluster mog-

lichst anschaulich zu gestalten, sind in Tabels®®ohl die Werte der unstandardisier-

ten Variablen der arbeitsbezogenen Erwartungeauads zentrale statistische Daten der

jeweiligen Freelancergruppe enthalten.

Charakteristikum* (Mittelwert/Standardabweichur Cluster 1 Cluster 2 Cluster 3 Gesamt

N=40 N=41 N=69 N=150
Soziales und kooperatives Arbeitsklima 1,88; 0,44 2,39;0,5] 1,41;0,3B 1,80; 0,60
Anspruchsvolle Tatigkeit 2,73;0,51] 1,85;0,55 1,43;0,4p 1,89;0,y1
Rollen- und Aufgabenklarheit 1,86; 0,59| 2,04; 0,64 1,75; 0,7p 1,86; 0,66
Flexible Arbeitsorganisation 2,68; 1,07 2,15; 1,01 2,01; 1,0 2,23;1,06
Unternehmensmerkmale 2,32;0,61] 2,85;0,63 2,11; 0,74 2,36;0,f4
Qualifikation von Kollegen und Vorgesetztem 2,73;0,94] 2,72;0,7(Q 2,50; 0,9p 2,62; 0,87
Alter 36,50; 7,89] 34,44;6,9L 37,16;7,p1 36,24; 7,36
Jahre als Freelancer 5,63; 4,54 5,17; 5,12 6,76; 5,04  6,02; 4,95
Zahl der auftraggebenden Unternehmen 6,71;6,10] 7,12; 7,89 8,36;7,6p 7,58;7,B6
Einsatze im aktuellen Unternehmen 4.06;5,00] 4,16; 3,90 4.43; 6,1 4,25;5,p8
* Skala: 1 = sehr wichtig bis 5 = unwichtig

Tabelle 3: Charakteristika der Freelancergruppen

Cluster 1 bundelt solche Freelancer, deren arleztgiene Erwartungen in den vier

zentralen Variablen durchschnittlich bzw. unterthgichnittlich stark ausgepréagt sind.
Insbesondere Erwartungen hinsichtlich des Ansprdend atigkeit und hinsichtlich der
Flexibilitdt der Arbeitsorganisation sind gemesaenhren absoluten Werten (2,73 und
2,68 auf einer funfstufigen Skala) durchschnittlich Vergleich zu den beiden anderen
Clustern sogar deutlich unterdurchschnittlich apségt. Beide Aspekte beziehen sich
unmittelbar auf die zu erbringenden Aufgaben bze kdnkrete Tatigkeit, so dass diese
Freelancer in Analogie zu Begriffen der Motivatitorschung als Die intrinsich An-
spruchsloseri bezeichnet werden kénnen. Hinsichtlich der derapgischen Merkma-
le fallt auf, dass die Freelancer dieses Clustess durchschnittlich etwa zwei Jahre
alter sind als die im Cluster 2 gebundelten, dibl der auftraggebenden Unternehmen
— bei hoher Varianz — jedoch etwas geringer ist.

Das Cluster 2 beinhaltet Freelancer, deren arleatgfene Erwartungen in den vier
malf3geblichen Variablen durchschnittlich bzw. uniecdschnittlich stark ausgepragt
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sind. Allerdings resultieren Unterschiede zum @&udt daraus, dass hier insbesondere
die Erwartungen an ein ,soziales und kooperativesesklima“ sowie die ,Unterneh-
mensmerkmale“ deutlich unterhalb des durchschetiin Niveaus liegen. Dabei han-
delt es sich um Aspekte aul3erhalb der eigentlidtigigkeit. In Abgrenzung zum ersten
Cluster sollen diese Freelancer die, extrinsisch Anspruchsloseh bezeichnet wer-
den. Es handelt sich um die durchschnittlich jiegdtreelancer, die bezogen auf die
Variable Alter die homogenste Gruppe (geringstea@&edabweichung) darstellen.

Im Cluster 3 sind Freelancer zusammengefasst,ndi&ergleich zu den anderen
Clustern als besonders anspruchsvoDi¢, Anspruchsvollerf) bezeichnet werden
konnen. Diesem Cluster gehéren immerhin 46% aleenguchten Freelancer an. Ihre
arbeitsbezogenen Erwartungen gehen in allen vieraden Variablen — teilweise deut-
lich — Gber den Mittelwert hinaus. Das gilt insbedere flr die Erwartungen hinsicht-
lich eines sozialen und kooperativen Arbeitsklirsawie einer anspruchsvollen Tatig-
keit. Hier ist sowohl der Mittelwert des Cluster8hler als bei den beiden anderen
Clustern als auch die Homogenitat der Gruppe (geran Standardabweichung). Die
Betrachtung der demographischen Merkmale zeigts @assich um die erfahreneren
Freelancer handelt. Sie weisen durchschnittlich ldadhste Alter und die langste Be-
schaftigungsdauer sowohl bezogen auf die Beschafigform ,Freelancer-Tatigkeit*
als auch bezogen auf die Einsatze im aktuellenrdekenen auf — jeweils allerdings bei
vergleichsweise hoher Heterogenitat in der Grufipeser Befund deutet darauf hin,
dass die Anspriche an die Beschaftigung mit zunaebema Alter und zunehmender
Erfahrung offenbar steigen.

Clustertbergreifend zeigt sich, dass hinsichtlich der Variablen ,Rolleind Auf-
gabenklarheit”, die nicht maRgeblich zur Clustehbiig beitragt, vergleichsweise hohe
Erwartungen tber alle Cluster hinweg bestehen. @esundert nicht, denn es handelt
sich um einen typischen Aspekt, der aus SpezifitaRBkschaftigungsform resultiert.
Aufgrund der temporaren Beschaftigung ist die Gefaim rollen- oder aufgabenbezo-
genen Unklarheiten groRer als bei dauerhafter Bdsghng. Rollen- und Aufgaben-
klarheit sind daher fiir jeden Freelancer offentzaregell wichtig.

Ein Vergleich des durchschnittichen Commitments der dei Cluster zeigt nur
geringfugige Unterschiede. Insgesamt ist das Comaemt im Cluster 3 am héchsten,
im Cluster 1 durchschnittlich und im Cluster 2 apriggsten ausgepréagt (Tabelle 4).

Diese Rangfolge gilt auch fir eine separate Bettenghdes affektiven und normativen
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Commitments; lediglich das kalkulative Commitmesitim Cluster 1 am starksten aus-
gepragt.

Cluster 1 Cluster 2 Cluster 3 Gesamt
Affektives Commitment 2,58 2,68 2,35 2,50
Kalkulatives Commitment 3,14 3,50 3,30 3,31
Normatives Commitment 3,04 3,10 2,88 2,99
Gesamtcommitment 2,92 3,09 2,84 2,93
Ich bin Freelancer, weil es nSpal: macht.’ 2,23 1,49 1,48 1,68
Ich habe zu viel in die Freelancertétigkeit
investiert, um noch an einen Wechsel in eine 3,63 3,32 3,22 3,35
Festanstellung zu denken.*
Ich wiinsche mir, auckukinftig als Freelancer 1,78 1,39 1,49 1,54
Zu arbeiten.*
* Skala: 1 = Stimme voll und ganz zu bis 5 = Stimmeht zu

Tabelle 4: Commitment der Freelancer (clusterbezage gesamt)

Die durchschnittliche Zustimmung zu im unteren Tagk Tabelle 4 abgebildeten
Statements zeigt, dass Freelancer des Clusters \lengleich zu denen der anderen
Cluster den geringsten ,Spal3* an der Arbeit em@inmdund untermauert damit in der
Tendenz den kalkulativen Aspekt. Diese Freelanéen&n sich am ehesten den Wech-
sel in eine Festanstellung vorstellen und weisatazu passend — den am geringsten
ausgepragten Wunsch auf, auch zukinftig freibefufiu arbeiten. Vor dem Hinter-
grund der vergleichsweise geringen Erwartungendaise Freelancer an die Tatigkeit
selbst richten, kann dies — bei aller notwendigemsi¢ht — als Indiz fir ihre arbeits-
platzbezogene Flexibilitdt gewertet werden: Es istheeder eine besondere Bindung
an ein Unternehmen und an die Beschéftigungsfomaglencer* noch an die Ubertra-
genen Aufgaben zu bestehen. Die Bereitschaft, dekenen, Beschaftigungsstatus und
Tatigkeit bei sich bietenden Chancen zu wechssindaher vermutlich am héchsten

ausgepragt.

4.4 Einflussfaktoren auf das Commitment

Der Zusammenhang zwischen den EinflussfaktorerCaesmitments und dem sei-
tens der Freelancer empfundenen Commitment wurddh adaultiple lineare Regressio-
nen Uberpruft. Da das Commitment in Anlehnung alerA& Meyer (1990) als mehr-
dimensionales Konstrukt verstanden wird, konnter aideht grundsatzlich davon aus-
gegangen werden, dass alle Einflussfaktoren irclybei Weise auf die verschiedenen

Dimensionen des Commitments bzw. das Gesamtcommitmieken. Deshalb wurde
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der Einfluss von Arbeitsbedingungen und personemipzen Merkmalen (unabhangige
Variablen) auf die unterschiedlichen Commitmentdisienen (jeweils abhangige Va-
riable) getrennt untersucht. Die Regressionsreaperumvurden zum einen fir alle Free-

lancer und zum anderen jeweils bezogen auf dietiiten Cluster durchgefuhrt (vgl.

Tabelle 5).
Lineare Regressionsanalysen
Commitmentdimension AC AC AC AC KC KC KC KC NC NC NC NC
Cluster Gesam 1 2 3  |Gesam 1 2 3 |Gesam 1 2 3
Ausbildungsabschluss 0,07 0,07 0,02 0,20 0,00 -0,29 0,05 0,21 0,08 -0,35 0,13 | 0,33**
Geschlecht 0,14* | 0,41* 0,11 0,11]| 0,15 0,19 -0,12 0,21] 0,04 0,04 -0,07 0,18
Zahl der Einsatze im aktuellen Unternehrpeo,15* | -0,16 | -0,17| -0,18| -0,05 | 0,01 -0,38| -0,01 |-0,22**| -0,24 | -0,37| -0,18
angemessene/gerechte Bezahlung -0,32***| 0,05 | -0,38*|-0,54**{ 0,04 0,23 0,09 | -0,10| -0,16 | -0,05 | -0,24| -0,08
Anspruchsvolle Tatigkeit 0,01 0,07 0,19 -0,11| 0,00 -0,22 -0,04| 0,18 0,07 -0,08 -0,03 0,24*
Rollen- und Aufgabenklarheit -0,08 | -0,02 0,17 -0,12| -0,20*| 0,10 -0,34| -0,22 | -0,10 | -0,03 0,15 | -0,29%
Partizipativer Fihrungsstil 0,26** | 0,44* | 0,01 0,26 0,17 0,34 0,05 0,27 0,18 0,44* 0,01 0,22
Soziales Verhaltnis zum Vorgesetzten -0,18 | -0,44*| 0,10 -0,23| -0,21 | -0,48*] -0,05| -0,05| 0,00 | -0,36 -0,24 | 0,47*
Kompetenter Vorgesetzter 0,15 0,28 -0,19 0,24| -0,03 0,02 -0,05| -0,09 | -0,05 0,05 0,09 -0,31%
Positives Verhaltnis zu Kollegen 0,10 0,17 0,05 0,06 0,06 0,02 0,18 | -0,18 | 0,01 0,06 0,16 -0,09
Positiv wahrgen. Unternehmensmerkmal¢0,58** | 0,44 0,46 | 0,714 -0,15| -0,39 | -0,17| -0,21 | 0,21 0,06 0,44 | -0,08
R? (korrigiert)| 0,35*** | 0,24* 0,12 | 0,34*** 0,05 0,17 -0,04| -0,02 0,05 -0,05 0,08 | 0,22**
N[ 150 40 41 69 150 40 41 69 150 40 41 69
[ 106 Signiikanzniveau, ** 5% Signifikanzniveat, 10% Signiikanznievau; angegeben jewells standades Be

Tabelle 5: Einflussfaktoren auf die Commitmentdigionen

Bezogen auf die einzelnen Commitmentdimensioneth dia starksten Zusammen-
hange zwischen einigen unabhéngigen Variablen wemd affektiven Commitment
(AC) gegeben; die untersuchten unabhangigen Varmabtklaren hier immerhin 35%
der Varianz der abhangigen Variable ,affektives @Gutment* auf hochstsignifikantem
Niveau (p = 0,00). Somit bestatigt sich die grutzisghe Einschéatzung, dass Arbeits-
bedingungen die starksten Beziehungen zu affekt@emmitment aufweisen (Allen &
Meyer, 1990; Schmidt & Hollmann & Sodenkamp, 1998 starksten positiven Zu-
sammenhange bestehen erwartungsgemal zu den ¥ar{@blPartizipativer Fihrungs-
stil und (2) Unternehmensmerkmale. Die Bedeutung pkertizipativen Fuhrungsstils
erklart sich, da hochqualifizierte Freelancer bgifraurden, fur die die Méglichkeit der
Partizipation eine wichtige Anforderung an Arbeiiisia und Téatigkeit darstellt. Die
Relevanz von als positiv empfundenen Unternehmensnaen (namhaftes Unter-
nehmen, eigener und gut ausgestatteter ArbeitspMtglichkeit des Know-How-
Erwerbs) kann durch den besonderen Status derafeszl begrindet werden, nur tem-
porar im Unternehmen tatig zu sein und daher ilegcBaftigungsfahigkeit auch aul3er-
halb eines einzelnen Unternehmens erhalten zu muBses wird insbesondere durch
die Moglichkeit des Know-How-Erwerbs und durch diasige des temporéaren Arbeit-
gebers beeinflusst. Hinsichtlich des kalkulativean@nitments wirkt diese Variable
negativ, so dass von den Unternehmensmerkmalen @orant zwar offenbar unter

emotionalen Gesichtspunkten, nicht aber untermatém 6konomischen Uberlegungen
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ausgeht. Ein deutlich negativer Zusammenhang zdektafen Commitment geht an-

ders als erwartet von der Bezahlung und der ZahEdesatze im aktuellen Unterneh-
men aus. Ersteres zeigt eine offenbar vorhandermiftiedenheit mit der Bezahlung

hin, die insbesondere die emotionale Bindung resdtizAuRerdem wird mit zunehmen-
der Beschéaftigungshaufigkeit in einem Unternehmeses fur die Freelancer unattrak-
tiver und die Verbundenheit zu diesem Unternehnésstinach. Eine denkbare Erkla-
rung ist, dass der im Laufe der Zeit mdgliche ,Bliinter die Kulissen* auch negative
Erlebnisse mit sich bringen kann, wodurch sich netigl, euphorische und zu positive
Ersteindriicke im Laufe der Zeit relativieren.

Die unabhangigen Variablen erklaren jeweils nur &% Varianz der abhangigen
Variablenkalkulatives Commitment (KC) bzw.normatives Commitment (NC). Ins-
gesamt finden sich nur wenige Koeffizienten mit éx@m Werten. Hinsichtlich des kal-
kulativen Commitments besteht einer der starksegativen Zusammenhange zur Rol-
len- und Aufgabenklarheit. Gleiches gilt fir daziate Verhaltnis zum Vorgesetzten
und die durch ihn erméglichte Partizipation, aliegs$ nicht auf signifikantem Niveau.
Uberraschend ist, dass in der Regression zwisclegatBung und kalkulativem Com-
mitment nur ein sehr schwach positiver, allerdingsht signifikanter Zusammenhang
festzustellen ist, denn in der Bewertung der Berahlkommt die dem kalkulativen
Commitment zugrunde liegende rationale Kosten-Nutgalkulation am starksten zum
Ausdruck. Hinsichtlich des normativen Commitmeriiit fauf, das im Vergleich zu der
affektiven Commitmentdimension vielfach recht abimligerichtete, aber schwachere
Korrelationen zu den unabhangigen Variablen besteler dem Hintergrund, dass
normatives und affektives Commitment sich in andédatersuchungen als nicht unab-
hangig erwiesen haben (vgl. Allen & Meyer, 1990h@&dt & Hollmann & Soden-
kamp, 1998, S. 94-96), verwundern die ahnlichenddemgen genauso wenig wie der
erneut negative Zusammenhang zu der Zahl der Em&ét Unternehmen: Je haufiger
die Freelancer im Unternehmen arbeiten, desto geriist das normative Commitment
ausgepragt. Die hochsten positiven, jedoch nigmtifskanten, Werte besteht flr positiv
wahrgenommene Unternehmensmerkmale und einen ipativen Fuihrungsstil des
Vorgesetzten; beides tragt offenbar zum Aufbau emgéner Verpflichtungen und da-
mit zu normativem Commitment bei.

Bei einerclusterbezogenen Betrachtundallen zwei generelle Befunde ins Auge.
Erstens wird deutlich, dass die untersuchten Vaaradurchschnittlich insbesondere fir

das zweite, abgeschwacht auch fir das erste Cludtgiv wenig Varianz der Com-
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mitmentdimensionen erklaren, was fur drastischeskdohiede zwischen den Befragten
hinsichtlich der Ursachen ihres Commitment spri@tinlich Stemmer et al., 1996).
Diese Cluster beinhalten die (extrinsisch bzw.imsisch) anspruchslosen Freelancer.
Aufgrund des geringen Anspruchs liefern die unagtgen Variablen, die sich auf Ar-
beitsbedingungen, d. h. die Tatigkeit selbst ung iIRahmenbedingungen, beziehen,
keine weitreichende Erklarung des Commitmenetss®laterpretation wird tendenziell
unterstitzt durch den Befund, dass diese Gruppsrgdangste Commitment aufwei-
sen. Zweitens korreliert tGber alle Cluster (mit Aalsme des kalkulativen Commit-
ments in Cluster 1; p = 0,01) die Zahl der EinsétzdJnternehmen negativ mit allen
Commitmentdimensionen. Dies bestatigt den Eindrdelss der mit zunehmender Be-
schaftigungshaufigkeit verbundene ,Blick hinter #ielissen“ generell eine mehr oder
weniger deutliche negative Wirkung auf das Commitihfet und diese nicht den Spe-
zifika einzelner Freelancer zuzuschreiben ist.

Im Rahmen der differenzierten Betrachtung démterschiede zwischen den
Clustern sind vor allem Abweichungen der clusterbezogeneeffizienten von der
Gesamtstichprobe interessant. Die starksten Abwaién weist das grof3te Cluster 3
(,Die Anspruchsvollen®) auf. Hier verdeutlicht dgenauere Betrachtung erstens, dass
die Korrelationen zwischen den Arbeitsbedingungsnuaabhangigen Variablen und
dem affektiven Commitment in der Regel entwederigeanstark positiv oder starker
negativ ausgepragt sind als in den beiden andelesieth. Zweitens finden sich bezo-
gen auf das dritte Cluster generell die meistenatiggn Zusammenhange zwischen
unabhangigen und abhangigen Variablen. Eine mégkaklarung beider Befunde liegt
im hohen Anspruch der Angehdrigen dieses ClustsoBl an die Tatigkeit selbst als
auch ihre Rahmenbedingungen. Es ist nicht ausza8em, dass dieser Anspruch nicht
(immer) erfullt wird, weshalb die Zusammenhangesoiven Arbeitsbedingungen und
Commitment vergleichsweise moderat bzw. negatiwstéekt ausfallen. Allerdings U-
berrascht vor diesem Hintergrund, dass eine anlspvotle Tatigkeit bei diesem Cluster
schwach negativ mit dem affektiven Commitment zusamhangt. Betrachtet man die
Zusammenhange zwischen den unabhangigen Variahttelem normativen Commit-
ment ausschliel3lich fur das dritte Cluster, so eeigich im Gegensatz zur Gesamt-
stichprobe allerdings Unterschiede zum affektiveam@itment. Im Gegensatz zu den
beiden anderen Clustern leitet sich offenbar inshésre aus einem positiven sozialen

Verhéltnis zum Vorgesetzten und der Erfillung desdiese Freelancer wichtigen ho-
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hen Anspruchs der Tatigkeit eine gegenuber demrbethenen empfundene Verpflich-
tung ab, die Grundlage des normativen Commitmeits i

Das Cluster 1 (,Die intrinsisch Anspruchslosen)istelurchschnittlich die gerings-
ten Abweichungen der clusterbezogenen Koeffizientam der Gesamtstichprobe auf.
Uber alle Commitmentdimensionen ist zu beobachtess ein partizipativer Fiihrungs-
stil positiv, ein soziales Verhaltnis zum Vorgesetznegativ mit dem Commitment in
immerhin jeweils durchschnittlicher Starke korrglieDie Entscheidungspartizipation
ist gerade bei Aufgaben, die ein hohes Qualifiketioveau erfordern, als Teil der Ar-
beitsaufgabe zu betrachten. Offenbar tragt das Botgter Partizipation — vor dem Hin-
tergrund des bei diesen Freelancern vorhandenativrgeringen Anspruchs an die Ta-
tigkeit selbst — spurbar zum Commitmentaufbau Bei. dem aul3erhalb der eigentli-
chen Aufgabe liegenden sozialen Verhaltnis zum ¥setgten ist dies nicht zu beo-
bachten, sondern anders als urspriinglich erwatiefenau das Gegenteil der Fall. Im
Vergleich zum Cluster 2 (,Die extrinsisch Anspruicisen®) sind einige Unterschiede
zu erkennen (z. B. Korrelation Bezahlung zu AC bR, Partizipation zu AC, KC
und NC). So sind hinsichtlich vieler Variablen intu€ter 1 starkere Zusammenhénge
erkennbar. Eine Ausnahme stellt die Bezahlung diarjm Cluster 2 deutlich negativ
mit affektivem Commitment korreliert. Vor dem Hingeund, dass die Bezahlung ein
klassischer, au3erhalb der Tatigkeit liegender Risp&t, und der Anspruch dieses
Clusters an extrinsische Aspekte vergleichsweismgést, verwundert dies allerdings
nicht. Jedoch lassen sich andere Unterschiede olum¢ weiteres auf die jeweiligen
Charakteristika der Cluster zurtickfihren. Dahersemiweder mit der Aufgabe selbst
noch mit ihren Rahmenbedingungen zusammenhéangesgekte differenzierenden

Charakter zwischen den beiden anspruchsloseren@mnuguf.

5 Diskussion der Ergebnisse

Vor der abschlieBenden Interpretation der Ergebnistses notwendig, auf diee-
grenzungen der Untersuchunghinzuweisen. Diese resultieren zunachst aus déReésr
der Stichprobe, die mit 150 Datensatzen vergleielsavklein ist. In Folge der Cluste-
ranalyse ist die Gesamtstichprobe in drei Clustdgegeilt worden. Die Regressions-
analysen beruhen daher auf Grundgesamtheiten vordB9und 40 Datensatzen.
Daneben resultieren Beschrankungen der Untersucauagdlem Sample. Zum einen

haben sich Gberwiegend Méanner (92%) an der Befigudpateiligt, so dass geschlech-
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terbezogene Aussagen kaum moglich und die Intexjowat der in anderen Untersu-
chungen als zentral ermittelten unabhangigen VemmaGeschlecht (Gould, 1975; Bru-
ning & Snyder, 1983) aul3erst eingeschrankt ist. Amaeren umfasst das Sample aus-
schlie3lich IT-Freelancer, die Uberwiegend hochémert sind. Folglich durfen die
Ergebnisse nicht ohne weiteres auf andere Freelarnmatragen werden. Schliel3lich
muss auf Begrenzungen hingewiesen werden, dieasislider generellen Commitment-
forschung bzw. dem Fragebogen ergeben haben. Egigesich, dass die von Allen &
Meyer (1990) identifizierten Commitmentdimensiongoht Uberschneidungsfrei sind.
Insbesondere das affektive und normative Commitrkemelieren nennenswert mitein-
ander. Aul3erdem unterliegt der Einsatz des Frageispgler aus Skalen besteht, die
bislang vor allem bei Beschéftigten in Normalarbetrhaltnissen eingesetzt wurden,
offensichtlich Grenzen. Diese werden insbesondari dleutlich, dass im Rahmen der
Regressionsanalysen jeweils nur ein sehr geringeeilAder Varianz des normativen
und kalkulativen Commitments erklart werden kanor dem Hintergrund dieser Er-
gebnisse liegt die Vermutung nahe, dass die im Rahder Erhebung herangezogen
Items nicht vollstandig die relevanten Arbeitsbegdingen und demographischen
Merkmale von Freelancern abdecken. Neben den wictgen unabhangigen Variablen
muss es offenbar andere Variablen geben, die deprigung des kalkulativen bzw.
normativen Commitments allein oder im Wirkungsvertbistarker bestimmen. Anzu-
nehmen ist — auch vor dem Hintergrund der fehleridbarschneidungsfreiheit — je-
weils ein Einfluss des affektiven Commitments. Awléen ist damit zu rechnen, dass
die generelle Arbeitsmotivation und die Arbeitsrdenheit der Freelancer, die nicht
erhoben wurden, einen weiteren Anteil an der Euklgrdes Commitments liefern
konnten, denn in der Literatur werden darin koeseinde Variablen gesehen.

Trotz der skizzierten Begrenzungen leistet die &ging einen Beitrag dazu, das fur
die psychologische Beziehung zwischen Unternehnmeh freien Mitarbeitern beste-
hende Forschungsdefizit zu reduzieren. Das isgndfa atypische Beschaftigungsver-
haltnisse in der jingeren Vergangenheit an Bedgugewonnen haben. Vor diesem
Hintergrund war es das erste Ziel des BeitragsBaiapiel von IT-Freelancern zu un-
tersuchen, ob dennoch eiBendung an das auftraggebende Unternehmen besteht
und unter welchen Bedingungen das der Fall istn@sétzlich zeigte sich, dass die Be-
fragten durchaus Commitment empfinden und somitlitéit zu und Identifikation mit
dem (temporaren) Arbeitgeber mdglich ist; dabei kunvor allem der affektiven

Commitmentkomponente besondere Wichtigkeit zu. Efaetbindung“ vom Unter-
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nehmen lasst sich nicht belegen, wenn auch koedtaterden musste, dass das emp-
fundene Commitment geringer ausfallt, als es fat &émgestellte IT-Fachkrafte in ande-
ren Befragungen erhoben wurde.

Bezuglich der Einflussfaktoren des Commitmentsdred#n vorab Hypothesen, die
aus den Ergebnissen anderer empirischer Untersgehugewonnen wurden (Abbil-
dung 2).Nicht alle Hypothesen wurden bestatigt Hinsichtlich der personenbezoge-
nen Merkmale zeigte sich, dass ein zunehmendesifi@ai@nsniveau entgegen der
Erwartung das Commitment steigert. Die Regressimgfizienten bewegen sich aller-
dings auf (sehr) schwachem Niveau. Die Beschafgghaufigkeit — als Annéherung an
das Dienstalter — fiihrt entgegen der Erwartungtrachhéherem Commitment. Viel-
mehr lie das Commitment bei den befragten Freefanmit zunehmender Zahl an
Einsatzen im Unternehmen nach. Fir die Arbeitslgeraigen bestétigte die Untersu-
chung, dass anspruchsvolle Aufgaben, ein partizgafiuhrungsstil, die Kompetenz
des Vorgesetzten, ein positives Verhdltnis zu defleljen und als positiv wahrge-
nommene Unternehmensmerkmale auch bei den untéesuthFreelancern zu hohe-
rem Commitment fuhren, wéhrend Rollenunklarheit bRallenkonflikte erwartungs-
gemall das Commitment reduzieren. Allerdings mussckrankend festgehalten wer-
den, dass die Regressionskoeffizienten zum Tehltrechwach ausgepréagt sind und die
Bestatigung nicht in jedem Fall Gber alle Committdenensionen erfolgte.

Das zweite Ziel des Beitrags bestand darin, é€hgsterung der betrachteten
Freelancervorzunehmen. Es wurde deutlich, dass sich dield&reer hinsichtlich ihrer
arbeitsbezogenen Erwartungen unterscheiden. Nebieichsweise anspruchsvollen
Freelancern gibt es auch solche, deren Anspruchgyest, wobei eine Unterscheidung
hinsichtlich des bezogen auf die Arbeit (,intritsitund des bezogen auf die Rahmen-
bedingungen der Arbeit (,extrinsisch®) vorhander@mspruchs erfolgte. Diese Grup-
pierung der Freelancer ermdoglichte eine differamzi®etrachtung des Commitments
und seiner Einflussfaktoren, die zentrale Unteessdizwischen den Freelancergruppen
aufzeigte.

Zusammenfassend betrachtet stellt die Untersuckuregrganzung bislang vor-
liegender Studienund damit der einschlagigen Literatur dar. Ersigimd die Literatur
zu atypischen Beschaftigungsverhaltnissen berdicdex bislang auf den wichtigen
Aspekt der psychologischen Beziehung zwischen sthpBeschaftigten und Unter-
nehmen nur in Ausnahmen (Wilkens, 2004; Felfe et28l05) fokussiert. Zweitens er-

ganzt die Untersuchung die empirische Commitmestfauing, die sich bislang in erster
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Linie auf typische Beschaftigungsverhaltnisse beziem eine neue Perspektive, deren
Bedeutung vor dem Hintergrund der Tendenz zum Bedegsverlust des Normalar-
beitsverhaltnisses nicht unterschatzt werden d@setitlich wird dabei insbesondere die
Notwendigkeit, das Commitment und seine Einflussfiedn differenziert zu betrachten.
Differenzierungsnotwendigkeiten ergeben sich sowasichtlich der verschiedenen —
weitgehend unabhéangigen — Commitmentdimensionemawdh insbesondere hinsicht-
lich der Charakteristika der befragten Gruppe (zBBschéaftigungsstatus, Qualifikati-
onsniveau). Wie die Clusterung der Freelancer eglgtstehen selbst innerhalb der re-
lativ homogenen Gruppe der IT-Freelancer nicht skiufig vergleichbare Beziehun-
gen zwischen Einflussfaktoren und Auspréagungen @asimitments. Da somit ver-
schiedene Forschungsergebnisse immer (auch) eifldAtdér Spezifika der befragten
Gruppe sind, werden zentrale Einschrdnkungen degl&ehbarkeit der Ergebnisse
verschiedener Studien deutlich. Generelle Hypothesen Einfluss von personenbezo-
genen Merkmalen bzw. Arbeitsbedingungen auf das r@itment sind somit kaum
haltbar.

Vor diesem Hintergrund ist weiteréorschungsbedarf gegeben: Zum einen er-
weist es sich als erforderlich, die Skalen zuk@etftiBefragungen noch starker auf die
Charakteristika des untersuchten Samples auszemicEtvar reduziert sich damit die
Vergleichbarkeit verschiedener Befragungen, esshéesiber die Chance, umfassendere
Erkenntnisse zu generieren und letztlich den Eukigsanteil, den die unabhangigen
Variablen aufweisen, zu erhéhen. Zum anderen swlit®ahmen weiterer Forschung
die Frage gestellt werden, ob die im Forschunggdasnterstellten, fir Normalarbeits-
verhaltnisse bestatigten, kausalen Wirkungen dean@ltments (z. B. Leistungssteige-
rung, Fluktuationsreduzierung, Absentismusredunigywauch fur Freelancer bzw. an-
dere atypische Beschaftigungsverhaltnisse geltesrt{iv] 2006). Die vorgestellte Un-
tersuchung ist somit ein erster Schritt, um diechslogische Beziehung zwischen Un-
ternehmen und atypisch Beschaftigten — am BeispiellT-Freelancern — empirisch zu
untersuchen. Vor dem Hintergrund der wachsendektiptaen Relevanz atypischer
Beschaftigungsverhéltnisse ist jedoch zukinftigeeznnehmende Forschungsaktivitat

auf diesem Gebiet erforderlich.



24

Literaturverzeichnis

Allen, N./Meyer, J. (1990): The Measurements andededents of affective, continu-
ance and normative Commitment to the Organizatien,Journal of Occupational
Psychology 63, S. 1-18.

Ammon, S. (2005): Commitment, Leistungsmotivatidontrolliberzeugung und erleb-
ter Tatigkeitsspielraum von Beschéftigten in Ungdrmen und Behdrden im Ver-
gleich, Berlin.

Anderson, N./Schalk, R. (1998): Editorial: The gsylogical contract in retrospect and
prospect, in: Journal of Organizational Behavior 39637-647.

Angle, H./Perry, J. (1981): An Empirical AssessmehiOrganizational Commitment
and Organizational Effectiveness, in: Administratiscience Quarterly 26, S. 1-14.

Atkinson, J. W. (1957): Motivation determinantsrk tasking behaviour, in: Psycho-
logical Review 64, S. 359-372.

Bruning, N./Synder, R. (1983): Sex and PositiorPesddictors of Organizational Com-
mitment, in: Academy of Management Journal 26,85-491.

Durr, D. (2002): Zur Sache, in: Frankfurter AllgemeZeitung 54 (243), S. 53.

Felfe, J./Schmook, R./Six, B./Wieland, R (2005):n@oitment gegenlber Verleiher
und Entleiher bei Zeitarbeitern, in: Zeitschrift féersonalpsychologie 4, S. 101-115.

Freelancerverband (2004): Internet-Auftritt, wwwdtancerverband.de (September
2004).

Gallagher, D./McLean Parks, J. (2001): | pledgesthey Troth... Contingently Com-
mitment and the contingent Work Relationship, iunthn Resource Management
Review 11, S. 181-208.

Gould, S. (1975): Correlates of Organization Ida#tion and Commitment, East
Lansing.

Hackman, R./Lawler, E. (1971): Employee reactian®b characteristics, in: Journal of
Applied Psychology 55, S. 259-286.

Hackman, R./Oldman, G. (1976): Motivation througk tlesign of work, in: Organiza-
tional Behavior and Human Performance 16, 250-279.

Herzberg, F./Mausner, B./Snyderman, B. (1967): Mio&vation to work, New York.

Hoffmann, E./Walwei, U. (2002): Wandel der Erwedrssfien: Was steckt hinter den
Veranderungen? In: Kleinhenz, G. (Hrsg.): IAB-Komgeim Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung, Nirnberg, S. 135-144.

Kieser, A. (1995): Loyalitdt und Commitment. In:dser, A./ Reber, G./Wunderer, R.
(Hrsg.): Handworterbuch der Fuhrung. Stuttgart, I38.2-1456.

Kulkarni, S./Ramamoorthy, N. (2005): Commitmengbility and the choice of Em-
ployment Contracts, in: Human Relations 58, S. 781-

Luthans, F./Baack, D./Taylor, L. (1987): Organiaal Commitment: Analysis of An-
tecedents, in: Human Relations 40, S. 219-236.

Maier, G./Woschée, R. (2002): Die affektive Bindusg das Unternehmen, in: Zeit-
schrift fir Arbeits- und Organisationspsychologi 8. 126-136.



25

Martin, A. (2006): Die subjektive Beurteilung derb&itsbeziehung in unterschiedli-
chen Beschaftigungsverhaltnissen, in: Die Betrietisehaft 66, S. 146-175.

Mathieu, J./Zajac, D. (1990): A Review and Meta-Bs& of the Antecedents, Corre-
lates and Consequences of Organizational Commitnm@nPsychological Bulletin
108, S. 171-194.

Meyer, J./Allen, N. (1987): A longitudinal Analysid the early Development and Con-
sequences of organizational Commitment, in: Camad@urnal of Behavioral Sci-
ence 19, S. 199-215.

Meyer, J./Allen, N. (1991): A three-component Cqstoalization of organizational
Commitment, in: Human Resource Management Reviesv 61-89.

Moldaschl, M. (2003): Von der Personalwirtschatiséezur Wirtschaftslehre der Per-
son? Konsequenzen von Intrapreneuring, neuer aligkeit und Ich-AG, in:
Moldaschl, M./ThieRen, F. (Hrsg.), Neue OkonomieAdeit, Marburg, S. 95-122.

Moser, K. (1997): Commitment in Organisationen, Zeitschrift fur Arbeits- und Or-
ganisationspsychologie 41, S. 160-170.

Mowday, R./Porter, L./Steers, R. (1982): Employagddization Linkages: The Psy-
chology of Commitment, Absentism, and Turnover, Nevk.

Mowday, R./Porter, L./Steers, R. (2005): Do Empydtitudes towards Organizations
matter? In: Smith, K./Hitt, M. (Hrsg.): Great Minds Management, Oxford, S. 171-
189.

Porter, L./Steers, R./Mowday, R./Boulian, P. (19/)ganizational Commitment, Job
Satisfaction and Turnover among psychiatric Tedhng; in: Journal of Applied
Psychology 59, 603-609.

Riketta, M./Van Dick, R. (2005): Foci of attachmemtorganizations: A meta-analysis
comparison of the strength and correlates of waedtg versus organizational com-
mitment and identification, in: Journal of VocatadiiBehavior 67, S. 490-510

Rhodes, S./Steers, R. (1981): Conventional vs. fetkwned Organizations, in: Hu-
man Relations 34, S. 1013-1035.

Schmidt, K./Hollmann, S./Sodenkamp, D. (1998): Bsycetrische Eigenschaften und
Validitat einer deutschen Fassung des ,CommitmEndgebogens von Allen und
Meyer (1990), in: Zeitschrift fur Differentielle dnDiagnostische Psychologie 19, S.
93-106.

Six, B./Felfe, J./Schmook, R./Knorz, C. (2002): Goitment in neuen Arbeits- und
Organisationsformen, Halle.

Statistisches Bundesamt (2003): Bevolkerung undeBrstatigkeit 2002. Beruf, Aus-
bildung und Arbeitsbedingungen der Erwerbstatigergébnisse des Mikrozensus),
Fachserie 1, Reihe 4.1.2, Wiesbaden.

Steers, R. (1977): Antecedents and Outcomes ohaaonal Commitment, in: Ad-
ministrative Science Quarterly 22, S. 46-56.

Stemmer, N./Baillod, J./Stadler, R./Gail, K. (199luktuation bei Computerfachleuten
— Eine follow-up-Studie, in: Zeitschrift fir Arbeit und Organisationspsychologie
40, S. 190-199.



26

Storey, J./Salaman, G./Platman, K. (2005): Livirnthventerprise in an enterprise econ-
omy: Freelance and contract workers in the mediagiluman Relations 58, S. 1033-
1054.

Tett, R./Meyer, J. (1993): Job Satisfaction, Orgatonal Commitment, Turnover In-
tention, and Turnover: Path Analyses Based on Metytic Findings, in: Person-
nel Psychology 46, S. 259-294.

Van Dick, R. (2004): Commitment und Identifikationt Organisationen, Géttingen.

Vol3, G. & Pongratz, H. (1998). Der Arbeitskraftuniehmer: eine neue Grundform der
Ware Arbeitskraft? In: Kdlner Zeitschrift fur Sogie und Sozialpsychologie 50,
S. 131-158.

Vroom, V. (1964): Work and Motivation, New York.

Wilkens, U. (2004): Haufige Unternehmenswechsehioalifizierter Arbeitskrafte, in:
Pongratz, H./Vol3, G. (Hrsg.): Typisch Arbeitskraternehmer, Dusseldorf, S. 33-
56.



