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Stefan SuB3”

Commitment freier Mitarbeiter: Erscheinungsformen und
Einflussméglichkeiten am Beispiel von IT-Freelancern™

Seit Jahtren ist die Tendenz zu erkennen, dass Arbeitsverhiltnisse flexibler gestaltet
werden. Bislang wenig erforscht ist, was das fiir Loyalitit und Commitment der flexi-
bel beschiftigten Mitarbeiter bedeutet. Daher wird in diesem Beitrag die Frage aufge-
griffen, ob Freelancer Commitment gegentiber einem Unternehmen empfinden kon-
nen und unter welchen Bedingungen das der Fall ist. Eine empirische Studie bei IT-
Freelancern verdeutlicht, dass sie vor allem affektives Commitment gegeniiber ihren
Auftraggebern aufweisen. Korrelations- und Regressionsanalysen zeigen unterschied-
lich starke Zusammenhinge zwischen demographischen Merkmalen, Arbeitsbedin-
gungen und arbeitsbezogenen Erwartungen der Freelancer zu dem von ihnen emp-
fundenen Commitment. Vor diesem Hintergrund lassen sich Ansatzpunkte zur Forde-
rung der Verbundenheit von Freelancern erkennen; allerdings miissen auch die Gren-
zen beachtet werden, denen die Férderung von Commitment unterliegt.

Commitment of Freelancers: Forms and Possibilities of Committing
Freelancers as Exemplified by IT-freelancers

For some years now, a tendency towards a more flexible shaping of employment has
been observable. Little research, however, has been dedicated to the question of how
relevant this is for the loyalty and commitment of such free-lance employees. There-
fore, the present essay reverts to the question, whether — and if so, under what condi-
tions — freelancers are likely to feel a commitment towards the company that employs
them. An empirical study among IT-freelancers has shown that it is above all an affec-
tive commitment towards their employers which they perceive. Analyses of correla-
tions and regressions show a varying degree of coherence between demographic char-
acteristics, working conditions and job-related expectations of freelancers regarding
the commitment they perceive. Against this background it is possible to recognize
approaches in order to enhance freelancers’ commitment; however, the limitations of
commitment incentives should not be neglected.
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1. Einleitung

Der Wettbewerb hat in den vergangenen Jahren erheblich an Dynamik gewonnen.
Verbunden damit ist ein immer intensiverer Konkurrenzkampf, der Unternehmen da-
zu zwingt, effizient(er) zu agieren, Kosten zu reduzieren, Flexibilitit zu gewinnen und
sich auf besondere Kernkompetenzen zu konzentrieren. Die Ausgliederung von Auf-
gaben an Spezialisten, die diese Leistungen wirtschaftlicher erbringen kénnen, ist eine
logische Konsequenz dieser Entwicklung. Das fiihrt zu tief greifenden Verdnderungen
in der Personalstruktur vieler Unternehmen: Wenn Aufgaben nicht mehr selbst waht-
genommen werden, sind Arbeitsplitze tiberflissig und es kommt zu einer Trennung
von fest angestellten Mitarbeitern. Werden chemals durch Festangestellte erbrachte
Leistungen nach wie vor bendtigt, beschaffen Unternehmen sich diese am Markt. Als
Folge kommt es zu einer temporiren, projektbezogenen Kooperation von Unterneh-
men(seinheiten) und Individuen. Vor dem Hintergrund der skizzierten Entwicklung
verwundert es nicht, dass in den letzten Jahren eine kontinuierliche Abkehr vonr Nor-
malarbeitsverbaltnis eines dauerhaft durch Arbeitsvertrag an ein Unternehmen gebunde-
nen Vollzeitmitarbeiters zu beobachten ist. An seine Stelle treten u.a. Ein-
Mann/Frau-Unternehmen, die sich in der Literatur unter verschiedenen Begriffen wie
z. B. Ich-AG, Neue Selbststindige und Freie Mitarbeiter bzw. Freelancer finden (vgl.
Moldaschl 2003, 95; Felfe et al. 2005).

Zahlen des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) verdeutlichen,
dass rund zwei Finftel aller Erwerbstitigen nicht (mehr) in einem Normalarbeitsver-
hiltnis beschiftigt sind (vgl. Hoffmann/Walwei 2002; auch Martin/Nienhtser 2002,
2-3); die Zahl der Freelancer wird in Deutschland auf rund zwei Millionen geschitzt,
wobei die Tendenz steigend ist (vgl. Mayrhofer/Meyer 2002, 600; Moldaschl 2003,
109). Allerdings ist der Begriff des Freelancers bisher weder im Sozialrecht noch in der
Betriebswirtschaftslehre ausreichend definiert (vgl. Hohmeister/Goretzki 2000, 32).
Seine tibliche Verwendung in der Praxis kann daher Uberschneidungen mit anderen
Formen neuer Selbststindigkeit aufweisen. In der Unternehmenspraxis werden Perso-
nen als Freelancer bezeichnet, die persénlich, eigenverantwortlich und fachlich unab-
hingig geistig-ideelle Leistungen fiir ihre Auftraggeber (Unternehmen oder andere In-
dividuen) erbringen (vgl. Freelancerverband 2004). Sie sind in der Regel spezifisch —
z. B. als IT-Freelancer — qualifiziert sowie zeitlich und rdumlich flexibel einsetzbar
(vgl. Kaiser/Paust 2004). Freelancer sind insbesondere in der IT-Branche, in Rechts-
und Unternehmensberatungen sowie bei Presse, Rundfunk und Fernsehen vertreten
(vgl. Statistisches Bundesamt 2003, 72-73; Kerschbaumer/Eischl/Kossens 2004). Im
Folgenden wird auf eine Befragung von IT-Freelancern, das heil3t vergleichsweise
hoch qualifizierten Freelancern, Bezug genommen; sie weisen betrichtliche praktische
Relevanz auf und ihre steigende Zahl liegt in Deutschland bei ca. 70.000 (vgl. Dirr
2002, 53).

Die Flexibilisierung der Arbeit ist fiir Unternehmen nicht ausschliellich positiv
zu bewerten. Vielmehr findet sich in der Literatur die Vermutung, dass sie negative
Konsequenzen fiir die Identifikation eines Individuums mit der Arbeit bzw. der Or-
ganisation hat. Es ist daher nicht auszuschlieen, dass den unterstellten 6konomischen
Vorteilen der zunehmenden Beschiftigung freier Mitarbeiter wie zum Beispiel Kos-
tenreduzierung, Risikoexternalisierung oder Flexibilititszuwachs der nicht unbedeu-
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tende Nachteil eines geringeren Commitment bzw. einer geringeren Loyalitit gegen-
tberstehen kann (vgl. Wilkens 2004; Felfe et al. 2005, 102; Kulkarni/Ramamoorthy
2005, 741). Das Ziel des Beitrags besteht daher darin zu untersuchen, ob und in welcher
Form Commitment bei Freelancern entsteht, unter welchen Bedingungen das der Fall
ist und welche Méglichkeiten bestehen, das Commitment (bewihrter) Freelancer zu
fordern.

2. Bindung freier Mitarbeiter
2.1 Stand der Commitmentforschung

Commitment beschreibt eine besondere Bindung von Individuen an Unternehmen; viel-
fach ist in diesem Zusammenhang von einem ,,psychologischen Band* die Rede (vgl.
Moser 1997). Es ist gekennzeichnet durch die freiwillige Selbstverpflichtung und Be-
reitschaft eines Mitarbeiters, sich Uber vertraglich geregelte Vorgaben hinaus fiir das
Unternehmen einzusetzen, und spielt eine wichtige Rolle fiir Engagement und
Einsatzbereitschaft von Individuen (vgl. Felfe et al. 2005, 102). Commitment soll die
Leistung von Mitarbeitern erh6hen sowie ihre Fluktuation und ihren Absentismus re-
duzieren (vgl. bereits Porter et al. 1974, 604).

In der Literatur werden verschiedene Einflussfaktoren des Commitment verdeut-
licht (vgl. Kieser 1995): Erstens wird das Commitment von individuellen demographi-
schen Merkmalen einer Person beeinflusst; Kieser nennt hier Alter, Geschlecht, Quali-
fikationsniveau, Dienstalter, Status und Entlohnung eines Mitarbeiters (vgl. Kieser
1995, Sp. 1445). Zweitens prigen Arbeitsbedingungen wie Merkmale der Stelle bzw.
der Titigkeit und des Unternehmens sowie das Verhiltnis zu dem Vorgesetzten bzw.
den Kollegen das Commitment. Unmittelbaren Einfluss auf das Commitment hat da-
bei der von einem Beschiftigten wahrgenommene Ist-Zustand beziiglich der Arbeits-
bedingungen, wobei eine positive Wahrnehmung das empfundene Commitment for-
dert. Daneben werden zwei zentrale | kovariierende Variablen“ des Commitment aus-
gemacht (vgl. Kieser 1995, Sp. 1445): Den ersten (indirekten) Einfluss stellt die Moti-
vation der Mitarbeiter dar. Unternehmen haben daher die Méglichkeit, durch Anreize
die Motivation und letztlich das Commitment der Mitarbeiter zu férdern (vgl. Stein-
le/Ahlers/Riechmann 1999, 225, 231-233; DGFP 2004, 62). Es liegt aber ein interde-
pendentes Verhiltnis vor, denn das Commitment beeinflusst auch die Arbeitsmotiva-
tion. Die zweite kovariierende Variable des Commitment ist die subjektiv empfundene
Arbeitszufriedenheit (vgl. Kieser 1995, Sp. 1445-1446). Arbeitszufriedenheit wird als
eine zeitlich stabile Einstellung gegeniiber der Arbeit bzw. verschiedenen Aspekten
der Arbeit verstanden. Sie tritt ein, wenn in einer konkreten Arbeitssituation die posi-
tiven Konsequenzen eines Verhaltens den individuellen Erwartungen mindestens ent-
sprechen, sodass Bedurfnisse befriedigt bzw. Erwartungen erfiillt werden (vgl. Martin
1992, Sp. 486-487; Felfe et al. 2005); Arbeitsunzufriedenheit entsteht, wenn Erwar-
tungen unerfillt bleiben. Somit ist die Zufriedenheit, die eine Person in einer be-
stimmten Arbeitssituation empfindet, durch die positive Relation zwischen dem indi-
viduellen Anspruchsniveau, das heil3t ihren Erwartungen an bestimmte Arbeitsbedin-
gungen, und der tatsdchlichen Ausprigung der Arbeitsbedingungen geprigt; dem An-
spruchsniveau kann daher auch eine relativierende Funktion hinsichtlich des empfun-
denen Commitment zukommen. Die Beziehung zwischen Commitment und Arbeits-
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zufriedenheit wird in der Literatur differenziert diskutiert (vgl. Felfe et al. 2005). Dabei
steht die Frage im Vordergrund, ob Arbeitszufriedenheit eher zu Commitment fihrt
oder umgekehrt das Commitment die Arbeitszufriedenheit steigert. Empirisch werden
beide angenommenen Zusammenhinge bestitigt, sodass ein wechselseitiges Verhalt-
nis unterstellt werden kann (vgl. Felfe et al. 2005, 105). Die beschricbenen Zusam-
menhinge werden in Abbildung 1 dargestellt; dabei sind die in der nachfolgenden em-
pirischen Untersuchung betrachteten Konstrukte hervorgehoben.

Abb. 1: Ursachen und Konsequenzen des Commitment

Arbeitszufriedenheit

Einflussfaktoren des l T
Commitment Konsequenzen des
* Personlichkeitsmerkmale Commitment
» Merkmale der Stelle/der . Leist

Tatigkeit —> Commitment —> c1s ”“S

« Fluktuation

» Unternechmensmerkmale « Absenti
* Verhiltnis zu dem Vorge- sentismus

setzten
* Verhiltnis zu Kollegen

Arbeitsmotivation

In der Commitmentforschung haben sich zwei Konzepte durchgesetzt (vgl. zum
Uberblick Kieser 1995; Moser 1997; Weller 2003): Im verhaltensbezogenen Ansatz
wird Commitment als Bindung an Handlungen bzw. Verhaltensweisen verstanden
(vgl. Salancik 1977). Demgegeniiber wird es im einstellungsbezogenen Ansatz als
weitgehende Identitit organisationaler und individueller Werte interpretiert, deren Re-
sultat die Identifikation mit der und das Engagement fiir eine Organisation ist. Daraus
resultiert der Wunsch, sich fur die Verfolgung organisationaler Ziele einzusetzen und
im Unternehmen zu verbleiben (vgl. z. B. Porter et al. 1974; Meyer/Allen 1991). Der
einstellungsbezogene Ansatz bildet heute die Grundlage grofler Teile der Commit-
mentforschung (vgl. Weller 2003, 82).

Die Grundideen verschiedener Forschungsansitze werden in der Regel in mehr-
dimensionalen Commitmentkonzeptionen zusammengefasst. Weit verbreitet ist die
Unterscheidung in affektives, kalkulatives (abwigendes) und normatives Commitment
(vgl. Meyer/Allen 1991):

o Affektives Commitment bezeichnet die emotionale Bindung eines Mitarbeiters an ein
Unternehmen sowie seine Identifikation mit diesem; es ist durch positive Emoti-
onen wie Freude und Stolz gekennzeichnet und wird insbesondere durch Ar-
beitserfahrungen, z. B. hinsichtlich des Fihrungsverhaltens des Vorgesetzten, und
spezifische Titigkeitsmerkmale geprigt.
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o Kalkulatives Commitment entsteht aus einer rationalen Kosten-Nutzen-Kalkulation.
Gelangt das Individuum dabei zu der Erkenntnis, dass das Verlassen des
Unternehmens, beispielsweise aufgrund von Kosten oder geleisteten
Investitionen, mit Nachteilen verbunden wire, entsteht die Bindung an das
Unternehmen durch den Zwang, unter rationalen Uberlegungen die
Mitgliedschaft im Unternechmen aufrecht erhalten zu mussen. Dazu werden auch
Alternativen geprift und in das Kalkiil einbezogen.

o Nommatives Commitment resultiert aus Uberzeugungen, die einem Ausscheiden aus
dem Unternehmen entgegenstehen. Grundlage dessen konnen beispielsweise
Werte oder empfundene Verpflichtungen sein.

Die Dreidimensionalitit des Commitment wird in Untersuchungen weitgehend besti-
tigt; es zeigt sich aber, dass die drei Dimensionen nur bedingt unabhingig voneinander
sind (vgl. z. B. Schmidt/Hollmann/Sodenkamp 1998, 94-96). Insbesondere hinsicht-
lich des affektiven und normativen Commitment wird eine signifikante Korrelation (r
= 0,51) festgestellt (vgl. Allen/Meyer 1990). Mangels besserer Alternativen beziehen
sich dennoch die meisten Commitmentfragebogen auf affektives, kalkulatives und
normatives Commitment.

In der Vergangenheit stand die Erforschung des Commitment von fest angestell-
ten Mitarbeitern im Vordergrund, und es wurde diesbeziiglich fiir atypische Beschafti-
gungsformen ein Forschungsdefizit konstatiert (vgl. Gallagher/McLean Parks 2001,
204). Lange Zeit blieb daher offen, ob Freelancer Commitment gegeniiber einem Un-
ternehmen aufweisen; es findet sich auch die Uberlegung, dass die fiir die meisten aty-
pischen Beschiftigungen konstitutive Flexibilitit eine ,,Entbindung” zwischen Be-
schiftigtem und Unternehmen férdern kann, sodass der Beschiftigte vom Unterneh-
men emotional losgeldst ist (vgl. Felfe et al. 2005, 102). Die im Folgenden skizzierte
Umfrage tridgt dazu bei, diese Forschungsliicke zu schlieBen und die Frage nach emo-
tionaler Bindung bzw. ,,Entbindung* der Freelancer zu kliren.

2.2 Design der Online-Umfrage

Das Commitment von IT-Freelancern wurde im Rahmen einer Online-Umfrage ge-
nauer untersucht. Dabei kam (komprimiert in Anlehnung an Felfe/Six/Schmook
2002) die Skala von Allen/Meyer zum Einsatz (vgl. 1990). Diese Skala wurde bislang
vor allem fiir angestelltes Personal verwendet. lhre Anwendung in einer Freelan-
cerstichprobe ldsst sich zum einen damit begriinden, dass die Commitmentliteratur
keine Alternativen bietet, die fiir atypische Beschiftigungsverhiltnisse als bestitigt gel-
ten wiirden. Zum anderen bietet die Anwendung der standardisierten Skala die M&g-
lichkeit des Vergleichs mit anderen Untersuchungen. Die Commitmentskala von Al-
len/Meyer erwies sich im Rahmen der Freelancerbefragung als zufriedenstellend relia-
bel (Cronbachs o (standardisiert) = 0,78; vgl. Cronbach 1951; zur Einschitzung
Nienhtser/Krins 2005, 48). In den zweiten Teil des Fragebogens fanden Skalen vet-
schiedener Arbeitsanalyseverfahren Eingang (z. B. bezogen auf Aufgabe, Vorgesetz-
tenverhalten), um auf diesem Wege Erwartungen bzw. Bedirfnisse und die tatsichlich
empfundenen Arbeitsbedingungen der Freelancer zu erheben (vgl. dhnlich Schmidt/
Hollmann/Sodenkamp 1998, 96-97). Die Umfrage richtete sich explizit an IT-
Freelancer und wurde in einschligigen Fachzeitschriften und im Internet (z. B.
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www.multimedia.de, www.heise.de, Newsletter der Gesellschaft fiir Informatik) ange-
kiindigt. Der Online-Fragebogen war unter www.freelancer-community.com ca. sie-
ben Wochen verfiigbar. Die Befragten haben jeweils die Bedingungen in dem Unter-
nehmen bewertet, fiir das sie zuletzt gearbeitet haben; sie wurden aufgefordert, die
Fragen nur unter Bezugnahme auf dieses Unternehmen zu beantworten.

Die Internetseite wurde im relevanten Zeitraum von 386 Personen besucht, 150
Personen beteiligten sich an der Umfrage.! 92% der Teilnehmer sind mannlich, das
Durchschnittsalter aller Beteiligten liegt bei rund 36 Jahren; der iberwiegende Teil der
Befragten hat vor der Titigkeit als Freelancer ein Studium (59,3%) oder zumindest ei-
ne Fachausbildung (20%) abgeschlossen. Die befragten IT-Freelancer sind durch-
schnittlich seit ca. 6 Jahren Freelancer, die Gesamtzahl der bisherigen Auftraggeber
wird im Durchschnitt mit ca. 7,6 angegeben. Fiir das Unternehmen, in dem sie zum
Zeitpunkt der Befragung titig waren, haben sie — in der Regel auf Grundlage eines
Werkvertrags oder eines (zeitlich befristeten) freien Dienstvertrags — durchschnittlich
bereits 3,9 Mal gearbeitet. Die ausgefithrten Tatigkeiten verlangten in der Regel IT-
Spezialkenntnisse, sodass qualitativ von einer vergleichsweise hohen Spezifitit der
Aufgabe ausgegangen werden kann.

2.3 Commitment der IT-Freelancer: Ergebnisse der Online-Umfrage

Die Umfrage verdeutlicht, dass freie Mitarbeiter Commitment zu einem Unternehmen
aufweisen konnen, sie steht damit im Einklang zu anderen neueren Untersuchungen,
die fiir Leiharbeiter dhnliche Ergebnisse liefern (vgl. Felfe et al. 2005). Die Ergebnisse
der Online-Umfrage zeigen allerdings, dass eine Differenzierung hinsichtlich der drei
Commitmentdimensionen notwendig ist (vgl. Abb. 2).

Hinsichtlich der affektiven Commitmentkomponente geben die befragten Freelancer in
groBBer Zahl an, froh zu sein, wenn sie auch in Zukunft fiir das Unternchmen arbeiten
konnten (Frage 1).2 Die emotionale Verbundenheit zum Unternehmen zeigt sich,
wenn nur 18% der Befragten dem Statement ,,Ich fiihle mich emotional nicht sonder-
lich mit diesem Unternehmen verbunden® zustimmen (Frage 4). Unterstitzt wird die-
se Aussage dadurch, dass 50% der Befragten (voll und ganz oder weitgehend) stolz
sind, in dem Unternehmen zu arbeiten; nur 22,7% empfinden keinen oder geringen
Stolz (Frage 2). Vor diesem Hintergrund verwundert es nicht, dass sich nur 31,5%
nicht zum Unternehmen zugehérig fihlen (Frage 3). 48% der Befragten sind voll oder
weitgehend davon tiberzeugt, dass ihre individuellen Werte mit den im Unternehmen
vorherrschenden Wertvorstellungen tibereinstimmen (Frage 5).

1 Dieses Vorgehen bringt die Einschrinkung mit sich, dass weder eine reprisentative Stich-
probe noch — unter strengen MaB3stdben — eine Zufallsstichprobe vorliegt.

2 Fur die Freelancerbefragung ist hier auch ein kalkulativer Aspekt nicht auszuschlieBen,
der daraus resultieren kann, dass Freelancer mangels anderer Beschiftigungsmoglichkei-
ten unter 6konomischen und nicht ausschlief3lich unter emotionalen Kriterien froh sind,
zukiinftig in diesem Unternehmen zu arbeiten. Dieses Item wird jedoch iblicherweise
ausschlieBlich mit affektivem Commitment in Verbindung gebracht. Somit wird hier eine
mégliche Einschrinkung der Ubertragbarkeit des in der Vergangenheit in erster Linie fiir
Normalarbeitsverhiltnisse eingesetzten Fragebogens deutlich.
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Abb. 2: Bedeutung commitmentrelevanter Aussagen fiir IT-Freelancer3

Commimentdimensionen Zu- keine Zu-

stimmung | teils-teils| stimmung

Affektives Commitment

1) Ich wire sehr froh, auch in Zukunft fiir dieses Unternehmen zu arbeiten. 82 15,3 2,7
2) Ich bin stolz darauf, fiir dieses Unternehmen zu arbeiten. 50 27,3 22,7
3) Ich empfinde ein Gefiihl der Zugehorigkeit zu diesem Unternehmen (k.A. 0,5%). 44 24 31,5
4) Ich fiihle mich emotional nicht sonderlich mit diesem Unternehmen verbunden. 18 30 52

5) Ich denke, dass meine Wertvorstellungen zu denen des Unternehmens passen. 48 27,3 24,7

Kalkulatives Commitment

6) Zurzeit habe ich zu wenig andere Chancen, um ein dauerhaftes Ende

der Zusammenarbeit mit diesem Unternehmen ernsthaft in Erwédgung zu ziehen. 32 27,3 40,7
7) Ich habe schon viel Kraftund Energie in dieses Unternehmen gesteckt. Da

wire es ratsam, auch in Zukunft wieder fiir dieses Unternehmen zu arbeiten. 53,3 26 20,6
8) Wenn ich nicht erneut fiir dieses Unternehmen arbeiten wiirde, ...

a) ... wire das fiir mich mit Nachteilen verbunden (k.A. 6,7%) 16 26 51,3

b) ... wiirde sich vieles in meinem Leben dndern. (k.A. 4,7%) 17,3 12 66

Normatives Commitment
9) Ich finde es richtig, wieder fiir dieses Unternehmen zu arbeiten. 68 24 8
10) Es machtkeinen guten Eindruck, als Freelancer immer nur einmal fir ein

Unternehmen zu arbeiten. 39,3 233 37,3
11)Ich wiirde erneut fiir das Unternehmen arbeiten, weil ich mich einigen

Menschen darin verpflichtet fiihle. 45,3 25,3 29,3
12) Wenn ich nicht erneut fiir dieses Unternehmen arbeiten wiirde, wiren viele

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

Angaben in %;n = 150

Weniger eindeutig sind die Ergebnisse der Items, die auf die Ethebung des &alkulativen
Commitment gerichtet sind. Die (fehlenden) Chancen eines Unternehmenswechsels und
damit zusammenhingend der Verbleib bzw. Austritt im/aus dem Unternchmen wet-
den recht unterschiedlich beurteilt (Frage 6). Allerdings sieht mehr als die Hilfte der
Befragten keine Nachteile darin, wenn eine erneute Zusammenarbeit nicht zustande
kommt (Frage 8a); gravierende Auswirkungen auf ihr Privat- und Berufsleben vermu-
ten die wenigsten Freelancer (Frage 8b). Demgegeniiber wird kalkulatives Commit-
ment aber deutlich, wenn 53,3% der Befragten der Aussage voll bzw. weitgehend und
26% immerhin zum Teil zustimmen, dass sie bereits viel in das Unternehmen inves-
tiert haben, wodurch eine wiederholte Zusammenarbeit ratsam erscheint (Frage 7).

Hinsichtlich der normativen Commitmentkomponente fillt auf, dass mit 68% der Be-
fragten die Mehrheit der Aussage ,,Ich finde es richtig, wieder fiir dieses Unternch-
men zu arbeiten voll bzw. weitgehend zustimmt (Frage 9). Auch eine Verpflichtung
gegeniiber anderen Personen in dem Unternechmen wird in stirkerem Maf3e wahrge-
nommen als bestritten (Frage 11). Uber zwei Drittel (69,3%) gehen demnach nicht
davon aus, viele Personen zu enttiuschen, wenn eine erneute Zusammenarbeit mit
dem Unternehmen ausbliebe (Frage 12). Nicht eindeutig wird die Frage beantwortet,
welchen Eindruck es auf andere Personen macht, wenn Freelancer immer nur einmal
fiir ein Unternehmen arbeiten (Frage 10).

3 Aus Griinden der Ubersichtlichkeit und der Datenverdichtung wurden die Antwortkate-
gorien ,,Stimme voll und ganz zu® und ,,Stimme weitgehend zu* zu ,,Zustimmung® sowie
»Stimme weniger zu“ und ,,Stimme nicht zu* zu ,,keine Zustimmung® zusammengefasst.
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Wenn die Antworten einer Skala von 1 (sehr hoch) bis 5 (sehr niedrig) zugeord-
net und auf dieser Grundlage ihre Mittelwerte berechnet werden, zeigt sich, dass das
affektive (2,91) stirker als das normative (3,68) und das kalkulative Commitment
(3,97) ausgeprigt ist. Diese Ergebnisse bediirfen aber der Relativierung: Allen/Meyer
gehen davon aus, dass die affektive Commitmentkomponente grundsitzlich die
stirksten Beziechungen zu Arbeitsbedingungen, arbeitsbezogenen Erwartungen, Ar-
beitszufriedenheit und Leistung aufweist (vgl. 1990; auch Felfe et al. 2005, 102); Un-
tersuchungen bestitigen diese Annahme (vgl. Schmidt/Hollmann/Sodenkamp 1998).

Der Vergleich mit anderen Commitmentstudien, die auf dem Fragebogen von Al-
len/Meyer beruhen, fillt schwer, da der Fragebogen im Detail unterschiedlich tber-
setzt wird und teilweise verschiedenartig gestufte Likert-Skalen Verwendung finden.
Die grofite Einschrinkung resultiert aber daraus, dass sich Beschiftigungs- bzw. Auf-
tragsverhdltnisse der befragten Personen unterscheiden und damit der Befragungskon-
text variiert. Beispielsweise gibt es fiir Freelancer als selbststindige Kooperationspart-
ner auf werkvertraglicher Basis keinen hierarchischen Vorgesetzten, allerdings existiert
in aller Regel faktisch eine Fithrungskraft, die fiir die Aufgabenzuweisung, Informati-
onsversorgung und Leistungskontrolle zustindig ist. Daher sind bei unterschiedlichen
Befragungsadressaten (z. B. Freelancer, Festangestellte) unterschiedlicher Studien ver-
schiedenartic empfundene Bedeutungen, Konnotationen und Interpretationen des
Begriffs Vorgesetzter durch Festangestellte oder Freelancer nicht auszuschlieBen.

Vergleicht man trotz der Finschrinkungen die Ergebnisse mit anderen Studien,
lassen sich Differenzen in der Ausprigung der einzelnen Commitmentdimensionen
erkennen. Bei Festangestellten in deutschen Landesverwaltungen (vgl. Schmidt/
Hollmann/Sodenkamp 1998) sowie Angestellten in amerikanischen Unternehmen
und amerikanischen kirchlichen Einrichtungen (vgl. Meyer/Allen 1991) ist das kalku-
lative Commitment jeweils héher als das affektive und dieses wiederum héher als das
normative Commitment. Allerdings weisen im IT-Bereich fest angestellte Mitarbeiter
ein affektives Commitment auf, das stirker ausgeprigt ist als ihr kalkulatives und nor-
matives Commitment (vgl. Six et al. 2002). Der Vergleich mit der IT-Freelancer-
Befragung verdeutlicht, dass hinsichtlich der affektiven und normativen Commit-
mentkomponente kein grundlegender Unterschied zu den fest angestellten IT-
Mitarbeitern besteht. Auffillig ist jedoch, dass das kalkulative Commitment der IT-
Freelancer im Vergleich zu Festangestellten (um 0,6) geringer und im Vergleich zu den
Befragten der anderen beiden Studien deutlich geringer ausfillt (um 1,3 bzw. 1,5). Ins-
gesamt ist das in anderen Studien festgestellte Commitment stirker ausgeprigt (vgl.
Allen/Meyer 1990; Schmidt/Hollmann/Sodenkamp 1998, 98; Six et al. 2002). Vor
dem Hintergrund, dass Freelancer das Unternehmen hiufiger wechseln bzw. gewech-
selt haben als Festangestellte, verwundert das geringere Ausmal3 an Verbundenheit al-
lerdings nicht.

In der Literatur besteht Einigkeit dariiber, dass das von Mitarbeitern empfundene
Commitment durch individuelle demographische Merkmale und Arbeitsbedingungen
geprigt ist (vgl. 2.2). Kovariierende Variablen bestehen in Motivation und Arbeitszu-
friedenheit. In der empirischen Untersuchung wurden aufgrund von Beschrinkungen
des Datensatzes zum einen der unmittelbare Zusammenhang von demographischen
Merkmalen und Arbeitsbedingungen zu Commitment sowie zum anderen eine mogli-
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che Relativierung durch tber- oder nicht erfiillte Erwartungen (als Anndherung an die
Arbeits(un)zufriedenheit) betrachtet. Die Einflussfaktoren des Commitment sowie ih-
re Zusammenhinge zur Ausprigung des Commitment werden im Folgenden darge-
stellt.

2.4 Einflussfaktoren des Commitment von IT-Freelancern
Einflussfaktor Arbeitsbedingungen

Arbeitsbedingungen werden in der empirischen Forschung im Rahmen verschiedener
Verfahren der Arbeitsanalyse untersucht. Um zu ermitteln, welche subjektive Bedeu-
tung die Freelancer verschiedenen Arbeitsbedingungen beimessen, wurden sie gebe-
ten, unter Bezugnahme auf ihren aktuellen Auftraggeber auf einer fiinfstufigen Likert-
Skala typische Aspekte von Arbeitsbedingungen in Unternehmen zu bewerten. Die
Items wurden dabei in enger Anlehnung an etablierte Fragebégen der Arbeitsanalyse
formuliert (vgl. dazu z. B. Hackman/Lawler 1971; Hackman/Oldham 1976; Cam-
mann et al. 1983; Wieland-Eckelmann et al. 1999). Die erste Skala beinhaltete Merk-
male der Stelle bzw. der Titigkeit (differenziert in Arbeitsinhalte, Partizipationsmdg-
lichkeiten, Informationsversorgung, Bezahlung, Arbeitszeit und Arbeitsort), die zweite
Skala bezog sich auf das Verhiltnis zu fest angestellten Kollegen, deren Kompetenz
und die Zusammenarbeit mit ihnen, die dritte Skala auf das Verhiltnis zu und die
Kompetenz des Vorgesetzten und die vierte Skala auf Unternechmensmerkmale (vgl.
zu deskriptiven Ergebnissen Anhang 1). Die Reliabilitit der Skalen erwies sich insge-

samt noch als hinreichend (Cronbachs a (standardisiert) = 0,64, 0,67, 0,90 und 0,78).
Einflussfaktor arbeitsbezogene Erwartungen

Im Fragebogen wurden auBlerdem ,typische® arbeitsbezogene Erwartungen der I1T-
Freelancer ermittelt. Dabei fanden in der Literatur dokumentierte Skalen Berticksich-
tigung, die arbeitsbezogene Erwartungen bzw. Bediirfnisse von Mitarbeitern festge-
stellt haben (vgl. fiir einen Uberblick Biissing 2004). Es wurde allerdings — anders als
bei der Erhebung der Ist-Situation — auf die Feststellung materieller Bedirfnisse ver-
zichtet, da die Entlohnung im theoretischen Modell den demographischen Merkmalen
einer Person zugerechnet wird (s.0.; vgl. Kieser 1995, Sp. 1445). Die befragten Free-
lancer haben auf einer funfstufigen Likert-Skala von ,,1° (sehr wichtig) bis ,,5% (un-
wichtig) ihre arbeitsbezogenen Erwartungen angegeben. Dabei erwies sich die Reliabi-
litdt der Skala als gut (Cronbachs o (standardisiert) fiir die Gesamtskala = 0,81).

Durch eine explorative Faktorenanalyse tiber alle Items konnten die Strukturen
zwischen den einzelnen Items aufgedeckt und eine Datenverdichtung vorgenommen
werden. Eine Prifung mithilfe des Kaiser-Meyer-Olkin-Kriteriums zeigte, dass die
Daten fur eine Faktorenanalyse geeignet sind. Die Faktorenanalyse wurde als Haupt-
komponentenanalyse durchgefiihrt, wobei die Faktoranzahl anhand des Kaiser-
Kriteriums (HEigenwert > 1) festgelegt wurde. Aus einer rechtwinkligen VARIMAX-
Rotation resultiert eine Losung mit sechs Faktoren, die kumuliert etwa 65% der ge-
samten Varianz erkliren; bei einer alternativen schiefwinkligen Rotation (OBLIMIN)
ergeben sich identische Item-Faktor-Strukturen. Die Hauptladungen der Items sind
groBer als der als kritisch erachtete Wert von 0,4 (vgl. dazu Homburg/Giering 1996,
8); ihre Querladungen sind in allen Fillen kleiner als 0,4, sodass jeweils eine eindeutige
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Zuordnung zu einem der sechs Faktoren mdglich war. Im Ergebnis lieBen sich fol-
gende sechs Gruppen von Erwartungen (Faktoren) identifizieren (vgl. auch Abb. 3):
Faktor 1: Soziales und kooperatives Arbeitsklima, Faktor 2: Anspruchsvolle Titigkeit,
Faktor 3: Rollen- und Aufgabenklarheit, Faktor 4: Flexible Arbeitsorganisation, Faktor
5: Unternehmensmerkmale, Faktor 6: Qualifikation von Kollegen und Vorgesetztem.

Abb. 3: Rotierte Faktorlosung zu den Erwartungen der IT-Freelancer

Faktor 1 | Faktor 2 | Faktor 3 | Faktor 4 | Faktor 5 | Faktor 6
Offener und aufrichtiger Vorgesetzter 0,75
Konstruktiver Umgang mit Konflikten 0,74
Gutes Verhiltnis zu den Kollegen 0,72
Offener Informationsaustausch mit Kollegen u. Vorgesetztem 0,71
Kreatives und produktives Arbeitsumfeld 0,52
Zugang zu allen fiir meine Arbeit wichtigen Informationen 0,42
Herausfordernde Titigkeiten 0,83
Grofer 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 iiber meine Rolle im Unternechmen 0,60
Maéglichkeit zur flexiblen Zeiteinteilung 0,86
Maoglichkeit 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
Erklirter 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 64,88
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) MaB der Stichprobencignung: 0,75; Cronbachs Alpha = 0,81 =150

Faktor 1 zeigt die Bedeutung sozialer Aspekte im Rahmen der Beschiftigung als Free-
lancer. Das betrifft sowohl personliche Eigenschaften des Vorgesetzten und der Kol-
legen als auch die Arbeitssituation (Informationsaustausch, Konfliktbewiltigung, Ar-
beitsumfeld). Es zeigt sich, dass sich Freelancer im Unternehmen offenbar wohlftihlen
wollen und nicht ausschlieBlich monetire, einkommensbezogene Ziele haben (vgl.
ahnlich fiir Zeitarbeiter Felfe et al. 2005, 104). Die Erwartung einer anspruchsvollen
Titigkeit (Faktor 2) erkldrt sich daraus, dass IT-Freelancer befragt wurden, fir die
Aufgaben konstitutiv und vor allem ausbildungsadiquat sind, die ein hohes Ausbil-
dungsniveau erfordern. Aullerdem wird die — fur Freelancer zentrale — Moglichkeit,
sich weiter zu qualifizieren und positive Referenzen zu sammeln, durch herausfor-
dernde Aufgaben geprigt. Die Rollen- und Aufgabenklarheit (Faktor 3) ist ein fiir
Freelancer typischer Aspekt, denn im Rahmen einer temporiren Beschiftigung ist die
Gefahr von diesbeziiglichen Wissensliicken oder Missverstindnissen groBer als bei
dauerhafter Beschiftigung; Rollen- und Aufgabenklarheit sind daher wichtig, um
Missverstindnisse und eine zeitaufwindige, unproduktive Rollen- und Aufgabenfin-
dung zu vermeiden. Im Rahmen der Arbeitsorganisation (Faktor 4) sind Arbeitszeit
und Arbeitsort gebtindelt. Bei einer Mittelwertbetrachtung erweist sich das Bediirfnis
nach zeitlicher Flexibilitit gegeniiber dem nach 6rtlicher Flexibilitit als durchschnitt-
lich stirker ausgeprigt. Das kann nicht zuletzt als Indiz fiir die subjektiv empfundene
Bedeutung sozialer Kontakte gesechen werden, die in erster Linie im Rahmen eciner
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Face-to-Face-Zusammenarbeit entstehen bzw. gepflegt werden (vgl. Scherm/Suf3
2000). Der Faktor 5 biindelt insbesondere Aspekte, die die Employability, das heif3t
die Beschiftigungsfihigkeit, eines Freelancers bestimmen (vgl. auch Martin 2003, 187-
189). Der Erwerb von neuem Know-how und damit die stetige Weiterqualifizierung
bertihrt diese genauso wie die Arbeit bei einem bekannten, namhaften Unternchmen.
Faktor 6 vereint die Kompetenz des Vorgesetzten und der Kollegen. Darin zeigt sich,
dass IT-Freelancer, die hoch spezialisierte Aufgaben wahrnehmen, auf die reibungslo-
se Zusammenarbeit und Kommunikation mit dhnlich gut qualifizierten Personen im
Unternehmen angewiesen sind.

Analysen des Zusammenhangs wischen Einflussfaktoren des Commitment und der
Auspréiigung des Commitment

Im ndchsten Schritt wurde der Zusammenhang zwischen der Bewertung der Arbeitsbedingungen
in der gegebenen Situation (unabhingige Variablen) wnd dem seitens der Freelancer empfundenen
Commitment (abhingige Variable) untersucht. Dabei erfolgte im Rahmen der Daten-
auswertung eine Zusammenfassung der die tatsidchlich empfundenen Arbeitsbedin-
gungen beschreibenden Items zu sechs Biindeln analog den Erwartungen (soziales
und kooperatives Arbeitsklima, anspruchsvolle Titigkeit, Rollen- und Aufgabenklar-
heit, flexible Arbeitsorganisation, Unternehmensmerkmale, Qualifikation von Kolle-
gen und Vorgesetztem). Damit sollte zum einen eine Datenverdichtung ermdglicht
werden, zum anderen lieBen sich so auch in der Betrachtung der Ist-Situation die in
der Faktorenanalyse identifizierten, freelancerspezifischen Itemstrukturen abbilden.
Zusitzlich fanden gemidll dem theoretischen Modell personenbezogene Daten der
Freelancer Berticksichtigung, um auf diesem Wege den Einfluss individueller demo-
graphischer Merkmale auf das Commitment festzustellen.* Dabei handelte es sich um
(1) das Lebensalter, (2) den hochsten Ausbildungsabschluss (differenziert in Studium,
Fachausbildung, Abitur, Real- oder Hauptschulabschluss, ohne Abschluss), (3) die
Zeit, in der als Freelancer gearbeitet wurde, (4) die Zahl der Unternehmen, in denen
als Freelancer gearbeitet wurde, (5) die Zahl der Einsitze in dem Unternehmen, in
dem der Freelancer zum Befragungszeitpunkt titig war und (6) die Vergiitung. Diese
ist durch Fragen nach Angemessenheit, Fairness und Zuverlissigkeit der Bezahlung
operationalisiert worden. Grundsitzlich war zu erwarten, dass

e positiv empfundene Arbeitsbedingungen einen positiven Einfluss auf das Com-
mitment haben (vgl. dhnlich Felfe et al. 2005, 105).

e das Commitment mit zunechmender Qualifikation sinkt, wie in der Literatur ar-
gumentiert wird (vgl. z. B. Mathieu/Zajac 1990).

e  die Zeit als Freelancer und die Zahl der Beschiftigungen in einem Unternehmen
(als Aquivalent des Dienstalters) das Commitment positiv beeinflussen, denn
Commitment bildet sich im Laufe der Zeit heraus und verfestigt sich kontinuier-
lich (vgl. z. B. Mowday/Porter/Steers 1982; Kieser et al. 1990).

4 Auf die Beriicksichtigung des in der Literatur als zentral herausgestellten personenbezo-
genen Merkmals Geschlecht wurde aufgrund des in der Befragung zu geringen Frauenan-
teils verzichtet.
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Der skizzierte Zusammenhang zwischen Commitment und Arbeitssituation liel3 sich
durch Korrelationsanalysen und multiple lineare Regressionen iiberprifen. Da das
Commitment ein mehrdimensionales Konstrukt darstellt, konnte aber nicht
grundsitzlich davon ausgegangen werden, dass alle Einflussfaktoren in gleicher Weise
auf die verschiedenen Dimensionen des Commitment bzw. das Gesamtcommitment
wirken. Deshalb wurde der Einfluss von Arbeitsbedingungen und demographischen
Merkmalen (unabhingige Variablen) auf die unterschiedlichen Commitmentdimensio-
nen (jeweils abhingige Variable) getrennt untersucht. Zuvor wurde getestet, ob die
Voraussetzung fiir die Durchfiihrung einer multiplen linearen Regression, eine univa-
riate Normalverteilung der abhidngigen Variablen, gegeben ist. Der Kolmogorov-
Smirnov Test bestitigte das Vorhandensein der notwendigen Verteilung.

Die Regressionsanalyse erfolgte in zwei Schritten: Zunichst wurde der Zusam-
menhang zwischen der Wahrnehmung der arbeitsbezogenen Ist-Situation sowie den
demographischen Merkmalen und dem Commitment der Freelancer (differenziert in
affektives, kalkulatives und normatives Commitment) untersucht (Modell 1a, 2a, 3a).
Da fiir die Bewertung des Ist-Zustandes aber die Erwartungen, das heil3t das individu-
elle Anspruchsniveau, cine relativierende Rolle spiclen (kénnen), wurden in einem
zweiten Schritt in die Regressionsanalysen die Erwartungshaltungen der Freelancer
als unabhingige (Kontroll-)Variablen einbezogen (Modell 1b, 2b, 3b). Damit ergab
sich zumindest ndherungsweise die Mdoglichkeit, etwaige Relativierungen durch
Unter- oder Ubererfiillung des Anspruchsniveaus sichtbar zu machen. Abbildung 4
zeigt die Befunde aus den Korrelations- bzw. Regressionsanalysen.

Bezogen auf die einzelnen Commitmentdimensionen sind die stirksten Zusam-
menhinge zwischen einigen unabhingigen Variablen und dem affektiven Commitment
gegeben (Modell 1a und 1b); das Bestimmtheitsmal3 R? (korrigiert) liegt im Modell 1a
und im Modell 1b jeweils bei 0,29, das heif3t, die untersuchten unabhingigen Variablen
erkliren 29% der Varianz der abhidngigen Variable ,affektives Commitment® auf
héchstsignifikantem Niveau (p = 0,000 bzw. p = 0,001). Somit bestitigt sich in der
Freelancerbefragung die grundsitzliche Einschitzung, dass das affektive Commitment
die stirksten Beziechungen zu Arbeitsbedingungen und arbeitsbezogenen Erwartungen
aufweist (vgl. Allen/Meyer 1990; Schmidt/Hollmann/Sodenkamp 1998). Das tbet-
rascht nicht, denn es erwies sich in der Befragung grundsitzlich als besonders ausge-
prigt. Die am stirksten wirkende Variable sind die Unternchmensmerkmale: Bei als
positiv. empfundenen Unternehmensmerkmalen (namhaftes Unternehmen, eigener
und gut ausgestatteter Arbeitsplatz, Méglichkeit des Know-how-Erwerbs) ist das af-
fektive Commitment besonders stark vorhanden. Dies kann durch den besonderen
Status der Freelancer begriindet werden, nur temporir im Unternehmen titig zu sein
und daher ihre Beschiftigungsfihigkeit auch auerhalb eines bestimmten Unterneh-
mens erhalten zu missen, was insbesondere durch die Mdglichkeit des Know-how-
Erwerbs und durch das Image des temporiren Arbeitgebers beeinflusst wird. Der
skizzierte Zusammenhang zum affektiven Commitment ist gleichgerichtet, aber er-
kennbar schwicher, wenn im Modell 1b die Erwartungen der Freelancer als Kontroll-
Variablen berticksichtigt werden; diese Relativierung ldsst darauf schlieSen, dass das
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Abb. 4: Korrelations- bzw. Regressionsanalysen’

Zusammenhiinge zwischen Arbeitsbedingungen sowie persénlichen
Merkmalen und Commitmentdimensionen
Korrelationsanalyse nach Bravais-Pearson Aff. Com. | Kalk. Com. |Norm. Com.
Soziales und kooperatives Arbeitsklima 0,39%* -0,25%* 0,17*
Anspruchsvolle Tétigkeit 0,14 -0,15 0,12
Rollen- und Aufgabenklarheit 0,31%* -0,12 0,16*
Flexible Arbeitsorganisation 0,26%* -0,10 0,12
Unternehmensmerkmale 0,50%* -0,14 0,16
Qualifikation von Kollegen und Vorgesetztem 0,29%* -0,16* 0,06
Bezahlung durch das Unternehmen 0,30%* -0,10 0,13
Jahre als Freelancer -0,06 -0,03 -0,01
Zahl der auftraggebenden Unternehmen -0,13 0,08 -0,06
Zahl der Einsétze im aktuellen Unternehmen -0,23* -0,08 -0,28%*
Ausbildungsabschluss -0,04 -0,22%* 0,06
Alter -0,12 -0,09 -0,01
Lineare Regressionsanalysen Modell 1a | Modell 1b"| Modell 2a | Modell 2b" | Modell 3a Modell 3b"
Aff. Com. | Aff. Com. | Kalk. Com. | Kalk. Com. | Norm. Com. | Norm. Com.
Std. Beta Std. Beta Std. Beta Std. Beta Std. Beta Std. Beta
Soziales und kooperatives Arbeitsklima 0,02 0,03 -0,21 -0,22 0,12 0,12
Anspruchsvolle Tétigkeit -0,08 -0,06 -0,10 -0,07 0,01 0,04
Rollen- und Aufgabenklarheit 0,10 0,10 -0,08 -0,03 0,12 0,15
Flexible Arbeitsorganisation 0,14 0,10 -0,01 0,03 -0,06 -0,09
Unternchmensmerkmale 0,40%%* 0,36%*%* -0,09 -0,15 0,17 0,14
Qualifikation von Kollegen und Vorgesetztem 0,14 0,14 -0,04 -0,07 -0,07 -0,11
Bezahlung durch das Unternehmen -0,06 -0,06 0,07 0,09 -0,06 -0,06
Jahre als Freelancer -0,10 -0,06 0,03 0,02 0,05 0,04
Zahl der auftraggebenden Unternchmen 0,14 0,10 0,12 0,09 0,14 0,13
Zahl der Einsitze im aktuellen Unternehmen -0,24%%* -0,20%* -0,16 -0,13 -0,34%%* -0,33%%*
Ausbildungsabschluss -0,14 0,01 -0,22%%* -0,26** 0,05 -0,05
Alter -0,01 -0,12 -0,30%%* -0,18% -0,08 -0,07
R’ 0,37%%* 0,40%** 0,20%* 0,23 0,16 0,20
R’ (korrigiert)| 0,29%%#* 0,29%%* 0,10%* 0,09* 0,06* 0,06
mit zusatzlichen Kontroll-Variablen Erwartungshaltung zu sozialem u. kooperativem Arbeitsklima, Erwartungshaltung zu anspruchsvoller Titigkeit,
Erwartungshaltung, zu Rollen- und Aufgabenklarheit, Erwartungshaltung zu flexibler Arbeitsorganisation, Erwartungshaltung zu
Unternehmenscharakteristika und Erwartungshaltung zu Qualifikation von Vorgesetztem und Kollegen
*** 1% Signifikanzniveau, ** 5% Signifikanzniveau, * 10% Signifikanznievau n=150

Anspruchsniveau durch den aktuellen Arbeitgeber nicht vollstindig erfiillt wurde und
damit die Wirkung auf das affektive Commitment weniger stark ausgeprigt ist. Eine
deutlich erkennbar negative Wirkung auf das affektive Commitment geht von der
Zahl der Einsitze im aktuellen Unternehmen aus; mit zunehmender Zahl der Beschif-
tigungen durch ein Unternehmen wird dieses fir die Freelancer im Laufe der Zeit un-
attraktiver und als Folge ldsst die Verbundenheit zu diesem Unternehmen nach. Eine
denkbare Erklirung ist, dass sich mogliche, euphorische und zu positive Ersteindri-
cke im Laufe der Zeit relativieren. Hiufige Beschiftigungen und der damit verbunde-
ne ,,Blick hinter die Kulissen® kénnen somit auch negative Etlebnisse mit sich brin-
gen, die eine emotionale Bindung reduzieren. Die in der Literatur angesprochene Ge-

5 Hinsichtlich der Anwendbarkeit und Aussagefihigkeit der Signifikanztests bestehen Ein-
schrinkungen, die aus den Charakteristika einer Stichprobe resultieren: Grundsitzlich
sind Signifikanztests nur bei Zufallsstichproben aussagefihig (vgl. Martin 1989, 93-95).
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fahr des geringeren Commitment freier Mitarbeiter wird dadurch in der Tendenz be-
stitigt (vgl. auch Wilkens 2004; Felfe et al. 2005, 102; Kulkarni/Ramamoorthy 2005,
741).

In der Korrelationsanalyse (vgl. dazu Abb. 4) erweisen sich neben Unterneh-
mensmerkmalen weitere Arbeitsbedingungen als vergleichsweise stark und signifikant
korrelierend mit dem affektiven Commitment: Da affektives Commitment definiti-
onsgemaly durch Freude an der Arbeit sowie das Verhalten von Vorgesetztem und
Kollegen geprigt ist, verwundert der insbesondere zu einem (1) sozialen und koopera-
tiven Arbeitsklima erkennbare Zusammenhang nicht. Der Zusammenhang zu der (2)
Rollen- und Aufgabenklarheit ldsst sich wiederum damit begriinden, dass Freelancer
nur temporir in einem Unternechmen titig sind, sich Rollen- und Aufgabenver-
stindnis daher nicht im Laufe der Zeit entwickeln und den Anforderungen anpassen
koénnen, sondern die konkrete Kenntnis der Erwartungen an ihre Tédtigkeit und ihre
Rolle zentrale Voraussetzung ist, um Unklarheiten vorzubeugen. Die (3) Qualifikati-
on der Kollegen und des Vorgesetzten kann fiir Freelancer wichtig sein und ihr
Commitment beeinflussen, da die Mdglichkeit besteht, zu lernen und an der fir
Freelancer wichtigen Employability zu arbeiten. Der Einfluss der (4) flexiblen Ar-
beitsorganisation ldsst sich damit begriinden, dass Freelancer nach Flexibilitdt stre-
ben, um neben der Beschiftigung in ecinem Unternchmen ggf. noch weitere Titig-
keiten wahrnehmen, privaten Verpflichtungen nachgehen oder Zeit zur Weiterquali-
fizierung off-the-job haben zu kénnen (vgl. Verband Freelancer International e.V.
2005).

Wie auch fir das affektive Commitment liefert die Regressionsanalyse fiir das
normative Commitment einen hochstsignifikanten, negativen Zusammenhang zu der Zahl
der Einsitze im Unternehmen. Im Vergleich zu der affektiven Commitmentdimension
bestehen generell recht dhnlich gerichtete, aber durchweg schwichere Korrelationen
zu den unabhingigen Variablen. Konkrete Zusammenhinge konnten aufgedeckt wer-
den zwischen dem normativen Commitment und dem empfundenen sozialen und ko-
operativen Arbeitsklima sowie der Klarheit der eigenen Rolle bzw. Aufgabe. Vor dem
Hintergrund, dass normatives und affektives Commitment sich vielfach als nicht un-
abhingig erwiesen haben (vgl. Allen/Meyer 1990; Schmidt/Hollmann/Sodenkamp
1998, 94-96), verwundern die dhnlichen Beziehungen indes nicht.

Uberwiegend negative Zusammenhinge sind zwischen den unabhingigen Variab-
len und dem kalkulativen Commitment gegeben. Insbesondere das soziale und kooperati-
ve Arbeitsklima sowie die Qualifikation von Vorgesetztem und fest angestellten Kol-
legen wirken dabei negativ auf das kalkulative Commitment und damit auf eine ratio-
nalen Kosten-Nutzen-Uberlegungen folgende Entscheidung iiber den (gewiinschten)
Verbleib im Unternehmen: Je besser das Arbeitsklima empfunden wird, desto geringer
ist das kalkulative Commitment ausgeprigt. Vor diesem Hintergrund Uberrascht es
aber, dass in der Regression (Modell 2a) nur ein sehr schwach positiver, allerdings
nicht signifikanter Zusammenhang zwischen Bezahlung und kalkulativem Commit-
ment festzustellen ist, denn in der Bewertung der Bezahlung kommt die dem kalkula-
tiven Commitment zugrunde liegende rationale Kosten-Nutzen-Kalkulation am
stirksten zum Ausdruck. Sogar schwach negativ ausgeprigt ist dieser Zusammenhang,
wenn die Erwartungen der Freelancer als Kontroll-Variablen einbezogen werden
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(Modell 2b), worin erneut ein Indiz fir leicht enttduschte Erwartungen gesehen wet-
den kann. Das Ausbildungsniveau der Befragten hingt signifikant negativ mit dem
kalkulativen Commitment zusammen. Damit bestitigt sich der erwartete Zusammen-
hang. Er ldsst sich so interpretieren, dass mit der Ausbildung auch die Erwartungen an
cine Beschiftigung steigen und daher cher enttiuscht werden. Hoch qualifiziertes Per-
sonal hat dann eher Chancen, den Arbeitsplatz zu wechseln als weniger qualifiziertes.
Das gilt insbesondere, wenn — wie in der IT-Branche — die Nachfrage nach hoch qua-
lifizierten Mitarbeitern relativ grof3 ist. Aullerdem ist bei Hochqualifizierten oft eher
ein Commitment gegentiber der eigenen Berufsgruppe als gegentiber einem Unter-
nehmen gegeben (vgl. Kieser 1995, Sp. 1447). Insbesondere unter Berticksichtigung
der iberwiegend guten Qualifikation der befragten Freelancer (79,3% haben ein Stu-
dium oder eine Fachausbildung absolviert) kann dieses Ergebnis aber auch als Hin-
weis auf einen bezlglich der Beschiftigung als Freelancer bestehenden Verdruss ge-
wertet werden. Dieser kann entstehen, wenn die Freelancer vor dem Hintergrund ih-
rer qualifizierten Ausbildung unter rationalen Kosten-Nutzen-Abwigungen zu dem
Schluss kommen, dass moglicherweise eine Beschiftigung in einem anderen Unter-
nehmen oder sogar eine andere Form der Beschiftigung, mit der gef. auch andere so-
ziale Sicherung oder besserer Verdienst verbunden sein kénnten, dem Freelancerstatus
vorzuziehen wiren und dadurch das kalkulative Commitment gegentiber der jetzigen
Beschiftigungsform negativ beeinflusst wird. Unterstiitzt wird diese Annahme da-
durch, dass in der Befragung 83,3% der Freelancer angaben, die Freelancertitigkeit
wegen fehlender Alternativen aufrecht erhalten zu wollen, fiir 56% ist ein Wechsel in
eine Festanstellung generell denkbar.

Grundsitzlich ldsst sich im Rahmen der Regtressionsanalysen (vgl. Abb. 4) fest-
stellen, dass im zweiten (Regressionsanalyse Kalkulatives Commitment) und dritten
Modell (Regressionsanalyse Normatives Commitment) jeweils nur ein (sehr) geringer
Anteil der Varianz erklirt wird. Es bestitigt sich damit, dass die unabhingigen Variab-
len nicht gleichgerichtet auf die verschiedenen Commitmentdimensionen wirken miis-
sen. Das korrigierte R? liegt im Modell 2a (kalkulatives Commitment) bei 0,10, bezo-
gen auf das normative Commitment sogar nur bei 0,06 (Modell 3a). Wenn die Erwar-
tungen der Freelancer als Kontrollvariablen einbezogen werden (Modell 2b und Mo-
dell 3b), verbleibt die Erklirungskraft mit 9% bzw. 6% auf geringem Niveau. Insge-
samt wird darin deutlich, dass es neben den untersuchten unabhingigen Variablen of-
fenbar andere Finflussfaktoren gibt, die die Ausprigung des kalkulativen bzw. norma-
tiven Commitment allein oder im Wirkungsverbund stirker bestimmen. Nahe liegend
ist jeweils ein Einfluss des affektiven Commitment. Das Geschlecht wird in der Litera-
tur als stark korrelierend mit dem Commitment genannt, Commitment ist demnach
bei Frauen stirker als bei Mannern ausgeprigt (vgl. z. B. Gould 1975; Bruning/Synder
1983). Es konnte aufgrund des sehr geringen Frauenanteils an der Stichprobe nicht
bertcksichtigt werden, kann aber grundsitzlich einen Erklirungsanteil aufweisen. Au-
Berdem ist damit zu rechnen, dass die generelle Arbeitsmotivation der Freelancer, die
in der Erhebung nicht festgestellt wurde, einen weiteren Anteil an der Erklirung des
Commitment liefern konnte, denn in der Literatur wird darin eine kovariierende Vari-
able des Commitment gesehen (vgl. z. B. Kieser 1995; Felfe et al. 2005). Schlieflich
lisst sich vor dem Hintergrund der Ergebnisse dariiber spekulieren, dass die im Rah-
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men der Erhebung herangezogenen Items nicht vollstindig die relevanten Arbeitsbe-
dingungen und demographischen Merkmale von Freelancern abdecken; die Items sind
Untersuchungen entnommen, die im Wesentlichen auf Normalarbeitsverhiltnisse
gerichtet sind und daher nicht in jedem Fall zu der anderen Beschiftigungssituation
und personlichen Situation der Freelancer passen miissen.

2.5 Moglichkeiten und Grenzen der Commitmentforderung bei Freelancern

Unternehmen haben durch Anreizsysteme die Méglichkeit, auf die Motivation und das
Commitment von Freelancern Einfluss zu nehmen (vgl. Steinle/Ahlers/Riechmann
1999, 225, 231-233; DGFP 2004, 62). Die folgenden Uberlegungen zur Anteizsystem-
gestaltung fir Freelancer konzentrieren sich auf die Art der Anreize, da Fragen der
Bemessungsgrundlage(n) durch die im Werk- bzw. Dienstvertrag genau spezifizierte
Leistung geklart werden und hier nicht vertieft werden sollen. Grundsitzlich sind ma-
terielle und immaterielle Anreize méglich, die in der Praxis in der Regel nicht als Al-
ternativen verstanden werden, sondern verschiedene Bestandteile von Anreizsystemen
darstellen und somit kombiniert zum Einsatz kommen.

Statistisch waren fir fiinf Variablen signifikante Zusammenhinge zum Gesamt-
commitment bzw. zu einzelnen Commitmentdimensionen festzustellen; insbesondere
diese Variablen sollten grundsitzliche Anknipfungspunkte fiir Anreizsysteme darstel-
len, die der Faorderung von Commitment dienen.

e  Soziales und kooperatives Arbeitsklima
e  Rollen- und Aufgabenklarheit

e  Flexible Arbeitsorganisation

e  Unternehmensmerkmale

e Qualifikation von Kollegen und Vorgesetztem.

Allerdings sind diese Faktoren zum Teil nur in Grenzen durch das Unternchmen zu
gestalten. Beispielsweise ist das fiir Freelancer wichtige Image des Unternehmens nur
langfristig beeinflussbar. Die flexible Gestaltung von Arbeitszeit und Arbeitsort sowie
das Angebot eines eigenen, gut ausgestatteten Arbeitsplatzes fiir den Freelancer kann
zumindest betriebsbedingten Einschrinkungen unterliegen. Auch die Qualifikation
der Kollegen und des Vorgesetzten ldsst sich nicht ohne weiteres verdndern. Es kann
aber — innerhalb des betrieblichen Gestaltungsspielraums — darauf geachtet werden,
dass die Freelancer qualifikationsaddquat eingesetzt werden, wodurch sich ihnen auch
die Méglichkeit der Weiterqualifizierung bietet. Erfolgt eine inaddquate Beschiftigung,
drohen infolge von Unterforderung Demotivation und Unzufriedenheit, womit fiir
das Unternehmen Ressourcenverschwendung verbunden wire.

Die Commitmentférderung kann sich insbesondere auf soziale Aspekte wie das
Arbeitsklima beziehen (vgl. Steinle/Ahlers/Riechmann 1999, 239), das seitens des
Unternechmens vor allem durch das Vorgesetzten- bzw. Fihrungsverhalten beein-
flussbar ist (vgl. Kieser 1995, Sp. 1451). Dessen Bedeutung ist in der Motivations-
forschung seit langem ein Thema; Herzberg identifizierte es allerdings lediglich als
einen Hygienefaktor (vgl. 1970). Wie bereits oben ausgefiihrt, haben Freelancer als
selbststindige Kooperationspartner keinen hierarchischen Vorgesetzten, sondern le-
diglich eine faktische Fihrungskraft. Die Befragung der IT-Freelancer zeigt aber,
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dass fiir den Commitmentaufbau Aspekte wie Offenheit und Aufrichtigkeit sowie die
Weitergabe wichtiger Informationen bedeutsam sind — Aspekte, die am ehesten durch
die ,,de-facto-Fithrungskraft” beeinflusst werden koénnen. Vor diesem Hintergrund
scheint eine partizipative Beziechung angebracht, die Freelancern Freirdume ldsst und
eine Teilhabe an Entscheidungen ermdglicht. Fir den ,,de-facto-Vorgesetzten liegt es
daher nahe, die Voraussetzungen dafiir zu schaffen, dass Freelancer ihre Arbeitsan-
forderungen effektiv bewiltigen kénnen. Dazu zihlen auch eine von Beginn an ein-
deutige Beschreibung der Aufgaben und der Rolle des Freelancers im Unternehmen
sowie die frithzeitige Vereinbarung neuerlicher Einsitze. Unabhingig von den konkre-
ten Ergebnissen der Befragung liegen dartiber hinaus weitere Aspekte zur Férderung
des Commitment von Freelancern nahe, beispielsweise eine faire Vertragsgestaltung
und eine zuverldssige Honorarzahlung. In der Befragung gaben jedoch bereits 77,3 %
der Befragten an, die Zusammenarbeit als fair zu empfinden, in 68,6 % wurde die
Zahlungsmoral des Unternehmens als gut beschrieben. Folglich besteht hier offenbar
— im analysierten Sample — kein primirer Ansatzpunkt der Commitmentférderung.

Grundsitzlich bestehen Grengen der Forderung von Commitment, die nicht ignoriert
werden konnen. Diese resultieren in erster Linie daraus, dass Commitment nur von
den Individuen selbst ausgehen kann, da es als die freiwillige Selbstverpflichtung und
Bereitschaft eines Mitarbeiters definiert wird, sich iber vertraglich geregelte Vorgaben
hinaus fir das Unternehmen einzusetzen. Grenzen konnen insbesondere aus den so-
zialen und motivationalen Fihigkeiten der Vorgesetzten resultieren, die das Commit-
ment ihrer Mitarbeiter férdern sollen (vgl. dhnlich Benkhoff 2004, Sp. 902-903).
Daneben entzieht sich der Nutzen des Commitment einer exakten Messung, sodass
dem Aufwand der Commitmentférderung lediglich der Glaube an den Nutzen des
Commitment gegeniibersteht (vgl. Steinle/Ahlers/Riechmann 1999, 238-240).

3. Fazit

Atypische Beschiftigungsverhiltnisse haben in der jungeren Vergangenheit an Bedeu-
tung gewonnen. Damit ist auch die praktische Relevanz freier Mitarbeiter gestiegen.
Unternehmen akquirieren diese Mitarbeiter, wenn sie spezifische Kompetenzen bend-
tigen, die unternchmensintern nicht vorhanden sind, und es kommt zu einer tempori-
ren Beschiftigung. Diese Beschiftigungsverhiltnisse verlangen vom Mitarbeiter auf
der einen Seite mehr Flexibilitit als ein Normalarbeitsverhiltnis und sehen auf der an-
deren Seite eine losere Kopplung an das Unternehmen vor. Vor diesem Hintergrund
wurde am Beispiel von IT-Freelancern untersucht, ob dennoch eine Bindung an das
auftraggebende Unternehmen feststellbar ist. Es zeigte sich, dass die Befragten durch-
aus Commitment empfinden und somit Loyalitit zu und Identifikation mit dem (tem-
poriren) Arbeitgeber méglich ist; dabei kommt vor allem der affektiven Commit-
mentkomponente besondere Wichtigkeit zu. Eine ,,Entbindung® vom Unternchmen
ldsst sich nicht belegen, wenn auch zu konstatieren ist, dass das empfundene Com-
mitment geringer ausfillt, als es fir fest angestellte I'T-Fachkrifte in anderen Befra-
gungen erhoben wurde. Aulerdem muss bertlicksichtigt werden, dass das Commit-
ment bei den befragten Freelancern mit zunehmender Zahl an Einsdtzen im Unter-
nehmen nachlie. Dennoch ist eine Beeinflussung des Freelancercommitment grund-
sitzlich moglich, wenn typische Erwartungen und Bedurfnisse, die durch eine Fakto-
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renanalyse identifiziert werden konnten, befriedigt werden; sie untetliegt jedoch den
skizzierten Grenzen.

Mit den Uberlegungen zu Commitment von bzw. Commitmentférderung bei
Freelancern wird ein Beitrag geleistet, der das auf diesem Gebiet in der Personalwirt-
schaftslehre bestehende Forschungsdefizit verringern soll. Es ist aber zukiinftig ohne
Frage notwendig, auch andere Aufgabenbereiche des Personalmanagements (z. B.
Personalauswahl, Personalfithrung und Fragen der Mitbestimmung) vor dem Hinter-
grund der zunehmenden Bedeutung freier Beschiftigungsverhiltnisse genauer zu un-
tersuchen (zur Qualifizierung vgl. Martin 2003). Zwar ist die Gruppe der Freelancer
(noch?) relativ klein und stellt eine Beschiftigtengruppe unter vielen dar. Sie verdient
jedoch wie z. B. Beschiftigte unterschiedlicher Qualifikationsniveaus, unterschiedli-
cher Altersgruppen oder unterschiedlicher Kulturen ein — in Grenzen — spezifisches
Personalmanagement, das sich (auch) an den jeweiligen Spezifika dieser Gruppen ori-
entiert, primir jedoch — Beschiftigungsgruppen tbergreifend — den langfristigen Un-
ternehmenserfolg im Auge hat.
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Anhang:*
Standard

Mittel- abwei-
Beschreibung der wahrgenommenen Arbeitsbedingungen wert* chung*
Soziales und kooperatives Arbeitsklima
Informationen, die ich benétige, um meine Arbeit angemessen zu erledigen, ...
... stehen mir rechtzeitig zur Verfiigung. 2,51 0,92
... sind gut verstandlich. 2,49 0,93
... sind vollstandig und zuverlassig. 2,77 1,01
Der Informationsaustausch mit Kollegen in meinem Arbeitsbereich luft reibungslos. 2,12 0,82
Der Informationsaustausch mit Kollegen in anderen Bereichen l4uft reibungslos. 2,61 0,84
Die Mdglichkeit, freundschaftliche Beziehungen zu Kollegen aufzubauen, ist nur sehr
eingeschréankt. 3,86 0,97
Mitunter fiihle ich mich von den Kollegen isoliert. 4,10 0,90
Es ging sehr schnell, dass ich zu den meisten Kollegen ein gutes Verhaltnis aufbauen
konnte. 1,99 0,86
Konflikte im Kollegenkreis werden zumeist sachlich und konstruktiv behandelt. 2,24 0,85
Wenn bei der Arbeit ein Problem auftritt, gibt es Kollegen, die mich hilfreich unterstitzen. 1,98 0,86
Mein Vorgesetzter ...
... legt Wert darauf, dass ich mich &uere, wenn ich mit seinen Entscheidungen nicht G-
bereinstimme. 2,01 0,94
... bezieht mich bei wichtigen Entscheidungen mit ein. 2,41 1,08
... respektiert meine Entscheidungen, selbst wenn er sie nicht teilt. 2,36 0,99
Mein Vorgesetzter ist jemand, dem ich vertrauen kann. 1,97 0,89
Ich kann mit meinem Vorgesetzten offen und ehrlich reden. 1,97 0,93
Mein Verhéltnis zum Vorgesetzten ist konstruktiv. 1,79 0,85
Die Kollegen standen mir anfangs recht misstrauisch gegeniiber. 3,64 1,13
Die Kollegen glauben mitunter, ich nehme ihnen interessante Aufgaben weg. 3,82 0,98
Auf das Wort meines Vorgesetzten kann ich mich verlassen. 2,01 0,94
Ich habe Gelegenheit zu anregendem fachlichen Informationsaustausch mit den Festan-
gestellten. 2,49 1,17

6 Die Items sind im Anhang aus Griinden der Ubersichtlichkeit analog den in der Fakto-
renanalyse (vgl. 2.4.2) identifizierten Biindeln arbeitsbezogener Erwartungen geordnet
und weichen damit — in dieser zusammenfassenden Darstellung der deskriptiven Ergeb-
nisse — von den verwendeten Skalen der Arbeitsanalyse ab.
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Anspruchsvolle Tatigkeit

Im Rahmen meines Einsatzes erledige ich eine Vielzahl unterschiedlicher Aufgaben. 1,85 0,96
Die Méglichkeiten fir unabhéngiges Denken/Handeln im Rahmen meiner Tétigkeit sind begrenzt. 3,55 1,05
Ich habe die Freiheit, zu tun, was ich wirklich kann. 2,44 1,10
Bei meiner Arbeit habe ich selten die Chance, meine Spezialkenntnisse u, Fahigkeiten einzusetzen, 3,11 1,23
Ich kann meine Arbeit selbsténdig planen und einteilen. 1,97 0,94
Ich muss oft Entscheidungen treffen und trage die Verantwortung dafir. 2,31 0,98
Meine Arbeit im Unternehmen ist fur mich eine groe Herausforderung 2,84 1,11
Rollen- und Aufgabenklarheit

Die meiste Zeit weilt ich, was ich bei meiner Arbeit tun muss. 1,43 0,60
Bei meiner Arbeit weilk ich genau, was von mir erwartet wird. 1,70 0,75
Ich erhalte ungenaue und schwer durchschaubare Arbeitsauftrége. 3,27 1,23
Am Anfang meines Einsatzes im Unternehmen wurde mir gut geholfen, mich zu orientieren. 2,55 1,08
Am Anfang meines Einsatzes im Unternehmen wusste keiner so genau, was ich eigentlich tun soll. 3,90 1,09
Am Anfang meines Einsatzes im Untemehmen hat eine umfassende Einarbeitung stattgefunde| 3,45 1,16
Manchmal weil ich nicht, welche Ziele meine Aufgaben haben. 4,03 1,16
Mir ist jederzeit klar, welche Aufgaben ich erfiillen soll. 1,79 0,76
Ich weily immer, welche Ansprechpartner oder Abteilungen mir bei Problemen helfen kénnen 2,23 1,01
Vor meinem Einsatz wurde mir ein korrektes Bild davon gemacht, was mich erwartet. 2,81 1,15
Mir ist jederzeit klar, welche Leistungen mein Vorgesetzter von mir erwartet. 1,91 0,93
Flexible Arbeitsorganisation

Meine Arbeitszeit kann ich hier weitgehend frei einteilen. 1,81 0,96
Wenn ich will, kann ich einen Teil meiner Arbeit auch von zuhause erledigen. 2,57 1,59
Unternehmensmerkmale

Die Arbeitsmittel, die ich benétige, stehen mir jederzeit zur Verfiigung. 2,06 1,08
Meine IT-Ausstattung (PC, Internetzugang etc.) im Unternehmen ist gut. 2,15 1,17
Bei anderen Auftraggebern wird es sehr positiv gesehen, dass ich schon fiir dieses

Unternehmen gearbeitet habe. 2,33 1,04
Das Ansehen dieses Unternehmens in der Offentlichkeit ist gut. 2,05 0,94
Durch Gesprache mit Unternehmensvertretern bekomme ich einen Eindruck, wie ich

mich qualifizieren muss, um auch in Zukunft Auftrdge zu erhalten. 3,16 1,25
Das im Unternehmen erworbene Wissen kann ich auch andernorts gut verwenden. 2,05 0,99
Etwas Neues lerne ich durch die Arbeit in diesem Unternehmen eigentlich nicht. 2,44 1,22
Das Unternehmen ist wirklich am Puls der Zeit. 2,69 1,01
Durch die Arbeit fiir dieses Unternehmen gelang es mir, beruflich wichtige Kontakte zu kniipfen 3,07 1,26
Qualifikation von Kollegen und Vorgesetztem

Meine festangestellten Kollegen sind gut qualifiziert. 2,43 0,84
Ihre Arbeit bewaltigen meine Kollegen einfallsreich. 2,87 0,95
Ihre Arbeit bewaltigen meine Kollegen systematisch im Vorgehen. 2,87 0,97
Ihre Arbeit bewaltigen meine Kollegen vorausschauend. 3,13 0,95
Ihre Arbeit bewaltigen meine Kollegen gewissenhaft. 2,32 0,82
Ihre Arbeit bewaltigen meine Kollegen fleikig 2,55 0,98
Ihre Arbeit bewaltigen meine Kollegen schnell. 3,02 0,96
Meinem Vorgesetzten fehlt des &fteren das Wissen, um meine Arbeit beurteilen zu kénnen. 2,87 1,24
Mein Vorgesetzter ist ein ausgesprochen kompetenter Gespréchspartner. 2,31 0,98
Mein Vorgesetzter hilft mir dabei, arbeitsbezogene Probleme zu I6sen. 2,55 1,14
Beschreibung der Bezahlung

Die Zusammenarbeit mit dem Unternehmen ist fair. 1,92 0,98
Meine Bezahlung hier halte ich fir angemessen. 2,49 1,16
Verandern sich Anforderungen/Ziele/Winsche des Auftraggebers, wird Mehrarbeit an-

gemessen bezahlt. 2,65 1,37
Die Zahlungsmoral des Unternehmens |&sst mitunter zu wiinschen ubrig. 3,91 1,33

*Werte bezogen auf eine Skala von 1 = "Stimme voll und ganz zu" bis 5 = "Stimme nicht zu".
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