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Mittendrin statt nur dabei?
Ausprégungen und Bedingungen des
Commitments von Freelancern

1  Verénderte
Beschaftigungsstrukturen als
Wegbereiter der ,,Entbindung*
von Beschéftigten?

In den letzten Jahren ist eine Tendenz zur Verande-
rung von Beschaftigungsverhéltnissen und zur Fle-
xibilisierung der Arbeit unverkennbar. Zwar ist das
so genannte Normalarbeitsverhaltnis, das eine dau-
erhafte, unbefristete, arbeitsvertraglich geregelte
Vollzeitbeschéftigung beschreibt, in Deutschland
nach wie vor vorherrschend; jedoch ist eine Abkehr
von dieser Beschéftigungsform zu beobachten.
Inshesondere die Zahl freier Mitarbeiter (Freelancer)
ist in den letzten Jahren in Deutschland kontinuier-
lich angewachsen und wird zurzeit — bei steigender
Tendenz — auf rund zwei Millionen geschétzt. Free-
lancer erbringen personlich, eigenverantwortlich und
fachlich unabhéngig geistig-ideelle Leistungen fir
ihre Auftraggeber, sind in der Regel spezifisch qua-
lifiziert sowie zeitlich und raumlich flexibel einsetz-
bar.! In der Unternehmenspraxis sind Freelancer
traditionell vor allem im Journalismus, in der Bera-
tung und im IT-Bereich tatig. In jungster Zeit arbei-
tensie aber auch inweniger qualifizierten Aufgaben-
feldern, z. B. als Gaststattenbedienungen oder Pa-
ketzusteller (Gerlmeier/Kastner 2003, 56).

Neue Beschaftigungsverhéltnisse bergen fiir
Unternehmenaufdenersten Blick \Vorteile wie Lohn-
und Lohnzusatzkostenreduzierung, die Externalisie-
rung des Risikos von Auslastungsschwankungen und
einen Flexibilitatszuwachs. Jedoch kann mit neuen
Beschéftigungsformen ein verandertes Verhaltnis
von Individuum und Unternehmen verbunden sein.
Okonomischen Vorteilen steht dann der nicht unbe-
deutende Nachteil eines geringeren Commitments
der Beschéftigten zu dem Unternehmen gegenuber.

Stellenweise wird ein Trade-Off-Verhéltnis vermu-
tet, d.h. mit steigender Flexibilitat der Arbeit nimmt
das Commitment der Arbeitenden automatisch ab
(Kulkarni/Ramamoorthy 2005, 741). Die Folge kann
eine emotionale ,,Entbindung” zwischen Beschéf-
tigtem und Unternehmen sein (Felfe u.a. 2005, 102),
da es bei wechselnden Arbeitgebern und begrenzter
Einsatzdauer im Unternehmen schwerer fallt, Com-
mitment aufzubauen (&hnlich Wilkens 2004, 33).
Vor diesem Hintergrund wurde unter Bezugnahme
auf 1T-Freelancer untersucht, ob freie Mitarbeiter
Commitment gegeniiber einem Unternehmen emp-
finden und unter welchen Bedingungen dies der Fall
ist. Zunéchst sind aber die Grundlagen der Commit-
mentforschung zu skizzieren.

2 Ursachen, Konsequenzen und
Dimensionen des Commitments von
Beschéftigten

Commitment bezeichnet eine intensive nichtvertrag-
liche Bindung von Individuen an Unternehmen (Mo-
ser 1997). Im einstellungsbezogenen Ansatz wird es
als weitgehende ldentitét organisationaler und indi-
vidueller Werte interpretiert. Aus der Identifikation
mit einer Organisation resultiert der Wunsch, sich
fur die Verfolgung organisationaler Ziele einzuset-
zen. Fir typische Beschéftigungsverhaltnisse gilt es
als bestétigt, dass Commitment Engagement, Ein-
satzbereitschaft und Leistung von Mitarbeitern er-
hoht sowie Fluktuation, Absentismus und Stress
reduziert. Commitment wird als mehrdimensionales

Konstrukt in affektives, kalkulatives und normatives

Commitment differenziert (Meyer/Allen 1991):

— Die emotionale Bindung eines Mitarbeiters an
ein Unternehmen (z. B. durch Stolz, Freude)
sowie seine Identifikation mit diesem kommtim
affektiven Commitment zum Ausdruck.

— Kalkulatives Commitment basiert auf einer rati-
onalen Kosten-Nutzen-Abwégung.

1  Der Begriff des Freelancers ist bisher weder im Sozialrecht noch in der Betriebswirtschaftslehre ausreichend
definiert, sodass eine prazisere Begriffsfassung zurzeit nicht méglich ist. Seine Ubliche Verwendung in der
Praxis kann daher Uberschneidungen mit anderen Formen neuer Selbststandigkeit aufweisen, sodass sich auch
die exakte Zahl der Freelancer statistisch nicht ohne weiteres erfassen I&sst.
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- Werthaltige Uberzeugungen, die einem Aus-
scheiden aus dem Unternehmen entgegenstehen,
sind Grundlage des normativen Commitments.

Die drei Dimensionen des Commitments werden in

Untersuchungen bestétigt, sind aber nur bedingt

voneinander unabhangig (Schmidt/Hollmann/Soden-

kamp 1998, 94ff.). Vor allem hinsichtlich des affek-
tiven und normativen Commitments besteht eine

signifikante Korrelation (r=0,51; Allen/Meyer 1990).
Die Commitmentforschung fokussiert bis in die

Gegenwart vor allem auf festangestellte Mitarbeiter;

fur atypische Beschéftigungsformen ergibt sich ein

Forschungsdefizit (Gallagher/McLean Parks 2001,

204), das durch aktuelle Ergebnisse einer Befragung

von Leiharbeitern zumindest reduziert werden konn-

te (Felfe u.a. 2005, 102).

3 Analysemodell und Design der
empirischen Untersuchung

In der Literatur finden sich verschiedene Einfluss-
faktoren bzw. Antezedenzien des Commitments
(Kieser 1995): Erstens wird es von individuellen
Personlichkeitsmerkmalen wie Alter, Geschlecht,
Qualifikationsniveau und Dienstalter eines Mitar-
beiters beeinflusst. Zweitens pragen Arbeitsbedin-
gungen wie Merkmale der Stelle bzw. Tatigkeit und
des Unternehmens, Entlohnung sowie das Verhéltnis
zu dem Vorgesetzten bzw. den Kollegen das Com-
mitment (Mathieu/Zajac 1990; Kieser 1995, 1445f.).
Relativierender Einfluss wird enttauschten arbeits-
bezogenen Erwartungen der Mitarbeiter zugeschrie-
ben. ,,Kovariierende Variablen“ des Commitments
sind die Motivation der Mitarbeiter und die subjektiv
empfundene Arbeitszufriedenheit. Beide Variablen
stehen jedoch in einem wechselseitigen Verhéltnis
zum Commitment (Felfe u.a. 2005, 105). Die be-

schriebenen Zusammenhange und ihre in der Litera-
tur diskutierten Wirkungen (Kieser 1995) sind in
Tabelle 1 dargestellt.

Die Umfrage wurde als Online-Befragung durch-
gefiihrt, richtete sich explizit an IT-Freelancer und
wurde in Fachzeitschriften sowie E-Newslettern an-
gekiindigt. Die Befragten wurden aufgefordert, alle
Fragen nur unter Bezugnahme auf das Unternehmen
zu beantworten, fur das sie zur Zeit der Befragung
arbeiteten bzw. — im Fall einer gegenwaértigen Be-
schaftigungslosigkeit—zuletzt gearbeitet haben. 386
Personen besuchten die eingerichtete Internetseite,
davon beteiligten sich 150 Personen an der Umfrage.
92% der Teilnehmer sind mannlich. Zentrale statis-
tische Merkmale der Teilnehmer sind in Tabelle 2
zusammengefasst.

Tab.2: Statistische Merkmale der
Befragten
Durchschnitt | Median | Minimum | Maximum | Standardab-

weichung

Alter 36,1 35,0 21 59 74

Jahre als 6.1 50 1 25 51

Freelancer

bisherige

Aufiraggeber 74 50 1 50 73

Einsétze im

aktuellen 39 15 1 23 5,0

Unternehmen

Bei den befragten Freelancern handelt es sich tiber-
wiegend um sehr qualifizierte Personen, was nicht
zuletzt darin deutlich wird, dass 59,3% aller Befrag-
ten vor der Téatigkeit als Freelancer ein Studium
absolviert haben, 20% haben eine Fachausbildung
abgeschlossen. Die ausgefiihrten Tétigkeiten verlan-
gen inder Regel IT-Spezialkenntnisse, die im Unter-
nehmen nicht vorhanden sind.
Im ersten Fragebogenteil kam komprimiert die
Commitment-Skala von Allen/Meyer

zum Einsatz (Allen/Meyer 1990). Im

zweiten Teil des Fragebogens wurden
folgende personenbezogenen Merk-
male erhoben: (1) formale Qualifika-

tion (differenziert in Studium, Fach-
aushildung, Abitur, Real- oder Haupt-
schulabschluss und ohne Abschluss),
(2) Beschaftigungsdauer gemessen an
der Zahl der Einsédtze in dem Unter-
nehmen, in dem der Freelancer zum

Tab.1: Analysemodell
=
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Befragungszeitpunkt tatig war und (3)
Geschlecht der Befragten.? Der dritte

2 Allerdings musste aufgrund des zu geringen Frauenanteils an der Stichprobe (8% Frauen) auf geschlechterdif-
ferenzierte Aussagen verzichtet werden. Daher beziehen sich die Ergebnisse nur auf die Antworten der Ménner.
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Teil des Fragebogens beinhaltete etablierte Skalen
verschiedener Arbeitsanalyseverfahren (z. B. Hack-
man/Lawler 1971; Hackman/Oldham 1976; Wie-
land-Eckelmann u.a. 1999). Dadurch sind einerseits
die Erwartungen der Freelancer an ein Unterneh-
men (,,Aspekte, die fur Freelancer wichtig sind“) und
andererseits die tatsachlich empfundenen Arbeitsbe-
dingungen erhoben worden (,,Einschatzung der Ar-
beitsbedingungen im Unternehmen®, &hnlich
Schmidt/Hollmann/Sodenkamp 1998, 96f.). Die fiinf-
stufigen Likertskalen zu dem Ist-Zustand der Ar-

stark Uberschneidend angesehen werden mdissen.
Gleiches giltfiir Bezahlung und Unternehmensmerk-
male (r = 0,68).

4 Diskussion der Ergebnisse

Freie Mitarbeiter weisen Commitment zu einem
Unternehmen auf (fir Leiharbeiter dhnlich Felfe et
al. 2005). Die Ergebnisse machen allerdings eine
Differenzierung hinsichtlich der drei Commitment-
dimensionen notwendig (Tabelle 3).

Tab. 3: Bedeutung commitmentrelevanter
Commitﬁﬁﬁﬁﬁéﬂﬁbﬁen Mittelwert | Standard-
abweichung
Affektives Commitment 2,54 1,06
1) Ich ware sehr froh, auch in Zukunft fiir dieses Unternehmen zu arbeiten. 1,74 0,83
2) Ich bin stolz darauf, fir dieses Unternehmen zu arbeiten. 2,73 112
3) Ich empfinde ein Gefiihl der Zugehdrigkeit zu diesem Unternehmen. (k.A. 0,5%) 2,95 1,18
4) Ich fiihle mich emotional nicht sonderlich mit diesem Unternehmen verbunden. 2,61 1,08
5) Ich denke, dass meine Wertvorstellungen zu denen des Unternehmens passen. 2,69 111
Kalkulatives Commitment 3,45 1,28
6) Zurzeit habe ich zu wenig andere Chancen, um ein dauerhaftes Ende
der Zusammenarbeit mit diesem Unternehmen ernsthaft in Erwagung zu ziehen. 3,16 1,38
7) Ich habe schon viel Kraft und Energie in dieses Unternehmen gesteckt.
Da ware es ratsam, auch in Zukunft wieder flr dieses Unternehmen zu arbeiten. 2,64 112
8) Wenn ich nicht erneut fir dieses Unternehmen arbeiten wirde, ...
a) ... ware das fur mich mit Nachteilen verbunden. (k.A. 6,7%) 3,88 1,34
b) ... wiirde sich vieles in meinem Leben andern. (k.A. 4,7%) 4,11 1,29
Normatives Commitment 3,02 1,21
9) Ich fande es richtig, wieder fir dieses Unternehmen zu arbeiten. 2,09 0,96
10) Es macht keinen guten Eindruck, als Freelancer immer nur einmal
flir ein Unternehmen zu arbeiten. 3,01 1,40
11) Ich wiirde erneut fiir das Unternehmen arbeiten, weil ich mich einigen 2,87 1,28
Menschen darin verpflichtet fiihle.
12) Wenn ich nicht erneut fur dieses Unternehmen arbeiten wiirde, waren viele Leute,
die mir wichtig sind, enttauscht oder wiirden es nicht verstehen. (k.A. 3,3%) 4,11 1,19
Skala: 1 = hohe bis 5 = geringe Zustimmung n =138

beitsbedingungen bezogen sich auf: (1) Bezahlung
(wahrgenommene Angemessenheit, Gerechtigkeit),
(2) Anspruch der Tatigkeit (Arbeitsinhalte), (3) Rol-
le des Freelancers (Rollen- und Aufgabenunklarheit,
Rollenkonflikte), (4) Fiihrungsstil des De-facto-\Vor-
gesetzten® (Partizipationsgrad), (5) Verhdltnis zu
dem De-facto-Vorgesetzten, (6) Kompetenz des De-
facto-Vorgesetzten, (7) Verhéltnis zu Kollegen so-
wie (8) Unternehmensmerkmale (Unternehmens-
image, eigener, gutausgestatteter Arbeitsplatz, Mog-
lichkeit des Know-how-Erwerbs, Unternehmenskul-
tur). Die durchschnittliche Interkorrelation dieser
Skalen liegt bei r = 0,30; damit erweisen sich die
Skalen als vergleichsweise unabhéngig. Starkere
Interkorrelationen bestehen jeweils zwischen dem
sozialen Verhdltnis zu dem De-facto-Vorgesetzten
und seinem Fihrungsstil (r = 0,78) sowie seiner
Kompetenz (r = 0,56), sodass diese Skalen als relativ

Die Reliabilitat der Skalen weist insgesamt ein be-
friedigendes Niveau auf. Dass sie schlechter ist, als
inanderen Studien (z. B. Schmidt/Hollmann/Soden-
kamp 1998) kann moglicherweise darauf zuriickge-
fuhrt werden, dass die etablierte Commitmentskala
von Allen/Meyer leicht modifiziert werden musste,
um sie an den Kontext freier Beschaftigungsverhalt-
nisse anzupassen. Die drei Teilskalen des Commit-
ments erweisen sich als relativ unabhéngig; ihre
durchschnittliche Interkorrelation liegt bei r = 0,38
auf einem einprozentigen Signifikanzniveau (Inter-
korrelationen: AC/NCr=0,49; KC/NCr=0,42; AC/
KC r = 0,22). Somit bestatigt sich das Ergebnis
anderer Studien (Allen/Meyer 1990; Schmidt/Holl-
mann/Sodenkamp 1998), wonach affektives und
normatives Commitment die stérkste Interkorrelati-
on aufweisen. Gemessen an den Mittelwerten der

3 FurFreelancer als selbststandige Kooperationspartner auf werkvertraglicher Basis gibt es keinen hierarchischen
Vorgesetzten, allerdings existiert in aller Regel faktisch eine Filhrungskraft, die fur die Aufgabenzuweisung,
Informationsversorgung und Leistungskontrolle zusténdig ist.
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Commitmentdimensionen zeigt sich, dass das affek-
tive (2,54) starker als das normative (3,02) und das
kalkulative Commitment (3,45) ausgepragt ist. Die-
se Rangfolge steht im Einklang mit Untersuchungen
bei Festangestellten bzw. Leiharbeitern (Allen/Mey-
er 1990; Felfe u.a. 2005).

Die Zusammenhé&nge zwischen personenbezo-
genen Merkmalen bzw. Arbeitsbedingungen (unab-
héngige Variablen) und dem seitens der Freelancer
empfundenen Commitment (abhéngige Variable)
wurden durch multiple lineare Regressionen unter-
sucht. Da das Commitment ein mehrdimensionales
Konstruktdarstellt, konnte nicht grundsétzlich davon
ausgegangen werden, dass alle Variablen gleiche
Zusammenhdnge zu den verschiedenen Dimensio-
nen des Commitments bzw. zu dem Gesamtcommit-
ment aufweisen. Deshalb wurde der Zusammenhang
zu den drei Commitmentdimensionen jeweils sepa-
rat analysiert (Tabelle 4).

Tab. 4: Ergebnisse der

Regressionsanalysen

tive Beschéftigungsalternativen (Moser 1996).
Zweitens ist bei Hochqualifizierten vielfach das
Commitment gegeniiber dem Unternehmen geringer
ausgepragtals beispielsweise gegentiber der eigenen
Berufsgruppe. Drittens steigen mit zunehmendem
Qualifikationsniveau die Erwartungen an eine Be-
schéftigung und werden entsprechend auch haufiger
bzw. deutlicher enttduscht (Kieser 1995, Sp. 1447).
Die Regressionsanalyse zeigt auBerdem signifikant
negative Zusammenhénge zwischen der Zahl der
Einsatze im aktuellen Unternehmen (Dienstalter)
und dem affektiven bzw. normativen Commitment.
Mit zunehmender Haufigkeit der Beschaftigungen
durch ein Unternehmen wird dieses flir die Freelan-
cer offenbar unattraktiver und die Verbundenheit zu
diesem Unternehmen l&sst nach. Dieses Ergebnis
weicht von der auf Grundlage anderer Studien gedu-
Rerten Erwartung ab, dass steigendes Dienstalter das
Commitment positiv beeinflusst. Eine mégliche Er-
klarung ist, dass sich zu positive Ersteindriicke im
Laufe der Zeit relativieren. Haufige Beschéftigun-
gen und der damit verbundene ,,Blick hinter die

Kulissen* kénnen

Lineare Regressionsanalysen Aff. Com. Kalk. Com. | Norm.Com. | somit offensicht-
Std. Beta Std. Beta Std. Beta lich auch negative
Zunehmende Qualifikation -0,09 -0,10 0,060 Erlebnisse mitsich
Zunehmende Beschaftigungsdauer -0,19** -0,07 -0,24** bringen, die die
Angemessene/gerechte Bezahlung -0,35%** 0,07 -0,18 emotionale Bin-
Anspruchsvolle Tétigkeit 0,02 0,01 0,09 dung (affektives
Rollenunklarheit/Rollenkonflikte -0,07 -0,21 -0,08 Commitment) re-
Partizipativer Filhrungsstil 0,21 0,14 0,13 duzieren. Infolge-
Soziales Verhdltnis zum Vorgesetzten -0,15 -0,19 0,07 L
Kompetenz des Vorgesetzten 0,11 -0,06 0,10 dessen istes denk-
Positives Verhaltnis zu Kollegen 0,09 0,04 0,03 bar, dass Freelan-
Positive Unternehmensmerkmale 0,57*** -0,15 0,20 cer vor f%'em Hin-
R (korrigiert)]  0,30%* 0,05 0,05 tergrund ihrer qua-
*** 1% Signifikanzniveau, ** 5% Signifikanzniveau lifizierten Ausbil-

Die stérksten Zusammenh&nge bestehen zwischen
den unabhéngigen Variablen und dem affektiven
Commitment; die unabhéngigen Variablen erkléren
30% seiner Varianz auf hochstsignifikantem Ni-
veau. Somit bestétigt sich die in der Literatur grund-
sétzlich zu findende Einschatzung, dass das affekti-
ve Commitment die stdrksten Beziehungen zu perso-
nenbezogenen Merkmalen und vor allem zu Arbeits-
bedingungen aufweist (Allen/Meyer 1990; Schmidt/
Hollmann/Sodenkamp 1998).

Hinsichtlich der personenbezogenen Merkmale
liefert die Variable ,,Qualifikation* in der Tendenz
(schwach) den erwarteten negativen Zusammenhang
zum Commitment. In der Literatur finden sich dafir
verschiedene Erklarungen: Erstens erleichtert eine
relativ hohe Qualifikation die Anpassung an attrak-

dung unter ratio-
nalen Kosten-Nut-
zen-Abwéagungen mdglicherweise eine Beschafti-
gung in einem anderen Unternehmen oder sogar eine
andere Besché&ftigungsform vorziehen, wodurch das
kalkulative und vor allem das normative Commit-
ment gegeniber der jetzigen Beschéftigungsform
negativ gepragt werden. Unterstiitzt wird diese An-
nahme dadurch, dass Freelancer ihren Beschéfti-
gungsstatus hdufig aufgrund mangelnder Alternati-
ven wéhlen (Wilkens 2004, 41ff.) bzw. aufrecht
erhalten wollen. Letzteres gaben in der Befragung
76,1% der Freelancer an, fir 57,2% ist jedoch die
Riickkehr in eine Festanstellung generell denkbar.
Bei den Arbeitsbedingungen liefern die Unter-
nehmensmerkmale (Unternehmensimage, eigener
Arbeitsplatz, Méglichkeit des Know-how-Erwerbs,
Unternehmenskultur) die stérksten Zusammenhénge
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zum Commitment: Positiv empfundene Unterneh-
mensmerkmale weisen deutliche positive Beziehun-
gen zu affektivem — und auf wesentlich schwéche-
rem Niveau auch zu normativem — Commitment auf.
Dies kann durch den besonderen Status der Freelan-
cer begriindet werden, nur tempordr im Unterneh-
men tétig zu sein und daher ihre Beschéftigungsfa-
higkeit auch auBerhalb eines bestimmten Unterneh-
mens erhalten zu miissen, was insbesondere mit der
Mdglichkeit des Know-how-Erwerbs und dem Image
des temporéren Arbeitgebers zusammenhéngt.
Allerdings verwundert vor diesem Hintergrund, dass
der Anspruch der Aufgaben keinen nennenswerten
Zusammenhang zu dem Commitment aufweist.

Die erwartet positiven Zusammenhange sind
zwischen affektivem Commitment und partizipati-
vem Fiihrungsstil sowie Kompetenz des Vorgesetz-
ten gegeben. Ersteres I&sst sich nicht zuletzt mit der
vergleichsweise hohen Qualifikation der 1T-Free-
lancer begriinden, die das Streben nach Partizipation
nahe legt. Die Kompetenz des VVorgesetzten kann fir
Freelancer wichtig sein und Zusammenhénge zu
ihrem Commitment aufweisen, da die Mdglichkeit
besteht, zu lernen und an der fiir Freelancer wichti-
gen Employability zu arbeiten (fir Zeitarbeit ahnlich
Pietrzyk 2003, 123f.). Dass Aspekte des Vorgesetz-
tenverhaltens insbesondere das affektive Commit-
ment prégen, stehtim Einklang mit sonstigen Studien
(z. B. Allen/Meyer 1990).

Ein deutlicher negativer, hochstsignifikanter
Zusammenhang besteht zwischen der Bezahlung der
Freelancer und ihrem affektiven Commitment. Eine
zunehmende Zufriedenheit mitder Bezahlung—60,9%
der Befragten halten ihre Bezahlung fiir voll und
ganz bzw. weitgehend angemessen — hangt negativ
mit einer emotionalen Verbundenheit zum Unter-
nehmen zusammen. Demgegeniber ist ein sehr
schwach positiver Zusammenhang zwischen Bezah-
lung und kalkulativem Commitment festzustellen.
Die geringe Stérke dieses Zusammenhangs uber-
rascht, denn in der Bewertung der Bezahlung kommt
die dem kalkulativen Commitment zugrunde liegen-
de rationale Kosten-Nutzen-Kalkulation am stérks-
ten zum Ausdruck — offenbar ist diese Abwagung
aber im analysierten Sample fiir das Commitment
kaum prégend.

Sonstige Arbeitsbedingungen liefern schwéche-
re, nicht signifikante Zusammenhénge zu den Com-
mitmentdimensionen. Dabei weisen Rollenunklar-
heit bzw. Rollenkonflikte den erwarteten negativen
Zusammenhang zum Commitmentauf. Diesist (auch)
mit der tempordren Beschaftigung der Freelancer zu
begriinden, da sich Rollen- und Aufgabenverstand-
nis nicht im Laufe der Zeit entwickeln und den
Anforderungen anpassen konnen, sondern die kon-

krete Kenntnis der tétigkeits- und rollenbezogenen
Erwartungen zentrale VVoraussetzung ist, um Unklar-
heiten vorzubeugen und eine Verbundenheit zu T&-
tigkeit und Unternehmen aufzubauen. Ein positives
soziales Verhdltnis zu den Kollegen hangt (schwach)
mit affektivem Commitment zusammen, das defini-
tionsgemaR durch Freude an der Arbeit sowie das
Verhalten von Vorgesetztem und Kollegen geprégt
ist. Uberraschend ist jedoch vor diesem Hintergrund
der negative Zusammenhang, der zwischen Commit-
ment und einem als sozial empfundenen Verhaltnis
zum Vorgesetzten gegeben ist.

Die Untersuchung bestétigt, dass gleichgerich-
tete Beziehungen der unabhéngigen Variablen zu
den Commitmentdimensionen nicht bestehen mis-
sen. AuRerdem I&sst sich feststellen, dass durch das
kalkulative bzw. normative Commitment jeweils ein
(deutlich) geringerer Anteil der Varianz erklart wird
als durch das affektive Commitment. Offenbar be-
stehen weitere Variablen, die die Auspragung des
kalkulativen bzw. normativen Commitments allein
oder im Wirkungsverbund bestimmen. Vordem Hin-
tergrund der bestehenden Interkorrelationen liegt
jeweils ein Erklarungsanteil des affektiven Commit-
ments nahe. Weiterhin wird dem Geschlecht der
Mitarbeiter in der Literatur Bedeutung zugeschrie-
ben, das aber nicht zu beriicksichtigen war. AuRer-
dem ist damit zu rechnen, dass die kovariierenden
Variablen Arbeitsmotivation und Arbeitszufrieden-
heit, die nicht systematisch erhoben wurden, einen
Anteil an der Erklarung des Commitments liefern
kdénnten. SchlieRlich I&sst sich vor dem Hintergrund
der Ergebnisse darliber spekulieren, ob die verwen-
deten Items nicht alle relevanten Arbeitsbedingun-
gen und Persdnlichkeitsmerkmale der Freelancer
vollsténdig abbilden, denn sie sind Untersuchungen
entnommen, die im Wesentlichen auf Normalar-
beitsverhdltnisse gerichtet sind.

(Enttauschte) Erwartungen von Individuen pra-
gen ihr Commitment (Meyer/Allen 1987). Um die-
sen Zusammenhang (ndherungsweise) zu bestim-
men, wurden die arbeitshezogenen Erwartungen der
Freelancer — im Sinne von Sollbedingungen — iden-
tifiziert und mithilfe einer explorativen Faktoren-
analyse verdichtet. Um zu kontrollieren, ob von den
Erwartungen ggf. eine relativierende Wirkung auf
das Commitment der Freelancer ausgeht, wurden sie
als unabhangige (Kontroll-)Variablen in eine weite-
re Regressionsanalyse einbezogen. Allerdings erge-
ben sich nur kleinere, nicht nennenswerte Verénde-
rungen des Zusammenhangs zwischen unabh&ngi-
gen Variablen und Commitmentdimensionen. Die
jeweilige Erwartungshaltung der Freelancer weist
somit keinen nennenswerten Zusammenhang zu dem
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von ihnen empfundenen Commitment auf, sodass
hier auf eine ausfihrlichere Darstellung verzichtet
wird.

5 Fazit

IT-Freelancer empfinden Commitment und somit
Loyalitdt zu und Identifikation mit ihrem (temporé-
ren) Arbeitgeber; eine ,,Entbindung* vom Unterneh-
men findet nicht statt, wenn auch zu konstatieren ist,
dass das empfundene Commitment geringer ausfallt
als es fur fest angestellte 1T-Fachkréfte in anderen
Befragungen erhoben wurde (Six u.a. 2002). Free-
lancer — als (eigentliche) Mitglieder der Randbeleg-
schaft eines Unternehmens —sind somit gemessen an
ihrem Commitmentdurchaus ,,mittendrin‘“ und nicht
nur ,,dabei*. Sie identifizieren sich mehrheitlich mit
ihrer Beschéftigungsform und sehen darin Vorteile;
immerhin 81,9% der Befragten gaben an, Freelancer
zu sein, ,,weil es mir Spafl macht*. Positive Wirkun-
gen von Commitment, wie z. B. Leistungssteige-
rung, Engagement und Verbundenheit zum Unter-
nehmen kdnnen demnach angenommen werden. So-
mit kann die Beschaftigung von IT-Freelancern fir
das Unternehmen und den Beschaftigten positive
Aspekte aufweisen und muss der freiwilligen Selbst-
verpflichtung und Bereitschaft eines Mitarbeiters,
sich Uber vertraglich geregelte VVorgaben hinaus fur
das Unternehmen einzusetzen, nicht im Wege ste-
hen.
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