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1 Einleitung

Ziel der vorliegenden Arbeit ist der Vergleich von Leiharbeitskraften und
Normalangestellten in Bezug auf ihren psychologischen Vertrag und auf andere
arbeitsrelevante Faktoren, sowie das Aufdecken von Determinanten und

Konsequenzen des psychologischen Vertrags.

Mit der Formulierung ,Arbeitgeber* (,Dienstgeber”) ist keine konkrete Person
gemeint. Dieser Ausdruck wird als Synonym fir ein beliebiges Unternehmen bzw.
einer beliebigen Organisation verstanden. Deshalb wird dieser Begriff nicht mit

einer geschlechtsentsprechenden Formulierung versehen.

Die Arbeitswelt unterliegt einem standigen Wandel. Beeinflusst durch immer
neuere Technologien und eine sich fortwdhrend @andernde Wirtschaftslage wird
Flexibilitdt grol3 geschrieben. Ziel der Unternehmen ist es moglichst schnell und
effizient auf Veranderungen Zu reagieren. Ein mogliches
Flexibilisierungsinstrument ist der Einsatz von Leiharbeitskraften, welche sehr
schnell und far kurzfristigen Bedarf, zum Beispiel aufgrund von momentan
erhohter Nachfrage eines Produkts oder einer Dienstleistung, angekauft bzw.
rekrutiert werden und sogleich ihre Arbeitskraft nicht mehr bendétigt wird, auch
genauso schnell wieder abgesetzt werden konnen (Sacherer, 2001).

Der Aufwartstrend der Arbeitskrafteiberlassung in den letzen Jahren bestatigt
diese Vorteile. Im Jahr 1990 waren es 8.947 Leiharbeitskrafte in Osterreich. 2006
bereits 59.262 (VZa — Osterreichischer Verband Zeitarbeit und
Arbeitsvermittlung). Die Prognose fir das Jahr 2008 ergibt eine Anzahl von rund
80.000 Zeitarbeiterinnen 0Osterreichweit (Die Presse, 2008, 15.Marz). Parallel zur
steigenden Zahl der Zeitarbeiterinnen sind natirlich auch die Anzahl der
Uberlasser- und Beschéftigungsbetriebe gestiegen (Kaupa, Kein, Kreiml,
Riesenfelder, Steiner, Weber & Wetzel, 2005).



Fur die Arbeitskrafte selbst, stellt die Leiharbeit in vielen Fallen einen
Wiedereinstieg ins Erwerbsleben nach Arbeitslosigkeit, dar (Holzinger, 2001).
Etwa 70% der Betroffenen wirden jedoch eine Normalanstellung bevorzugen,
wenn sie die Wahl hatten (Kaupa et al., 2005).

Wichtig fur die vorliegende Studie ist, dass trotz mittlerweile rechtlicher
Absicherung und  Gleichstellung der Leiharbeitskrafte  durch  das
Arbeitskraftetiberlassungsgesetz (AUG), sich die tatsachliche Arbeitssituation im
Vergleich zum Stammpersonal noch schwierig darstellt: fehlende Mdoglichkeiten
fur Weiterbildung wie geringerer Verdienst als Normalangestellte (Kaupa et al.,
2005). AulRerdem besteht eine Andersbehandlung in Bezug auf das
Miteinbeziehen in innerbetriebliche Entscheidungsprozesse,  weniger
Madglichkeiten fur eine innerbetriebliche Karriere sowie auf das Vorenthalten von
Gratifikationen (Holzinger, 2001). Zeitarbeiterinnen tUben meist Tatigkeiten mit
Dequalifizierungstendenzen aus und berichten dber mehr gesundheitliche
Beschwerden als Personen in Festeinstellung (Pietrzyk & Bergmann 2003). Es
stellt sich also die Frage inwieweit sich diese Unterschiede in Wahrnehmung,

Einstellung und im Verhalten in diesen beiden Beschéaftigungsgruppen auf3ern.

Im Zentrum der vorliegenden Arbeit steht nun der psychologische Vertrag. Zwar
gibt es juristische Arbeitsvertrage zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmerin,
welche die Beziehung zwischen Mitarbeiterinnen und der Organisation regeln, die
meisten Vertrage sind jedoch unvollstandig und lassen Raum flir subjektive
Interpretation (Rousseau, 1995, zitiert nach Festing & Lassalle, 2006). Die
meisten Personen lesen also auch zwischen den Zeilen. Dieser Tatsache nimmt
sich das Konzept des psychologischen Vertrags an (Festing & Lassalle, 2006).
Dieser beschreibt also die subjektive Wahrnehmung eines gegenseitigen
Austauschs zwischen der Arbeitskraft und der Organisation, basierend auf

Versprechen und Erwartungen (Rousseau, 1995).

Es kodnnen verschieden Arten von psychologischen Vertragen vorliegen (je nach
Inhalt der jeweiligen Erwartungen). Die wahrgenommenen Inhalte kbnnen von der

Arbeitskraft erfullt oder gebrochen werden. Gleiches gilt fir den Arbeitgeber.
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Rousseau (1995) spricht in diesem Zusammenhang vom Status des

psychologischen Vertrags.

In der vorliegenden Arbeit dient der psychologische Vertrag als analytisches
Gerust (Guest, 2004b), um Unterschiede in der Wahrnehmung, Einstellung und
Verhalten von Leiharbeitskraften und Normalangestellten zu erforschen. Zum
anderen sollen allgemein, mdgliche Determinanten (wie zum Beispiel das
Beschaftigungsverhaltnis) und Konsequenzen (Einstellung und Verhalten in der
Arbeit) des psychologischen Vertrags aufgezeigt werden. Als Determinanten
werden soziodemographische Daten wie Alter, Geschlecht, Ausbildung,
Einkommen etc. herangezogen. Konsequenzen betreffen das organisationale

Commitment und Organizational Citizenship Behavior.

Das organisationale Commitment spiegelt das Gefuhl der Verbundenheit und

Verpflichtung gegenuber der eigenen Organisation wieder (Six & Felfe, 2004).

Das Organizational Citizenship Behavior beschreibt freiwillige Verhaltensweisen,
die sich positiv auf die Funktionsfahigkeit der Organisation auswirken und im
Rahmen des formalen Anreizsystems nicht direkt oder explizit bertcksichtigt
werden (Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 2006).

Ein zur gleichen Zeit, in Zusammenarbeit, verfasste Arbeit (Kurz, 2008)
beschaftigt sich mit der Arbeitszufriedenheit und der subjektiven
Arbeitsplatzunsicherheit als Konsequenzen. Fiur entsprechende Ausfihrungen

und Ergebnisse wird auf diese Arbeit verwiesen.

Um mogliche Unterschiede zwischen Normalangestellten und Leiharbeitskraften
zu untersuchen beziehungsweise Determinanten und Konsequenzen des
psychologischen Vertrags aufzudecken, wurde eine Fragebogenstudie
durchgefihrt. In dieser wurden die Art und der Status des psychologischen
Vertrags, das organisationale Commitment und Organizational Citizenship
Behavior sowie die soziodemographischen Daten mittels Selbsteinschatzung

erhoben.



Die vorliegende Arbeit besteht aus zwei Teilen:

Zuerst werden die theoretischen Grundlagen fir die Untersuchung erklart.
Begriffsbestimmungen und bereits bestehende Erkenntnisse zu den Konstrukten
werden dargestellt. Danach folgt der empirische Teil der Arbeit, in dem die
durchgefiihrte Studie detailliert dargestellt wird. Dies beinhaltet sowohl die
dahinter stehenden Fragestellungen, die Stichprobe wie auch das verwendete
Materialien (Fragebogen). Danach werden die Analysen und deren Ergebnisse
sowie die dazugehdrigen Interpretation prasentiert. Zum Schluss der Arbeit wird

die empirische Untersuchung diskutiert.



2 Theoretischer Teil

Zunachst soll auf atypische Beschéftigungsverhéltnisse allgemein eingegangen
werden, zu denen die Leiharbeit z&hlt, um mdogliche Ahnlichkeiten aber auch

Abgrenzungen der unterschiedlichen Anstellungen aufzuzeigen.

2.1 Atypische Beschéftigungsverhéltnisse

Der Begriff ,atypisch* impliziert, dass es eine Norm gibt, von der ausgegangen
wird. Als Normalbeschaftigungsverhéltnisse gelten Vollzeitarbeitsverhaltnisse
(Holzinger, 2001).

Kennzeichen fur diese Art von Erwerbsform sind eine abhangige, vollzeitige und
dauerhafte Beschéaftigung mit geregelter Normalarbeitszeit, kontinuierlichem
Entgelt und Bestandschutzgarantien (Kundigungsfrist und —termine, Kindigungs-
und Entlassungsschutz) (Holzinger, 2001). Besteht also ein normaler
Dienstvertrag, verpflichtet sich die/der Dienstnehmerin fir in einem so genannten
Dauerschuldverhéltnis fur einen unbegrenzten Zeitraum dem Dienstgeber. Die
Leistungen werden in personlicher Abhangigkeit erbracht. Merkmale fir die
personliche Abhéangigkeit sind die Weisungsgebundenheit (insbesondere
hinsichtlich des arbeitsbezogenen Verhaltens des Dienstnehmers), Unterwerfung
unter betriebliche Ordnungsvorschriften (z.B. Dauer und Lage der Arbeitspausen),
disziplindre Verantwortlichkeit (persénliche Verantwortung fur Fehlverhalten) und
personliche Leistungserbringung (Vertretung ist nur in Ausnahmefallen maoglich).
AulRerdem wird das wirtschaftliche Risiko vom Dienstgeber getragen und zur
Erbringung der geforderten Leistung sind Betriebsmittel des Dienstgebers zu
verwenden (Engelbrecht, Gruber & Risak, 2002). Die Leistungen werden primar in
den Raumlichkeiten des vertragsabschlielenden Unternehmens erbracht.
Weichen Arbeitsverhaltnisse nur in einem Merkmal ab, wird von atypischen
Beschaftigungsverhaltnissen gesprochen. Die Abweichungen konnen einzeln

oder in Kombination auftreten, so vor allem:



e Fehlende Zeitkontinuitat des Arbeitseinsatzes

e Geringeres oder hdoheres Arbeitsausmal3

e Ungewohnliche (Lage der) Arbeitszeit

e Diskontinuierlicher Arbeitseinsatz

e Trennung von Vertragspartnerin und Leistungsnehmerin oder

e Fehlende sozialrechtliche (Ab-) Sicherung (Holzinger, 2001).
Zusammenfassend kann also gesagt werden, dass als atypische
Beschéftigungsverhéltnisse jene Anstellungen gelten, die sich hinsichtlich
Arbeitszeit, der Beziehung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmerin (vor allem in
Bezug auf das Arbeitsrecht) und der sozialen Sicherung vom normalen
Vollzeitarbeitsverhéltnis unterscheiden oder davon abweichen (Wodrister, 2001).

Ausgehend von diesen Kriterien lassen sich folgende Varianten atypischer
Beschaftigungsformen ausmachen, die sowohl isoliert wie auch in
unterschiedlichen Kombinationen auftreten konnen:

e Teilzeitbeschaftigung

e Geringfligige Beschéftigung

e Arbeitskrafteiberlassung / Leiharbeit

e Freier Dienstvertrag

e Werkvertrag
Die zwei zuletzt genannten Varianten, werden in der Literatur auch oft zu den
neuen Selbststandigen oder auch Scheinselbststandigen zusammengefasst.
~>chein“ deswegen weil beide Konstrukte in der Grauzone zwischen
selbststandiger und abhangiger Erwerbstatigkeit liegen. Die Gruppe weist
Merkmale von beiden Arbeitsformen auf, eine Abgrenzung wird je nach
Fallkonstruktion variieren. Grundsatzlich handelt es sich bei der Neuen
Selbststandigkeit um Vertrage, in denen sich formal selbststandige
Auftraggeberinnen zur Ausfihrung von Tatigkeiten bereit erklaren, deren
tatsachliche Gestaltung der Situation klassischer Arbeitgeber entspricht oder

vergleichbar ist (Holzinger, 2001).
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2.1.1 Definition und Abgrenzung von atypischen

Beschaftigungsverhéltnissen

Im folgenden Kapiteln werden die genannten atypischen
Beschaftigungsverhaltnisse charakterisiert und deren Unterscheidungsmerkmale

ausgearbeitet.

2.1.1.1 Werkvertrag

Der Werkvertrag ist eine Vertragsform, bei der die/der Auftragnehmerin mit der
/dem Auftrageberin vereinbart, ein bestimmtes Werk zu erstellen, und dafir ein

Entgelt erhalt (Bauer, Mitter & Zimmermann, 2007).

Die Arbeitsleistung wird nicht fir eine bestimmte oder unbestimmte Zeit zur
Verfigung gestellt, sondern eine im Vertrag vereinbarte Leistung (ein Erfolg) wird
geschuldet. Es handelt sich deswegen also um ein so genanntes
Zielschuldverhaltnis. Wird der Erfolg gebracht, ist der Vertrag automatisch
beendet und es steht ein vereinbarter Werklohn zu. Wird eine vereinbarte
Leistung nicht oder nicht ordnungsgemal erbracht, so ist das vereinbarte Entgelt
nicht zu zahlen bzw. kann Preisminderung geltend gemacht werden. Die/der
Werkvertragnehmerin tréagt also das wirtschaftliche Risiko seiner Tatigkeit
(Engelbrecht et al.,, 2002). Die Erbringung des Erfolges (Werkes) erfolgt mit
eigenen Betriebsmitteln in vdlliger personlicher Unabhéngigkeit. Die/der
Werkvertragnehmerln ist also an keine Weisung der Auftraggeberinnen gebunden
(Bauer et al., 2007).

Werkvertrdge werden nicht im  Arbeitsrecht geregelt, sondern im
Werkvertragsrecht des Allgemeinen Biurgerlichen Gesetzbuchs (ABGB). Das
bedeutet, dass keine arbeitsrechtlichen Anspriche geltend gemacht werden
kbénnen. FuUr Werkvertragnehmerlinnen gibt es keine Kkollektivvertraglichen
Mindestentgelte, keine Entgeltfortzahlungen im Krankheitsfall, keinen bezahlten
Urlaub, keine Abfertigung, keinen Gesundheits-, Arbeitszeit, Mutter- und
Behindertenschutz, und auch Dbetriebliche Sozialleistungen entfallen.

Werkvertragnehmerinnen mussen sich selbst versichern. Einnahmen aus
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Werkvertragen sind selbststandige Einkinfte und sind ab gesetzlich festgelegten

Grenzen einkommenssteuer- und umsatzsteuerpflichtig (Bauer et al., 2007).

2.1.1.2 Freier Dienstvertrag

Ein freies Dienstverhdltnis ist ebenso wie ein normaler Dienstvertrag ein
Dauerschuldverhéltnis.  Freie Dienstnehmerinnen  verpflichten sich im
Wesentlichen zur personlichen Dienstleistung auf bestimmte oder auch
unbestimmte Zeit. Geschuldet wird ein Bemuhen, das Erfolgsrisiko liegt beim
Unternehmen. In Abgrenzung zum normalen Dienstverhaltnis besteht keine
personliche Abhangigkeit. Diese bedeutet, dass freie Dienstnehmerinnen nicht
weisungsgebunden sind (Bauer et al., 2007). Kennzeichnend daftr ist, dass der
Ablauf der Arbeit selbst geregelt und jederzeit gedndert werden kann, es besteht
keine Anwesenheitspflicht, die Arbeitszeit kann frei eingeteilt werden. Uberdies
besteht die Mdglichkeit sich beliebig vertreten zu lassen, man ist nicht an den
Betrieb gebunden (Engelbrecht et al., 2002). Die Bereitstellung der Betriebsmittel
erfolgt meist durch den Arbeitgeber.

Bei freien Dienstverhéltnissen gelten nur einzelne Bestimmungen des
Arbeitsrechts (Auslanderbeschaftigungsgesetz, Dienstnehmerhaft-

pflichtgesetz, Gleichbehandlungsgesetz, Arbeits-, Sozialgerichtsgesetz,
Arbeitskrafteliberlassungsgesetz). Freie Dienstnehmerinnen sind nicht gegen
Insolvenz des Dienstgebers abgesichert, haben keinen Anspruch auf Abfertigung,
auf Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall und auf bezahlten Urlaub. Bei Klindigung
richten sich die Kuindigungsfristen nach dem Allgemeinen Birgerlichen
Gesetzbuch (ABGB), aul3er es wurden vertraglich andere beziehungsweise keine
Fristen vereinbart. Fur sie gilt kein Kollektivvertrag, sie haben somit keinen
Anspruch auf Urlaubs- und Weihnachtsgeld oder kollektivvertragliche
Mindestentlohnung. Freie Dienstnehmerinnen sind seitens des Arbeitgebers
pensions-,  kranken- und unfallversichert, sind jedoch fir die
Einkommenssteuererklarung selbst verantwortlich. Es besteht keine Mdglichkeit

zu einer Arbeitslosenversicherung. (Bauer et al., 2007).
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Quantitative Entwicklung und Verbreitung von freien Dienstnehmerinnen
und Werkvertragnehmerinnen (Neue Selbststandige) - In Osterreich kénnen
seit 1996 Personen mit Freiem Dienstvertrag (nach dem Allgemeinen
Sozialversicherungsgesetz ASVG) und Werkvertragnehmerinnen (nach dem
Gewerblichen Sozialversicherungsgesetz GSVG), mit einigen Unscharfen, zu den

Neuen Selbstandigen zusammengefasst werden.

Fur 1997 ergab diese Zuordnung einen Kreis von 17.500 Personen oder einen
Anteil von 0,5% der Beschéaftigten (Holzinger, 2001). Die Zahl der freien
Dienstvertrage stieg von 9.600 im Janner 1998 auf 18.000, Ende desselben
Jahres. Der Anteil der Manner war hoher als der Frauen (im Jahr 1998: 9.208
Manner und 8.692 Frauen). Von den bis Ende des 1. Quartals 1999 gemeldeten
Werkvertragnehmerinnen wurden 8.300 von der Pensions- und 6.500 von der
Krankenversicherung erfasst. (Talos, 1999). Der Bericht von Stadler (2005) tber
Daten zu atypischen Beschaftigten in Osterreich zeigt, dass im Jahr 2004
durchschnittlich 45.900 Erwerbstatige einen freien Dienstvertrag hatten (das sind
rund 1,2% aller Erwerbstatigen) und 46.300 einen Werkvertrag (ebenfalls rund

1,2% aller Erwerbstatigen). Diese Zahlen bestéatigen den Aufwértstrend seit 1996.

2.1.1.3 Teilzeitbeschaftigung

Als Teilzeitbeschaftigung wird jenes Arbeitsverhaltnis bezeichnet, dessen
wochentliches Arbeitsausmald die gesetzliche oder eine durch Normen der
kollektiven Rechtsgestaltung festgelegte (gegebenenfalls kirzere)
Normalarbeitszeit im  Durchschnitt  unterschreitet  (Holzinger,  2001).
Teilzeitbeschaftigung wird als die ,typischste® wunter den atypischen
Beschaftigungsverhéltnissen betrachtet. Neben ,normaler” Teilzeit gibt es in
Osterreich zwei weitere Sonderformen der Teilzeitarbeit: die Altersteilzeit und die
Elternteilzeit (Bauer et al., 2007).

Teilzeitkrafte sind “echte® Dienstnehmerinnen. Nach dem Allgemeinen
Sozialversicherungsgesetz (ASVG), sind dies all jene Dienstnehmerinnen, die in
personlicher und wirtschaftlicher Abhangigkeit gegen Entgelt beschaftigt sind. Es
gelten  alle Bestimmungen  des  Arbeitsrechts, des  Allgemeinen
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Sozialversicherungsgesetzes (ASVG), die echte Dienstnehmer betreffen und des
Arbeitslosenversicherungsgesetzes (AIVG). AuBerdem gelten auch alle
Kollektivvertragregelungen far die jeweilige Branche sowie
Betriebsvereinbarungen des jeweiligen Unternehmens bzw. Regelungen des
eigenen Dienstvertrages. Teilzeitbeschéftigte sind voll versichert. Sie haben
Anspruch auf Leistungen der Pensionsversicherung, Krankenversicherung,

Arbeitslosenversicherung und Unfallversicherung (Bauer et al., 2007).

Quantitative Entwicklung und Verbreitung von Teilzeitbeschaftigten in
Osterreich - Alle Datenreihen tber die Entwicklung der Teilzeitbeschaftigung in
Osterreich zeigen, dass diese Arbeitsform kontinuierlich gestiegen ist.
Teilzeitbeschéftigung ist primar Frauenbeschaftigung (Télos, 1999). 1999 waren
87% der Beschaftigten in dieser Form der Arbeit Frauen (Wérister, 2001).

Teilzeitarbeit ist mit einem eingeschrankten Berufs- und Tatigkeitsfeld verbunden
und zusatzlich durch geringe Aufstiegsmdoglichkeiten gekennzeichnet.
Teilzeitbeschaftigte Frauen arbeiten zum grof3ten Teil als Angelernte,
Hilfsarbeiterinnen oder als Angestellte mit Hilfs- oder gelernter Tatigkeit (Talos,
1999). Im Jahr 2004 waren 802.300 Erwerbstétige teilzeitbeschaftigt (das sind
21,4 Prozent aller Erwerbstatigen). Davon waren 85,1% Frauen und 14, 9%
Manner (Stadler, 2005).

2.1.1.4 Geringfugige Beschaftigung

Als geringfligig Beschéftigte werden jene Arbeithnehmerinnen oder aber auch freie
Dienstnehmerinnen bezeichnet, deren Entgelt im Monat die
Geringfugigkeitsgrenze (EURO 349,01 brutto/Monat, Stand: 2008) nicht

Ubersteigt.

Die Bezeichnung ~geringfugig beschaftigt* stammt aus dem
Sozialversicherungsrecht und ist eigentlich nichts anderes als eine Unterform der
Teilzeitarbeit. Die Eigenschaft als geringfligig Beschaftigte bzw. Beschéftigter hat
Auswirkung auf die Versicherungspflicht (Bauer et al., 2007). Geringflgig
Beschéftigte mussen vom Dienstgeber Unfall versichert werden. Jedoch fir
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Kranken-, Pensions- und Arbeitslosenversicherung besteht keine Verpflichtung.
(Engelbrecht et al., 2002). Seit 1.1.1998 haben geringfligig Beschaftigte die
Madglichkeit, sich zuséatzlich zur Unfallversicherung in der Kranken- und
Pensionsversicherung selbst zu versichern (,Opting in“) (Bauer et al., 2007).

Quantitative Entwicklung und Verbreitung von Geringfugiger Beschéaftigung
in Osterreich - Zwischen 1994 (seit Beginn der Zahlung) und 1998 nahm die
Zahl der geringfiigig Beschaftigten kontinuierlich zu. 1998 betrug sie 162.500
Personen oder 5,3% der Unselbststandigen. Ahnlich zur Teilzeitbeschaftigung
zeigt sich auch hier: 73% der geringfligig Beschaftigten waren im Jahr 1997
Frauen (laut einer Erhebung des Hauptverbandes der Sozialversicherungstrager)
(Holzinger, 2001). Im Jahr 2004 waren 3,9% aller Erwerbstatigen oder 146.000
Personen geringflgig beschaftigt. Davon waren 78,9% Frauen und rund 21%
Manner (Stadler, 2005).

2.1.1.5 Leiharbeit/ Arbeitskraftetiberlassung

Die juristisch korrekte Bezeichnung fiur Leiharbeit heil3t Arbeitskréftetiberlassung
(Bauer et al., 2007). Bei der Arbeitskraftetiberlassung handelt es sich um eine
vollig neue Form von Arbeitsverhaltnis, genauer gesagt um ein triangulares
Beziehungsgeflecht zwischen Uberlasser, Beschéftiger und Arbeitnehmer (siehe
Abbildung 1) (Sacherer, 2001).

Laut Arbeitskrafteliberlassungsgesetz (AUG) versteht man unter dem Uberlassen
von Arbeitskraften die Zurverfigungstellung von Arbeitskraften an Dritte.
Uberlasser ist, wer Arbeitskrafte zur Arbeitsleistung an Dritte vertraglich
verpflichtet. Beschaftiger ist, wer Arbeitskrafte eines Uberlassers zur
Arbeitsleistung fur betriebseigene Aufgaben einsetzt (Heinz-Ofner & Schindler,
2007).
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Bei den Uuberlassenen Arbeitskraften handelt es sich im Normalfall um
Arbeitnehmerinnen (also Arbeiterinnen oder Angestellte), aber auch
arbeitnehmerahnliche Personen (Personen, die ohne in einem Arbeitsverhaltnis
zu stehen, im Auftrag und Rechnung des Uberlassers leisten und wirtschaftlich
unselbststandig sind) (Heinz-Ofner & Schindler, 2007).

Uberlasser « » Beschaftiger

)

Leiharbeitskraft

Abbildung 1. Darstellung des triangularen Beziehungsgeflechts in der
Arbeitskraftetberlassung

Anmerkung: entnommen aus Heinz-Ofner, S. & Schindler, R. (2007). Arbeitskrafteliberlassung-
.Leiharbeit"/ ,Zeitarbeit“. Skriptum fur die Verwendung im Rahmen der Bildungsarbeit des
Osterreichischen Gewerkschaftsbundes, der Gewerkschaften und der Kammer fiir Arbeiter und
Angestellte, S. 31

In der Praxis entwickelte sich eine nahezu uniberschaubare Fille von
Bezeichnungen fir die Arbeitskrafteliberlassung und ihre Akteure. Begriffe wie
.Personalleasing®, ,Zeitarbeit* und ,Leiharbeit* werden ebenso verwendet wie
.Interim-Service* oder ,Dienstleistungsservice®“. Daraus leiten sich dann Begriffe
wie .Personalbereitstellungsunternehmen®, .Personalleasinagentur”,
.Leihunternehmen*,  Leiharbeiter®, ,Verleiher* oder ,Entleiher* ab (Sacherer,
2001).
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Der Einfachheit halber werden im Weiteren die genannten Begriffe als Synonym

fur die juristisch korrekte Bezeichnung der Arbeitskrafteliberlassung verstanden.

2.1.1.5.1 Die Beteiligten bei der Arbeitskrafteliberlassung

Im Folgenden werden die Aufgaben und Pflichten der Beteiligten, im trianguléren

Beziehungsgeflecht der Arbeitskraftetiberlassung, einzeln dargestellt.

Verhaltnis zwischen Uberlasser und Beschéftiger (Uberlassungsverhaltnis) -
Mit dem Dienstverschaffungsvertrags (siehe Abbildung 1) verpflichtet sich der
Uberlasser, dem Beschaftiger arbeitsbereite Arbeitskrafte zur Verfugung zu
stellen. Er muss nur die durchschnittliche berufliche oder fachliche Qualifikation
und die Arbeitsbereitschaft der zu Verfligung gestellten Arbeitskrafte
sicherstellen. Der Uberlasser haftet also nicht fiir einen bestimmten
Leistungserfolg. Im Ubrigen gilt das allgemeine Vertragsrecht, somit handelt es
sich um eine Geschéaftsbeziehung zwischen Unternehmern (Heinz-Ofner &
Schindler, 2007).

Verhaltnis zwischen Uberlasser und Arbeitskraft (Arbeitsverhaltnis) - Der
Uberlasser stellt die Arbeitskraft ein und schlieRt mit ihr einen Arbeitsvertrag
(siehe Abbildung 1) (Bauer et al., 2007). Das Arbeitsverhaltnis zwischen dem
Arbeitgeber (Uberlasser) und der Arbeitskraft, ist nach den allgemeinen
arbeitsrechtlichen Vorschriften zu beurteilen. Als wesentliches Merkmal ist dazu
die personliche Abhangigkeit des Arbeitnehmers zu sehen, die daraus resultiert,
dass die Arbeitsleistungen dem Arbeitgeber zugute kommen. Als weitere
Merkmale fur die personliche Abhangigkeit sind die Einordnung in den
betrieblichen Ordnungsbereich, also die Bindung hinsichtlich Arbeitszeit,
Arbeitsort und Arbeitsabfolge, sowie die Weisungsgebundenheit und die
disziplindre Verantwortung des Arbeitnehmers zu nennen (Schwarz & L&éschnigg,
2001, zitiert nach Sacherer, 2001). Dem Dienstgeber (Uberlasser) obliegt die
Sozialversicherungspflicht. Er muss die Arbeitskraft bei der Krankenkasse
anmelden. Die Hauptpflicht der Arbeitskraft dem Uberlasser gegeniiber, die sich
aus dem Arbeitvertrag ergibt, ist die Arbeitspflicht. Verletzt die/der Arbeitnehmerin

diese Pflicht, stehen dem Uberlasser, wie oben erwéhnt, die normalen
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arbeitsrechtlichen Instrumente (zum Beispiel Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses) zu Verfugung. Dartber hinaus mussen Leiharbeiterinnen
aber auch Verschwiegenheits- und sonstige Sorgfaltspflichten sowie
Treuepflichten nicht nur dem Uberlasser sonder auch dem Beschaftiger
gegenuber beachten. (Heinz-Ofner & Schindler, 2007).

Verhaltnis zwischen Beschaftiger und Uberlassener  Arbeitskraft
(Beschaftigungsverhaltnis) - Laut Arbeitskraftetiberlassungsgesetz  (AUG)
besteht im Allgemeinen keine vertragliche Regelung zwischen Beschaftiger und
Arbeitskraft (siehe Abbildung 1). Basis des Verhéltnisses ist der oben genannte
Dienstverschaffungsvertrag zwischen Uberlasser und Beschéaftiger. Nach dem
AUG werden die Pflichten des Uberlassers (zum Beispiel die
Sozialversicherungspflicht) durch die Uberlassung nicht bertihrt. Den Uberlasser
treffen daher auch samtliche mit dem Bestand, der Anderung und der Auflésung
des Arbeitsverhaltnisses verbundenen Rechte und Pflichten (Zahlung des
Entgelts, Gewahrung des gesetzlichen Urlaubs, Beendigung des
Arbeitsverhdltnisses etc.) (Leutner, Schwarz, Ziniel, 1989 zitiert nach Sacherer,
2001). Dem Beschaftiger obliegen trotz allem die Fursorgepflicht (Schutz des
Lebens und der Gesundheit seiner Dienstnehmer), die Gleichbehandlungspflicht
und der Arbeithehmerinnenschutz. AulRerdem haftet er als Blrge fir
Entgeltanspruche, welche dem Leiharbeiter fur die Tatigkeit in seinem Betrieb

zustehen sowie fUr Sozialversicherungsbeitrage (Heinz-Ofner & Schindler, 2007).

2.1.1.5.2 Rechtliche Rahmenbedingungen der Arbeitskraftetiberlassung

Die Anstellung bei einem Arbeitskraftetiberlassungsunternehmen wird durch das
Arbeitskraftetiberlassungsgesetz (AUG) aus dem Jahr 1989 geregelt (Bauer et
al.,, 2007). Dieses nimmt auf die Besonderheiten dieses dreipersonalen
Schuldverhaltnisses Bezug, um die Rechtsposition der Leiharbeiter jener der
,nhormalen” Arbeitnehmerinnen anzugleichen. Um dies zu gewahrleisten, schafft
das AUG spezielle Rechte und Pflichten fiir alle beteiligten Akteure (Sacherer,
2001).
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Im AUG gelten zwei Grundsatze:

Erstens darf keine Arbeitskraft ohne ihre ausdrtickliche Zustimmung Uberlassen
werden und zweitens darf der Einsatz von Leiharbeitskraften die
Arbeitsbedingungen und Loéhne im  Beschaftigungsunternehmen nicht
beeintrdchtigen und die Arbeitsplatze nicht gefahrden. AulRerdem gilt, dass der
Betriebsrat / die Betriebsratin im Beschéaftigungsunternehmen das Recht hat, bei
der Gestaltung der Arbeitskrafteiberlassung  mitzuwirken.  Zwischen
Uberlasserunternehmen und Leiharbeitskraft muss ein schriftlicher Dienstvertrag
abgeschlossen werden, der auch Entgeltfortzahlungen wahrend der Stehzeit
regelt. Leiharbeitskrafte haben Anspruch auf ein ortsibliches Entgelt. Weiters
gelten die Arbeitszeitregelungen in den Kollektivvertragen der
Beschaftigerunternehmen auch fir Leiharbeiterinnen. Der Beschaftiger ist
verpflichtet das Arbeitnehmerinnenschutzgesetz einzuhalten. Uberdies durfen in
bestreikten Betrieben keine Arbeitskrafte Gberlassen werden (Bauer et al., 2007).
Zusammenfassend kann gesagt werden, dass sich das AUG drei wesentliche
Ziele setzt:

Erstens den Schutz der Leiharbeitskrafte, insbesondere in arbeitsvertraglichen,
arbeitnehmerschutz- und sozialversicherungsrechtlichen Angelegenheiten.
Zweitens den Schutz der Stammbelegschaft und drittens die Vermeidung
arbeitsmarktpolitisch nachteiliger Entwicklung (Heinz-Ofner & Schindler, 2007).

2.1.1.5.3 Quantitative Verbreitung und Entwicklungstrends der
Arbeitskraftetiberlassung in Osterreich

In den letzten Jahren zeigt sich eine stark steigende Bedeutung der
Arbeitskrafteiberlassung. Dies zeigt Abbildung 2. Sie veranschaulicht die
Uberlassungs-Daten der jahrlichen Stichprobenerhebung des
Bundesministeriums fur soziale Sicherheit, Generationen und
Konsumentenschutz (BMAGS) beziehungsweise ab 1999 des
Bundesministeriums fur Wirtschaft und Arbeit (BMWA) von 1989 bis zum Jahre
2003 (VZa — Osterreichischer Verband Zeitarbeit und Arbeitsvermittiung).
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Werden fur das Jahr 1998 o0sterreichweit 20.772 Uberlassen Arbeitskrafte
ausgewiesen, hat sich deren Anzahl bis im Jahr 2005 mehr als verdoppelt
(+125%) und liegt bei 46.678 (Kaupa et al., 2005). Die weitere Entwicklung zeigt
fur das Jahr 2006 eine Zahl von 59.626 Leiharbeitskraften. 66.688 Menschen
oder 2,1% der unselbststandig Erwerbstatigen waren 2007 in Osterreich als
Leiharbeitskraft beschéftigt (+12,3% zum Vorjahr) (Die Presse, 2008, 3.Mai). Flr
das Jahr 2008 sagt eine Schatzung 78.625 Leiharbeitskrafte Osterreichweit
voraus (Die Presse, 2008, 15.Méarz). Dieser Trend gilt auch fur Wien. Hier stieg
die Anzahl Uberlassener Arbeitskrafte im Vergleichszeitraum 1998 bis 2005 um
81% auf 10.314 Personen.

Parallel zur steigenden Zahl der Zeitarbeiterinnen ist auch die Anzahl der
Uberlasserbetriebe und Beschaftigungsbetriebe gestiegen. Bundesweit nahm die
Zahl der Uberlasser von 742 im Jahr 1998 auf 1.427 im Jahr 2005 zu. In Wien
liegen die korrespondierenden Werte bei 162 (Jahr 1998) und 362 (Jahr 2005).
Die Zahl der Beschéftigungsbetriebe stieg Osterreichweit von 6.408 auf 12.300
und in Wien von 1.785 auf 2.430 (Kaupa et al., 2005).

Rund 20% aller Stellen werden derzeit Gber Uberlasserfirmen vermittelt (Die
Presse, 2008, 3.Mai).
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Abbildung 2. Ubersicht (ber die zahlenméaRige Entwicklung von
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Uberlassern, Beschaftigern und Arbeitskraften in Osterreich, Angaben in
absoluten Zahlen im Verlauf von 1990 bis 2006

Anmerkung: entnommen aus VZa — Osterreichischer Verband Zeitarbeit und Arbeitsvermittlung.
Entwicklung der Zeitarbeit in Osterreich. Verfugbar unter:
http://www.vza.at/frameset/main.php?PID=13_14&ID=45&lang=1 [07.11.2008]

Diese Ergebnisse zeigen die deutliche Ausweitung des Zeitarbeitsmarktes in
Osterreich. Die Anzahl der Arbeitskréaftetiberlasser hat sich wahrend den letzten
13 Jahren beinahe verdreifacht, die der Uberlassenen Arbeitskrafte vervierfacht.
Die Arbeitskraftetiberlassung zahlt damit zu den am schnellsten wachsenden
Wirtschaftsbereichen Osterreichs (VZa — Osterreichischer Verband Zeitarbeit und
Arbeitsvermittlung).

2.1.1.5.4 Soziodemographische Merkmale von Leiharbeitskraften

Dieser Abschnitt dient der Darstellung, welche Personen ein Leiharbeitsverhaltnis
eingehen. Es wird die Geschlechterverteilung, Alter, Herkunft und die Dauer der
Uberlassung besprochen wie auch jene Branchen genannt, die sich der
Arbeitskraftetberlassung bedienen.
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Geschlecht - Unter den Zeitarbeiterinnen tberwiegen mit deutlicher Mehrheit
Manner. Diese Tendenz findet sich auf Bundesebene starker ausgepragt als in
der Bundeshauptstadt. So belief sich bundesweit der Anteil von Mannern unter
dieser Erwerbsgruppe im Jahr 2004 auf 76,1%, wahrend in Wien ein Anteilswert
von 68,4% berechnet wurde. Im zeitlichen Verlauf betrachtet finden sich bezuglich
der Verteilung der Geschlechter nur geringfiigige Verschiebungen. So war auf
Bundesebene ein leichter Rickgang des Anteils von mannlichen Zeitarbeitern im
Vergleich 1998 bis 2004 zu ersehen, auf Ebene der Bundeshauptstadt hingegen

fand sich keinerlei aussagekréftige Tendenz (Kaupa et al, 2005).

Alter - Hinsichtlich des Alters der Zeitarbeiterinnen konnte nachgewiesen werden,
dass diese Erwerbsgruppe mit einem Durchschnittsalter von 32-33 Jahren
deutlich junger st als etwa Personen in Standardarbeitsverhaltnissen
(Durchschnittsalter 6sterreichweit rund 39 Jahre). Diese Tendenz zeigt sich
daran, dass der Anteil von Personen bis 24 Jahre deutlich hoher als bei der
Vergleichsgruppe ausfiel (im Jahr 2004 auf der Bundesebene 31,4% gegenuber
13,5%) bzw. der Anteil von Alteren ab 50 Jahren deutlich unterdurchschnittlich
reprasentiert war (im Jahr 2004 auf der Bundesebene 7,2% gegentber 18,9%
Anteil) (Kaupa et al, 2005).

Herkunft - Ein Vergleich der Herkunft der Zeitarbeiterinnen mit jener von
Personen in Standardarbeitsverhéltnissen belegt fur das gesamte Bundesgebiet
und noch mehr fir die Bundeshauptstadt einen deutlich héheren Anteil von
Personen mit ausléndischer Herkunft. Wiesen etwa im Jahr 2004 auf
Bundesebene 16,9% der Personen in Standardarbeitsverhaltnissen eine andere
als die Osterreichische Staatsbirgerschaft auf, so belief sich der Anteil dieser
Gruppe unter den Zeitarbeiterinnen auf 29,8%. In den wenigsten Féllen (1,6%)
war bei Zeitarbeiterinnen eine Herkunft aus den neuen EU-Mitgliedstaaten
verzeichnet, zu immerhin 6,2% aus den EU15-Staaten, zum allergré3ten Teil aber
(22,0%) aus anderen Staaten, wie etwa der Turkei, Bosnien, Serbien, Afrika
(Kaupa et al, 2005).
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Einkommen - Zeitarbeiterinnen weisen deutlich geringe Arbeitseinkommen auf
als Personen in Standarderwerbsverhaltnissen. Am Beispiel des Jahres 2004
belief sich das Einkommen aus der Zeitarbeit auf Bundesebene auf 1.491 Euro
(Median), das Arbeitseinkommen von Personen aus der Vergleichsgruppe (alle
Formen der Beschéftigung zusammen) erreicht demgegentber 1.792 Euro. Diese
Daten spiegeln sich in der subjektiven Bewertung der Einkommenssituation
seitens der Zeitarbeiterinnen wieder. Fiur 57% der Leiharbeitskrafte reicht ihr
Einkommen gerade aus, ein Viertel findet damit ein gutes, weitere 15% finden

jedoch kein Auskommen (Kaupa et al., 2005).

Dauer der Uberlassung - Die Dauer der Uberlassung variierte im Jahr 2006 sehr
stark in Abhangigkeit vom sozialrechtlichen Status. 65,6% der Arbeiterinnen
wurden nur bis zu 6 Monate Uberlassen, wahrend 70,7% der Angestellten eine
Uberlassungsdauer von lber sechs Monaten aufwiesen (Bundesministerium fir
Wirtschaft und Arbeit, Der Arbeitsmarkt im Jahr 2006). Die unterschiedliche Dauer
der Uberlassung ist unter anderem darauf zuriickzufiihren, dass im Falle der
Uberlassung von Angestellten der Auftrag zur Arbeitskraftetiberlassung haufig mit
einem Rekrutierungsauftrag verbunden ist. Uber die Uberlassung kann der
Beschaftiger die Probezeit relativ unblrokratisch und risikofrei ausdehnen und die
Arbeitskraft, hat sie sich bewahrt, in die Stammbelegschaft aufnehmen
(Wrobleski, 2001).

Branchen, die Arbeitskréaftetberlassung nutzen - Im Jahr 2006 (Stichtag
31.7.2006) waren 41,5% (24.612 Personen) der Leiharbeitskrafte im Bereich
Gewerbe, Handwerk und Dienstleistung, sowie 38,6% (22.896) in der Industrie,
tatig. Der Rest verteilt sich in genannter Reihenfolge wie folgt: Handel (5,6%),
Sonstige (4,9%), Transport, Verkehr, Telekommunikation (4,4%), Information und
Consulting (2,7%), Tourismus und Freizeitgestaltung (1,3%) und Bank und
Versicherung (1,0%) (Bundesministerium fur Wirtschaft und Arbeit, Der
Arbeitsmarkt im Jahr 2006).
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2.1.1.5.5 Motive fur Arbeitskraftetberlassung

Wie in Abschnitt 2.1.1.5.3 ersichtlich, gibt es einen standigen Aufwartstrend fur
die Arbeitskraftetiberlassung. In diesem Kapitel sollen zuerst Beweggrunde flr die
Arbeitskraftetiberlassung fur Unternehmen (Beschéaftiger) und anschliel3end fur
Arbeitskrafte dargestellt werden.

Motive fur den Beschaéftiger - Der Wunsch seitens der Unternehmen nach
Flexibilitdt wird immer grol3er. Die moderne Wirtschaft entwickelt sich weg von der
standardisierten Massenproduktion technologisch einfacher Guter hin zu Sonder-,
Spezial- und Prazisionsfertigungen. Die Produktion orientiert sich heute verstarkt
an Kundenwinschen und an der momentane Marktlage (Kock, 1990, zitiert nach
Sacherer, 2001). Diese ,Just-in-time-Produktion” erfordert ebenso ,Just-in-time
Mitarbeiter* (Sacherer, 2001).

Leiharbeit als Flexibilisierungsinstrument - Erflillen die traditionellen internen
Flexibilisierungsinstrumente der Arbeitszeit, also insbesondere die Moéglichkeit
von Uberstunden, nicht mehr den Bedarf eines Unternehmens an Arbeitsleistung,
wird Arbeitskraft extern zugekauft. Dies geschieht zum grol3ten Teil Uber
Arbeitskraftetiberlassungsfirmen. Der Vorteil von Leiharbeit liegt darin, dass sie
sehr kurzfristig eingesetzt werden und ebenso schnell wieder abgesetzt werden
kann. Insofern ist sie vergleichbar mit der Leistung von Uberstunden. Sie wird
aber dann eingesetzt, wenn Uberstunden nicht mehr moglich oder erlaubt sind
(Sacherer, 2001)

Leiharbeit als Instrument der Kostenreduktion - 21,3 % der befragten
Unternehmen in der Erhebung von Kaupa et al. (2005), die fur
Arbeitskraftetberlassung offen sind, geben Kostenersparnis fiir den Einsatz von
Leiharbeitskraften an. Bezogen auf die Honorare, die
Arbeitskraftetberlasserfirmen fur ihre Dienstleistung den Beschéftigungsfirmen
verrechnen, sieht man, dass Leiharbeit an sich eigentlich keine billige Form der
Beschaftigung darstellt. Die durchschnittlich zu zahlenden Uberlassungsentgelte
liegen namlich regelmaRig Uber 50% bis 100% Uber dem Bruttolohn der

jeweiligen Arbeitskraft (Sacherer, 2001). Bei naherer Betrachtung ist jedoch ein
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direkter Kostenvorteil zu sehen. Der Einsatz von geliehenen Arbeitnehmerinnen
wird exakt auf den Arbeitsanfall abgestimmt. Es gibt keine teuren Stehzeiten, die
Bezahlung wird mit der geforderten Leistung genau synchronisiert. Auf der
anderen Seite ist jedoch auf die Einarbeitungszeiten der Leiharbeitskrafte
hinzuweisen. Weitere Kostenvorteile bietet die Leiharbeit dem Beschaftiger
dadurch, dass keine Personalverwaltungskosten entstehen, ebenso sind keine
unternehmensspezifische Sonderzahlungen oder -leistungen zu bezahlen.
Weiters kbnnen Kosten fur die Personalsuche, -auslese und -einstellung gespart
werden, denn dies fallt auf den Uberlasser (Brose, Schulz-Béing, Meyer, 1990,
zitiert nach Sacherer, 2001). Auch die Gefahr von Fehlbesetzungen werden
minimiert, da die Leiharbeitskraft sofort gegen eine andere kostenlos, schnell und

unburokratisch ausgetauscht werden kann (Sacherer, 2001).

Leiharbeit als Mittel der Externalisierung der Personalreserve - Mittels des
Einsatzes von Leiharbeiterinnen kdnnen innerbetriebliche Personalreserven, die
aufgrund von Fehlzeiten, Fluktuationen und Auftragsspitzen notwendig waren,
abgebaut und die Stammbelegschaft reduziert werden (Kock, 1990, zitiert nach
Sacherer, 2001). 84,9% der befragten Unternehmen geben laut Kaupa et al.
(2005) eben diesen Grund, also die Bewaltigung von Auftragsspitzen, als Grund
fur den Einsatz von Leihpersonal an. Arbeitskraftetiberlassungsunternehmen
bieten sich nun an, um die mdglichen Risiken der schwankenden
Kapazitatsauslastung abzupuffern. Fur die Risikoubernahme beziehen sie
Pramien in Form des deutlich Gtber den Bruttolohnen liegenden

Uberlassungsentgelt (Brose et al., 1990, zitiert nach Sacherer, 2001).

Leiharbeit als Mittel der Arbeitskrafterekrutierung - Unternehmen wollen sich
nattrlich vor der Anstellung eines Mitarbeiters von seiner Qualifikation
Uberzeugen. Dies geschieht in der Regel durch die Vereinbarung einer Probezeit.
(Sacherer, 2001). Vielen Unternehmen reicht die Probezeit (meist ein Monat) fir
die Erprobung ihrer potenziellen Mitarbeiterinnen aber nicht aus. Beliebte Praxis
ist daher, Arbeitskrafte nur befristet einzustellen, um der Firma eine Uber die
gesetzliche Probezeit hinausgehende Auslesephase zu ermdglichen (Brose et al.,
1990, zitiert nach Sacherer, 2001). Eine andere Moglichkeit besteht darin die

Arbeitskraftetberlassung als Instrument fur die Personalauswahl heranzuziehen.
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Suchkosten konnen gespart werden, das Einstellungsrisiko wird auf die
Arbeitskraftetberlassungsfirma  lUbertragen. Bei Nichtgefallen kann die

Leiharbeitkraft gegen eine neue ausgetauscht werden (Sacherer, 2001).

Motive der Arbeitskraft - Der Uberwiegende Teil der Arbeitnehmerinnen
entscheidet sich fur ein Leiharbeitsverhaltnis aus einer Situation der Abhangigkeit
heraus. FUr sie ist es die einzig verbliebene Alternative zur Arbeitslosigkeit. Fast
alle Beschaftigten von Personalleasingfirmen streben eigentlich eine
Fixanstellung bei der Beschéftigungsfirma an (Bauer et al., 2007). Ein ahnliches
Bild zeichnet die Repréasentativbefragung von Holzinger (2001) zu der Frage
~Welche Beweggrinde  fuhren zur  Aufnahme eines atypischen
Beschéftigungsverhéltnisses®. Die Ergebnisse fur die Arbeitskraftetiberlassung
zeigen, dass eine Anstellung als Leiharbeitskraft angestrebt wird weil sich ein
normales Beschéftigungsverhaltnis nicht verwirklichen liel3 und weil man auf den
Verdienst angewiesen ist. AuRerdem soll ein Wiedereinstieg ins Erwerbsleben
(haufig nach einer Arbeitslosigkeit) erreicht werden.

Dartber hinaus zeigte die Untersuchung von Kaupa et al. (2005) zu neuen
Erwerbsformen, dass fur ungefahr vier von zehn Leiharbeitskraften, die
Dringlichkeit der Aufnahme eines Beschaftigungsverhaltnisses ausschlaggebend
fur die Wahl dieses Arbeitsverhéltnisses war (siehe Abbildung 3). Um (drohender)
Arbeitslosigkeit zu entgehen, wahlten 27% der Manner diese Beschéaftigungsform.
Zur Verbesserung des Einkommens wahlte ungefdhr ein Viertel der

Leiharbeitskrafte diese Form der Beschéftigung.
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Anstellung

Vereinbarkeit mit Ausbildung

OFrauen (%)

Vereinbarkeit Familie und Beruf
' rramie W Minner (%)

Motive

] 10 20 30 40 50
Angaben in Prozent

Abbildung 3. Beweggrinde von Arbeitskraften fur die Aufnahme eines
Leiharbeitsverhéltnisses, getrennt dargestellt fur Mé&nner und Frauen,
Angaben in Prozent

Anmerkung: entnommen aus Kaupa, |., Kein, C., Kreiml, T., Riesenfelder, A., Steiner, K., Weber,

M. & Wetzel, P. (2005). Bericht. Zufriedenheit, Einkommenssituation und Berufsperspektiven bei

Neuen Erwerbsformen. Wien: L&R Sozialforschung, S. 106

2.1.1.5.6 Exkurs: Leiharbeit als Chance fur eine Normalanstellung?

Kaupa et al. (2005) zeigten, dass 70% der Befragten Leiharbeitnehmerinnen sich
eine Vollzeitanstellung wiinschen wirden, wenn sie es sich aussuchen kénnten.

In diesem Abschnitt soll dargestellt werden, welche personlichen Determinanten
zur Ubernahme einer Leiharbeitskraft in eine normale Anstellung eine Rolle

spielen kénnen.

Galais und Moser (2001) konnten zeigen, dass vor allem soziale Fertigkeiten und
Networking einen starken positiven Zusammenhang mit der Ubernahme durch ein
Beschaftigungsunternehmen aufweisen. Eine Ubernahme findet also eher dann
statt, wenn die Leiharbeitskraft sozial kompetent ist und Netzwerke aufbaut, um

sich auf diese Weise eine Platz im Unternehmen zu sichern.
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Ebenso eine zentrale Rolle hat die Misserfolgsverarbeitung. Werden Misserfolge
vorwiegend auf das eigene Unvermdgen attribuiert und demnach als personliche

Versagen interpretiert so sinkt die Wahrscheinlichkeit einer Ubernahme.

Man kann also sehen, dass unterschiedlichste Motive fur das Eingehen einer
Anstellung als Zeitarbeiterln identifiziert werden koénnen. Im Folgenden sollen
unterschiedliche Typen von Leiharbeitskraften dargestellten werden, in denen
sich die Dbereits genannten Motive in unterschiedlicher Konstellation

widerspiegeln.

2.1.1.5.7 Typologie von Leiharbeitskraften

Hofer (1991) hat im Laufe seiner qualitativen Untersuchung eine Typologie von
Leiharbeitskraften erstellt. Diese basiert auf den Erkenntnissen einer
teiinehmenden Beobachtung, bei der er selbst als Leiharbeitskraft fir mehrere

Beschaftigungsbetriebe arbeitete.

Hofer (1991) konnte zeigen, dass es den ,typischen Leiharbeiter nicht gibt. Es
existieren vielmehr vier, den Anstellungsbereich noch gar nicht berthrende,
voneinander verschiedene Grundtypen von Leihpersonal, die sich vor allem
hinsichtlich der Beschéftigungsdauer unterscheiden: Typ A ist kurzfristig, Typ B
mittelfristig, Typ C und Typ D langfristig in Leihfirmen beschéaftigt (Hofer, 1991).

Typ A — Dieser ist am Leiharbeitsmarkt am haufigsten vorzufinden. Er ist durch
sein oberstes Ziel gekennzeichnet, Uber die Leiharbeit zu einem geeigneten
Beschaftiger zu kommen. Durch unterschiedliche Berufslaufbahnunterbrechungen
wie Kundigung, das Absitzen einer Gefangnisstrafe, Auslandaufenthalte sowie
Schwangerschaft und Kinderbetreuung sieht sich dieser Typ gezwungen sich
mithilfe einer Leihfirma in den normalen Arbeitsprozess zu integrieren. Die
Aufmerksamkeit von Typ A ist derart stark auf ein baldiges Uberwechseln zu
einem Beschaftigungsbetrieb gerichtet, dass er Uber arbeits- und lohnrechtliche
Verfehlungen seitens der Leihfirma hinwegsieht bzw. sie (bersieht. Die

durchschnittliche Aufenthaltsdauer von Typ A liegt innerhalb eines Monats.
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Durch sein Verhalten zeigt Typ A, dass Leihfirmen in der Regel hinsichtlich der
Lohn- und Arbeitsbedingungen mit anderen Firmen kaum konkurrieren kénnen.
Vor allem kodnnen Leihfirmen keine Aufstiegschancen bieten. Der Uberwiegende
Anteil an Leiharbeitsnehmerinnen entspricht daher dem Typ A, da er Leihfirmen
blo3 als Durchgangsstadium auf dem Weg zu einer ,richtigen Firma“ ansieht
(Hofer, 1991).

Typ B hat es nicht so eilig den Status als Leiharbeiterin loszuwerden. Er ist auf
das Arbeitsangebot von Leihfirmen in einem viel grof3eren Mal3e angewiesen als
Typ A. Hierzu zahlen vor allem Jugendliche vor dem Prasenzdienst, ungelernte
und gesundheitlich geschadigte Arbeiterinnen. Diese nehmen Unkorrektheiten
seitens der Leihfirma eher kritiklos hin, denn sie wissen oft nicht welche Rechte
ihnen zustehen. Typ B strebt nach persénlichem Freiraum. Mochte nach Lust und
Laune arbeiten und ordnet die Arbeitssphare anderen Lebensinteressen unter (so
genannte ,Aussteiger®). Dem entgegenkommend stellen Leihfirmen eher lockere

Anforderung an die Arbeitsdisziplin von Typ B (Hofer, 1991).

Typ C - Dieser Typ ist zur Ganze auf die Personalbereitstellungsfirmen
angewiesen, da andere Unternehmen seine speziellen Wiinsche kaum erfullen
kbnnen. Hier Uberwiegen A&ltere Arbeitnehmerinnen mit langjahriger
Berufserfahrung, die aufgrund widriger Umstande den offiziellen Arbeitsmarkt
verlassen mussten. Dazu gehodren Facharbeiter, deren Beruf nicht fur
Schwarzarbeit geeignet ist, Tagelbhner, die gepfandet werden sowie
Arbeiterinnen in besonderen sozialen und/oder psychischen Lebenssituationen
(Alkoholiker, Obdachlose, etc.), die keiner regelmé&Rigen Beschéftigung
nachgehen kénnen oder wollen. Typ C ist froh, dass ein Arbeitgeber auf seine
schwierigen personlichen Verhaltnisse Rucksicht nimmt und ihn beschaftigt. Auf
der anderen Seite sieht er sich von der Arbeitsgesellschaft ins Eck gedrangt. Typ
Cs Abhangigkeitsverhaltnis zum Uberlasser erlaubt es kaum, diesem das
Einhalten der gesetzlichen Bestimmungen mit besonderem Nachdruck nahe zu
bringen (Hofer, 1991).
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Typ D - Dieser Typ bezieht sich auf gut ausgebildete Leiharbeitskrafte, die als
Uberlassene Arbeiterinnen besser verdienen im Vergleich zu einer langfristigen
Anstellung bei einer Nicht-Leihfirma. Dazu z&hlen anerkannte Fachkrafte und
Monteure, die ein einzelner Betrieb aus finanziellen Grinden nicht ganzjahrig
beschaftigen kann. Typ D nimmt aus diesen Grunden eine Sonderstellung unter
den Leiharbeitskréften ein. Im Lichte einer guten Bezahlung relativieren sich die
typischen negativen Begleiterscheinungen von Leiharbeit, die durch
unregelmafige Arbeitszeit, unterschiedliche Arbeitsorte, verschieden lange

Anfahrtswege, haufige Firmenwechsel charakterisiert sind (Hofer, 1991).

Zeitarbeitnehmerlnnen unterscheiden sich nicht nur in juristischer Hinsicht von
Normalangestellten. Um ein besseres Verstandnis fir die Situation von
Leiharbeitskraften zu bekommen soll im Folgenden ein Einblick in ihren

Arbeitsalltag gegeben werden.

2.1.1.5.8 Arbeitsalltag von Leiharbeitskréaften

Bei der Arbeitskrafteiberlassung wird aus einem einfachen Arbeitsvertrag
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmerinnen eine dreifache Vertragsbeziehung.
Urlaubs- und Krankmeldungen missen oft doppelt gemacht werden. Ein enormer
zusatzlicher Arbeitsaufwand entsteht, fir den die Leiharbeitskrafte in der Regel
selbst verantwortlich gemacht werden. Aul3erdem bestimmt bei Leiharbeitskraften

der Beschatftiger tiber individuelle FreirAume (Bauer et al., 2007).

Das Uberlasserunternehmen ist natirlich bemiht, die Wiinsche seiner Kunden
(Beschaftiger) zu erfullen. Elternkarenz oder sonstige individuelle Auszeiten sind
nicht erwinscht, da sie nicht marktkonform sind. Ebenso werden Leiharbeitskréafte
immer wieder gezwungen ihren Urlaub zu konsumieren, wahrend sie auf eine
neue Uberlassung warten. Zugleich sind Leiharbeitsplatze mit einem hoheren
Risiko verbunden als Stammarbeitsplatze. Leiharbeitskrafte haben kaum

Aufstiegschancen (Bauer et al., 2007).
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Kaum ein Arbeitskraftetiberlasserbetrieb investiert in WeiterbildungsmalRnahmen.
Diese mussen meist von der Arbeitskraft selbst finanziert und in privater Zeit
absolviert werden (Bauer et al.,, 2007). Ebenso wenig kimmert sich der
Beschaftigungsbetrieb um die Weiterbildung seines Leihpersonals. Nur 3,1% der
befragten Unternehmen in der Erhebung von Kaupa et al. (2005) bezahlten fir

Weiterbildung regelméafiig, 91,4% hingegen nie.

Nur wenige Leiharbeitskrafte kommen in den Genuss von innerbetrieblichen
Sozialleistungen. Sowohl Uberlasser als auch Beschaftigungsbetriebe nutzen die
Arbeitskraftetiberlassung, um sich den arbeitsrechtlichen Verpflichtungen zu
entziehen und schieben sich gegenseitig die Verantwortung zu (Bauer et al.,
2007).

Zudem leiden Leiharbeitskrafte unter einem schlechten Einkommensniveau. Sie
verdienen im Schnitt 30% weniger als Stammarbeitskrafte, die im selben Bereich
tatig sind. Gangige Praxis dabei ist die Einstufung in zu niedrige
kollektivvertragliche festgelegte Verwendungs- oder Beschaftigungsgruppen. Nur
wenige Beschaftigte trauen sich mangels Alternativen, ihre Rechte einzufordern
(Bauer et al., 2007).

Die Untersuchung von Holzinger (2001) bestatigt, dass Leiharbeitskrafte anders
als die Stammbelegschaft behandelt werden. Vier von 10 der Befragten
Leiharbeiterinnen diese Erfahrung gemacht zu haben. Wenn man eine
Andersbehandlung erlebt hat, dann bezog sich diese vornehmlich auf drei Punkte:
Erstens bezieht es sich auf den Ausschluss von innerbetrieblichen
Entscheidungsprozessen, zweitens auf die Mdglichkeit zu einer innerbetrieblichen
Karriere sowie auf das Vorenthalten von Gratifikationen (Holzinger, 2001).
Dartber hinaus konnte Hofer (1991) wahrend seiner Beobachtungen feststellen,
dass sich das Stammpersonal gegentiber den Leiharbeiterinnen unterschiedlich
verhélt. Je nachdem, ob es davon ausgehen kann, in einer Leiharbeitskraft einer
zukUnftige Arbeitskollegin bzw. Kollegen zu sehen, oder nicht. Ist die Mdglichkeit
des Ubertritts nicht gegeben, reagiert das Stammpersonal in der Regel

abweisend. Von erfahrenen Arbeitnehmerinnen wird Leiharbeiterlnnen o&fters
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vorgeworfen, mit ihrem Verhalten die Lohne zu ruinieren. Denn das Akzeptieren
unzumutbar niedriger Stundensétze und weitere Nachteile, wie zum Beispiel der
taglichen Fahrten ins Buro, wirden die Arbeitgeber ermuntern immer schlechtere
statt bessere Arbeitsbedingungen anzubieten. Nur Leiharbeiterinnen, die besser
entlohnt werden als das Stammpersonal, was im Falle von Facharbeitskraften oft
vorkommt, werden akzeptiert, sogar beneidet. Fur eine bessere Entlohnung
erschwerte Arbeitsbedingungen hinzunehmen, wird gebilligt. Das Leihpersonal,

das sich billig verkauft, bleibt im Beschatftigerbetrieb meist Aul3enseiter.

Zusatzlich wiesen Pietrzyk und Bergmann (2003) in ihrer Untersuchung darauf
hin, dass Zeitarbeiterinnen vorwiegend einfach, monotone Arbeitsablaufe
ausfihren mussen, seltener Einfluss auf die Reihenfolge und die Erledigung der
Arbeitsaufgaben haben und somit eher Tatigkeiten mit
Dequalifizierungstendenzen austben. Zudem berichten Zeitarbeithehmerinnen
uber signifikant mehr gesundheitliche Beschwerden als Personen in

Festeinstellung.
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2.2 Der psychologische Vertrag

Traditionelle Beschéaftigungsverhéltnisse werden durch Neustrukturierung von
Unternehmen und Ruckgang von geregelter Arbeit immer mehr in Frage gestellt.
Versprechungen fur die Zukunft sind die Essenz eines jeden Vertrags. Diese sind
jedoch immer schwieriger zu machen und auch einzuhalten (Rousseau, 1995).

»1he deepest truths are best read between the lines.” (A.B. Alcott, 1872, zitiert
nach Carruth & Ehrlich, 1988)

Diese Aussage gilt neben allen moglichen Lebenssituationen auch fir die
Beziehung zwischen Arbeitnehmerin und Arbeitgeber. Zwar gibt es
Arbeitsvertrage, welche die Beziehung zwischen Mitarbeiterinnen und der
Organisation definieren, die meisten Vertrage sind jedoch unvollstandig und
lassen Raum flr Interpretation (Rousseau, 1995, zitiert nach Festing & Lassalle,
2006). Menschen neigen dazu, sich eigene Vorstellungen tber Vereinbarungen
und daraus entstehende Verpflichtungen zu machen. Sie lesen zwischen den
Zeilen, wie das oben stehendes Zitat andeutet. Mit solchen impliziten
Vereinbarungen, die vor allem in der subjektiven Wahrnehmung eines Betrachters
existieren, setzt sich das Konzept des psychologischen Vertrags auseinander
(Festing & Lassalle, 2006). Psychologische Vertrage haben die Fahigkeit einer
sich selbst erfullenden Prophezeiung: Sie kdnnen die Zukunft formen (Rousseau,
1995).

Fur ein besseres Verstandnis des Konstrukts des psychologischen Vertrags wird

im folgenden Kapitel seine Entwicklung dargestellt.

2.2.1 Die Entwicklung des Konzepts des psychologischen Vertrags

Menninger (1958, zitiert nach Conway & Briner, 2005) wird zugeschrieben, als
Erster die ldee aufgebracht zu haben, dass psychologische Vertrage in einer
Fulle von zwischenmenschlichen Beziehungen bestehen. In seinem Buch ,Theory
of Psychoanalytic Technique® konzentriert er sich vor allem auf den expliziten und
unausgesprochenen Vertrag zwischen Patient und Psychotherapeuten. Far

Menninger wird dieser Vertrag und das dazugehoérende Verhalten beider Parteien
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von unbewussten wie bewussten Prozessen beeinflusst, manchmal auch in einer
sich widersprechenden Art und Weise. Sind beide Parteien mit dem Austausch
zufrieden, wird der Vertrag fortgesetzt. Die Fortsetzung des Vertrags obliegt dem
Patienten in Abh&ngigkeit von der Betreuung des Therapeuten. Entscheidet der

Patient, dass er allein zurechtkommt, wird der Vertrag beendet.

Argyris (1960, zitiert nach Conway & Briner, 2005) hat den psychologischen
Vertrag auf die Arbeitswelt Gbertragen. Er glaubte, dass Angestellte und deren
Organisationen psychologische Vertrage schaffen, die den Ausdruck und die
Erfillung beiderseitiger Bedirfnisse erlauben. In anderen Worten: Empfinden
Angestellte ihr Recht auf Entwicklung und Wachstum und den Einsatz der
Eigeninitiative als respektiert, werden sie im Gegenzug auch das Recht der
Organisation auf Wachstum respektieren. Argyris verwendete den Begriff
.psychological work contract® und bezog sich damit auf ein implizites

Ubereinkommen zwischen Angestellten und deren Vorarbeitern.

Levinson, Mandl, Munden, Price und Solley (1962, zitiert nach Conway und
Briner) definierten den psychologischen Vertrag als eine ,Reihe von
wechselseitigen Erwartungen, denen sich die Parteien in dieser Beziehung nicht
unbedingt bewusst sein mussen, aber trotz allem die Beziehung zueinander
bestimmen*. Diese Erwartungen sind zum grof3ten Teil unausgesprochen, implizit
und haufig auRerhalb der momentanen Beschaftigungsbeziehung erzeugt. Der
psychologische Vertrag besteht aus einer speziellen Art der Erwartung. Genauer
gesagt der einer Verpflichtung, in der eine Partei die andere Partei fir verpflichtet
halt diese Erwartungen zu erfullen. Die beiden Parteien mussen sich dieser
Pflichten nicht einmal bewusst sein, denn sie entstehen aus unbewussten

Motiven.

Die nachste Schlisselarbeit zum Thema des psychologischen Vertrags kann im
Text von Schein (1965, zitiert nach Conway und Briner, 2005) ,Organizational
Psychology* gefunden werden. FUr Schein ,beschreibt der psychologische
Vertrag, eine Vielfalt von Erwartungen des Individuums an die Organisation aber
ebenso eine Vielfalt von Erwartungen der Organisation an das Individuum®.

Erwartungen solcher Art, dass sie ungeschrieben in jeglichen formalen
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Ubereinkommen zwischen Angestellten und Organisation sind, aber als starke
Determinanten fur Verhalten agieren.” Schein glaubte, dass der psychologische
Vertrag stdndig neu verhandelt wird ,durch gegenseitigen Einfluss und
gegenseitige Angebote bestimmt, um einen praktikablen psychologischen Vertrag
zu entwickeln“ und standig in Arbeit ist.

Schein betrachtete den psychologischen Vertrag als Schllisselweg um
Beschaftigungsbeziehungen zu analysieren. Obwohl Scheins Arbeit an jene von
Argyris (1960) und Levinson et al. (1962) anschliel3t, legt er den Schwerpunkt
eher auf das Verstandnis der Beziehung aus Sicht von beiden (dem Angestellten

und dem Arbeitgeber).

Rousseaus Arbeit hat den gro3ten Einfluss auf die Forschung zum
psychologischen Vertrag seit Levinson und Schein. Ihr Artikel (1989, zitiert nach
Conway & Briner, 2005) zeigt eine Veranderung im Verstandnis der Bedeutung
und der Funktion des psychologischen Vertrags an. Rousseaus Uberarbeitung
unterschied sich von bisheriger Forschung in vier Punkten:

Erstens, im Gegensatz zur bisherigen Arbeiten, die den Schwerpunkt auf
Erwartungen legte, hat sie mehr Gewicht auf Versprechungen im Zusammenhang
mit psychologischen Vertragen gelegt und definierte sie wie folgt:

“An individual's belief regarding the terms and condition of a reciprocal exchange
agreement between that focal person and another party. Key issue here include
the beliefs that a promise has been made and a consideration offered in
exchange for it, binding the parties to some set of reciprocal obligations".
(Rousseau, 1989, S.123)

Als zweiter Unterschied ist zu nennen, dass Rousseau (1989, zitiert nach Conway
& Briner, 2005) sich sehr stark auf die individuelle Wahrnehmung der/des
Angestellten als den wichtigsten Einfluss auf Geflhle, Einstellungen und
Verhaltensweisen konzentriert. Passend dazu meint sie, dass es fur
Organisationen nicht moglich ist einen psychologischen Vertrag zu haben. Dieser
kann nur von Menschen und nicht von abstrakten Gebilden geformt werden.

Die dritte Unterscheidung bezieht sich darauf wie psychologische Vertrage
entstehen. Frihere Theorien haben grundlegende menschliche Bedurfnisse als
die treibende Kraft hinter der Entstehung von Erwartungen gesehen. Rousseau

meint hingegen, das psychologische Vertrage auf Basis von individueller
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Wahrnehmung von dem eigenen Verhalten und dem der Organisation entstehen.
Gemeint sind damit explizit verbale, schriftliche oder implizite Versprechen, die

aufgrund von wiederholten Verhaltensmustern beider Parteien entstehen.

Nach Rousseau ist also die Wahrnehmung beobachtbarer Verhaltensweisen

verantwortlich fir die Entstehung psychologischer Vertrage.

Schlussendlich finden sich Unterschiede in der Erlauterung wie psychologische
Vertrage das Verhalten beeinflussen. Frihere Erklarungen beziehen sich auf die
Wahrnehmung von Angestellten beziglich der Ubereinstimmung von Anreizen,
die von der Organisation gemacht werden und des eigene Beitrags, unabhangig
davon was versprochen wurde. Im Gegensatz dazu schlagt Rousseau vor, dass
die ,Verletzung“ als Hauptverbindung zwischen dem psychologischen Vertrag und
den verschiedenen Auswirkungen gesehen werden kann. Verletzung ist definiert
als , failure of organizations or other parties to respond to an employee's
contribution in ways the individual believes they are obligated to do so*
(Rousseau, 1989, zitiert nach Conway & Briner, 2005).

Die derzeitige Forschung beschéftigt sich vor allem mit den Inhalten und
Strukturen psychologischer Vertrage und mit dem Einfluss von Verletzung auf
Einstellungen und Verhalten von Angestellten.

Das néchste Kapitel beschéaftigt sich intensiv. mit der Definition vom

psychologischen Vertrag.

2.2.2 Begriffsbestimmung zum psychologischen Vertrag

Wie im vorangegangenen Kapitel zu lesen war, hat der psychologische Vertrag
eine lange Geschichte in der Organisationsforschung. Ebenso kann beobachtet
werden, dass der psychologische Vertrag von den unterschiedlichen
Forscherinnen bzw. Forschern unterschiedlich betrachtet und ihm jeweils eine
etwas andere Bedeutung zugeschrieben wurde. Ziel dieses Abschnitts soll sein
unterschiedlichen Definitionen vorzustellen und Gemeinsamkeiten und

Unterschiede herauszuarbeiten.
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Conway und Briner (2005) geben dazu einen guten Uberblick:

Those participants in an organization who are called its employees are offered a
variety of material and non material incentives, generally not directly related to the
attainment of the organization objective... in return for their behavior during the
time of their employment....In joining the organization, he (the employee) accepts
an authority relation, i.e. he agrees within some limits (defined both explicitly and
implicitly by the terms of the employment contract) he will accept as the premise
of his behaviors orders and instructions supplied by the organization. (March &
Simon, 1958, S.90)

Since the foreman realizes the employees in this system will tend to produce
optimally under passive leadership, and since the employees agree, a relationship
may hypothesized to evolve between the employees and the foremen which might

be called the ,psychological work contract. (Argyris, 1960, S.97)

A series of mutual expectations of which the parties to the relationship may not
themselves be dimly aware but which nonetheless govern their relationship to
each other. (Levinson et al., 1962, S.21)

An implicit contract between an individual and his organization which specifies
what each expect to give and receive from each other in the relationship. (Kotter,
1973, S.92)

The notion of a psychological contract implies that there is an unwritten set of
expectations operating at all times between every member of an organization and

the various managers and others in the organization. (Schein, 1980, S.22)
The psychological contract is individual beliefs, shaped by the organization,

regarding terms of an exchange agreement between the individual and their

organization. (Rousseau, 1995, S.9)
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The perception of both parties to the employment relationship, organization and
individual, of the obligation implied in the relationship. (Herriot & Pemberton,
1997, S.45)

An employee’s beliefs about the reciprocal obligation between that employee and
his or her organization, where these obligations are based on perceived promises
and are not necessarily recognized by agents of the organization. (Morrison &
Robinson, 1997, S.229)

Wahrend Herriot und Pemberton (1997) annehmen, dass der psychologische
Vertrag beide Perspektiven (des Arbeitnehmers und der Organisation) beinhaltet,
glauben Rousseau, Morrison und Robinson, dass nur Arbeithehmerinnen, aber
nicht Organisationen, psychologische Vertrage haben konnen. Folgende
Schlusselworter und Merkmale fir die Definition des psychologischen Vertrags
kbnnen aus den diversen Definitionen identifiziert werden (Conway & Briner,
2005):

Die Vorstellungen (beliefs), die den psychologischen Vertrag erzeugen und
ausmachen.

Frihere Definitionen des psychologischen Vertrags neigen dazu Vorstellungen
Uber Erwartungen zu betonen, wohingegen spatere Definitionen Vorstellungen
Uber Versprechen (Zusagen) und Verpflichtungen in den Mittelpunkt ricken,
welche sich als recht unterschiedlichen Arten von Vorstellungen darstellen.
Bestrebungen die Bedeutung der Worte ,Versprechen®, ,Verpflichtungen® und
.Erwartungen“ zu unterscheiden sind wichtig. In der Praxis kann diese
Unterscheidung nur schwer getroffen werden. Eine weitere Klarung ist hier
erforderlich (Conway & Briner, 2005)

Die implizite (implicit) Natur des psychologischen Vertrags.

Bei psychologischen Vertragen wird normalerweise angenommen, dass sie
sowohl explizite als auch implizite Versprechen beinhalten. Explizite Zusagen
entstehen aus verbalen oder schriftichen Abmachungen seitens der Organisation
oder seitens eines Vertreters der Organisation. Implizite Versprechen auf der

anderen Seite entstehen durch Interpretationen von Verhaltensweisen von
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vergangenen Austauschprozessen oder Lernen durch Beobachtung aber auch
durch unterschiedliche Faktoren, die jede Partei als selbstverstandlich ansieht
(z.B.: Fairness) (Robinson & Rousseau, 1994, zitiert nach Conway & Briner,
2005).

Die subjektive (subjective) Natur des psychologischen Vertrags.

Im Zusammenhang mit dem psychologischen Vertrag kann ,subjektiv® auf der
eine Seite bedeuten, dass bei extremer Subjektivitat jeder etwas anderes versteht
und die Dinge auch anders sieht (im Gegensatz zu extremer Objektivitat, wo jeder
die Dinge in gleicher Weise sieht). Andererseits kann mit der subjektiv-objektiv
Unterscheidung gemeint sein, inwiefern die Bedingungen des psychologischen
Vertrags explizit oder messbar sind. Auch wenn Items, die Teil des Austausches
darstellen objektiv erscheinen, unterliegen sie einer mdoglichen subjektiven

Interpretation (Conway und Briner, 2005).

Die wahrgenommene Ubereinstimmung (perceived agreement), nicht die
tatsachliche, ist wichtig fur den psychologischen Vertrag.

Rousseau (1990, zitiert nach Conway & Briner, 2005) ist der Ansicht, dass
Ubereinstimmung oder auch Gegenseitigkeit, wie es gelegentlich bezeichnet wird,
fur den psychologischen Vertrag nicht notwendig ist. Jede Partei glaubt, dass
Ubereinstimmung hinsichtlich des Vertrags gegeben ist, jedoch muss keine
tatsachliche Ubereinstimmung, bei der beide Parteien das selbe Verstandnis
beziglich des Vertrags haben, gegeben sein (Robinson & Rousseau, 1994, zitiert
nach Conway & Briner, 2005).

Beim psychologischen Vertrag geht es um Austausch (exchange).

Psychologische Vertrage beziehen sich auf das wahrgenommene
Austauschibereinkommen zwischen zwei Parteien. In anderen Worten, all jene
Dinge die von der Organisation oder der Arbeitskraft geboten werden, sind
abhangig davon, was die andere Partei im Gegenzug gibt. Die Thematik der
Reziprozitat ist wichtig, da, falls die Annahme von Reziprozitdt nicht gilt, es

schwierig ist den psychologischen Vertrag als ,Vertrag® zu betrachten.
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Abbildung 4 zeigt eine vereinfachte und generelle Darstellung eines Austauschs

im Rahmen des psychologischen Vertrags (Conway & Briner, 2005).

Die Organisation Der Angestellte
bietet: bietet:
Bezahlung Anstrengung
Training Konnen
Respekt Flexibilitat
Beforderung Kreativitat

Abbildung 4. Darstellung der im psychologischen Vertrag postulierten

Austauschbeziehung zwischen der Organisation und der/dem Angestellten

Anmerkung: enthommen aus Conway, N. & Briner, R. B. (2005). Understanding Psychological
Contracts at Work: A Critical Evaluation of Theory and Research, S.30

Beim psychologischen Vertrag geht es um die gesamte Menge (entire set) der
Vorstellungen einer Arbeitskraft beztglich der laufenden Austauschbeziehung mit
dem Arbeitgeber.

In den unterschiedlichen Definitionen zum psychologischen Vertrag ist man sich
einig, das der psychologische Vertrag einer Arbeitskraft, alle Vorstellungen Uber
maogliche Austauschprozesse, die zwischen Arbeitgeber und -nehmer stattfinden

kénnen, beinhaltet (Conway & Briner, 2005).

Beim psychologischen Vertrag geht es um den permanenten (ongoing) Austausch
zwischen zwei Parteien.

Dass es sich beim psychologischen Vertag um einen laufenden Prozess handelt
ist ein entscheidendes Merkmal in der Definition. Genau dieses Merkmal ist es,
was den psychologischen Vertrag von einem simplen ,Einmal-Austausch®

unterscheidet (Conway & Briner, 2005).
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Die Parteien (parties) des psychologischen Vertrags.

Wahrend die Arbeitskraft als eine Partei des psychologischen Vertrags relativ
einfach zu identifizieren ist, ist die Frage danach wer oder was die Organisation
reprasentiert eher schwierig zu beantworten. Ist es der direkt vorgesetzte
Manager? Der Direktor? Die Personalabteilung? Es wir immer wieder
argumentiert, dass die/ der Angestellte keine bestimmte Person oder einen
anderen Vertreter der Organisation als ,die Organisation* wahrnimmt.

In diesem Zusammenhang stellt sich nun auch die Frage ob Organisationen in
derselben Weise einen psychologischen Vertrag haben kénnen wie deren
Arbeitskrafte. Grundsatzlich ist zu sagen, dass die Organisation selbst als
abstraktes Gebilde keinen psychologischen Vertrag haben kann. Vorgesetzte
hingegen kénnen psychologische Vertrage mit deren Mitarbeiterinnen entwickeln
(Conway & Briner, 2005).

Der psychologische Vertrag wird von der Organisation geformt (shaped)

Forscherinnen sind sich nicht einig, in welchem Ausmal3 der psychologische
Vertrag einer/s Angestellten, von Faktoren auferhalb oder innerhalb der
Organisation geformt wird. Oder auch in welchem Ausmald Vorerfahrungen eine
Rolle spielen. Aktuelle Konzepte wie beispielsweise jenes von Rousseau legen
weniger Gewicht auf den Einfluss von Erfahrungen, die vor der momentanen
Anstellung stattgefunden haben. Es wird also davon ausgegangen, dass der
psychologische Vertrag nur jene Vorstellungen beinhaltet, die in der derzeitigen

Organisation entstanden sind (Conway & Briner, 2005).

Zusammenfassung- Dieses Kapitel hat viele unterschiedliche Definitionen des
psychologischen Vertrags und die darin enthaltenen Schltisselwdrter aufgezeigt.
Man kann sehen, dass der psychologische Vertrag im Laufe der Geschichte aus
unterschiedlichen Blickwinkeln betrachtet wurde und auch deshalb Uneinigkeiten
in Bezug auf das Konzept entstanden sind. Folgende Definition soll fir
vorliegende Arbeit herangezogen werden, da sie alle wichtigen bereits

besprochenen Merkmale enthélt (Conway & Briner, 2005):
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»The psychological contract is considered to be an employee's subjective
understanding of promissory-based reciprocal exchanges between him or herself
and the organization.” (Rousseau, 1995).

2.2.3 Merkmale und Dimensionen des psychologischen Vertrags

Psychologische Vertrage konnen eine Fulle von Formen annehmen, dennoch

sind bestimmte Inhalte zu Gruppen zusammenzufugen.

In diesem Zusammenhang werden relationale und transaktionale Vertrage
unterschieden (Rousseau, 1995). Diese werden von Rousseau (1989) als zwei
Endpunkte eines Kontinuums beschrieben. Millward und Hopkins (1998) konnten
in ihrer Untersuchung diese zwei theoretisch angenommenen Arten von
Vertragen nachweisen. Aul3erdem zeigten sie, dass die zwei Vertragsarten invers
miteinander korrelieren. Was soviel bedeutet wie, je hoher die transaktionale
Orientierung ist desto niedriger ist die relationale Orientierung und vice versa.
Dieses Ergebnis stitz die Annahme, dass die beiden Vertrdge sich nicht nur
qualitativ unterscheiden, sondern auch als Antagonisten arbeiten. Andere
Ergebnisse zeigen jedoch, dass die beiden Vertragsarten nicht auf einem
Kontinuum liegen sondern zwei unabhangige Faktoren darstellen (Rousseau,
1990).

Der transaktionale Vertrag (siehe Abbildung 5) lasst sich gut mit dem Spruch ,A
fair day’s work for a fair day's pay“ (Rousseau, 1995, S.91) beschreiben. Im
Mittelpunkt steht hier ein befristeter und kurzfristiger und monetarer Austausch.
Typische Beschreibungen eines transaktionalen Vertrags sind spezifische
O0konomische Bedingung als grundlegender Anreiz (zum Beispiel Stundenlohn),
begrenztes Involvement und Zugehdrigkeit am Arbeitsplatz (zum Beispiel
geringes emotionales Involvement, Teilzeitarbeit), ein kurzfristiger, befristeter
Zeitrahmen, ein klar definierter Arbeitsauftrag, geringe Flexibilitat, keine
Entwicklungsmaglichkeiten- nur vorhandenes Kdnnen wird eingesetzt und gut von

Aulenstehenden beobachtbar (Rousseau, 1995).
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Die andere Seite des Kontinuums, also der relationale Vertrag (siehe Abbildung
5), legt seinen Schwerpunkt auf emotionales Involvement und auf einen guten
Okonomischen Austausch (es wird auch an das Wohlbefinden der Familie
gedacht), unbefristeten Zeitrahmen, sowohl schriftliche wie nicht-schriftliche
Ubereinkommen, Mdglichkeit von Wachstum und Entwicklung, Mdglichkeit der
Veranderung des Vertrags, Subjektivitat (Von Aulenstehenden schwer zu

verstehen) (Rousseau, 1995).

Transaktionaler Vertrag Relationaler Vertrag

i B . =

sozio-emotional,6konomisch

tikonomisch

Fokus
zum Teil Zugehdrigkeit zur Ganze
kurzfristig Zeitrahmen langfristig
schriftlich Formalisierung schriftlich, nicht schriftlich
statisch, festgelegter Arbeitsauftrag Stabilitit dynamisch, verhandelbar
begrenzt Reichweite durchléssig
&ffentlich, beobachtbar Greifbarkeit subjektiv

Abbildung 5. Merkmale des transaktionalen und des relationalen Vertrags in

Form einer polaren Gegenuberstellung

Anmerkung: entnommen aus Rousseau, D. M. (1995). Psychological Contracts in Organizations:
Understanding Written and Unwritten Agreements. Newbury Park: Sage, S.92

Der Zeitrahmen, also die Dauer der Anstellung (kurzfristig, langfristig) und die
Leistungsanforderungen, letzteres bezieht sich auf den Zusammenhang zwischen
den Belohnungen die eine Anstellung bietet im Gegensatz zur Leistung die
erbracht werden muss, stellen laut Rousseau (1995) zwei Merkmale dar, mithilfe
derer man weitere Arten von psychologischen Vertrdgen unterscheiden kénne.
Werden diese in eine 2 x 2 Anordnung gebracht, entstehen vier Arten von
Vertrdgen (siehe Abbildung 6) mit unterschiedlichen Auswirkungen auf das
Verhalten in der Arbeit (Rousseau, 1995).
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Leistungs-Belohnungsbeziehung

eindeutig spezifiziert nicht eindeutig spezifiziert
Dauer
Transaktional Transitional
kurzfristig
Balanciert Relational
langfristig

Abbildung 6. Unterscheidung der vier Arten des psychologischen Vertrags
auf Basis der Dauer der Anstellung und der Leistungs-

Belohnungsbeziehung

Anmerkung: entnommen aus Rousseau, D. M. (2000). Psychological Contract Inventory.
Technical Report. Pittsburgh, S. 16

Relationale Vertrage sind demnach langfristige und unbefristete Anstellungen, die
auf gegenseitigem Vertrauen und Loyalitat basieren. Belohnungen sind nur lose
mit der erbrachten Leistung verbunden, sie leiten sich von Zugehdrigkeit und

Beteiligung an der Organisation ab (Rousseau, 2000).

Balanciert bedeutet, dass es sich um eine dynamische und unbefristete
Anstellung handelt (Rousseau, 2000). Dieser relationale Anteil wird mit dem
transaktionalen Merkmal der eindeutig spezifizierten Beziehung zwischen
Leistung und Belohnung kombiniert (eindeutig klare Austauschbeziehung) (Hui,
Rousseau & Lee, 2004).

Den transaktionalen Vertrag kennzeichnet eine kurzfristige, befristete Anstellung

mit dem Fokus auf einem 6konomischen Austauschprozess, spezifische, klare

Aufgaben und eingeschrankter Integration ins Unternehmen (Rousseau, 2000).
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Transitionale Vertrage sind eigentlich keine psychologischen Vertrage an sich, da
sie eher einen Zusammenbruch oder das Fehlen von Ubereinkommen zwischen
den Parteien, wie dies in Zeiten von Downsizing oder anderen grol3en
Veranderungen im Unternehmen der Fall sein kann, bezeichnen (Hui et al.,
2004).

Diese zwei Merkmale der Dauer und der Leistungs- Belohnungsbeziehung
dienten Rousseau (2000) als Grundlage fur die Entwicklung des Psychological
Contract Inventory (PCI) (Hui et al., 2004).

Folgender Abschnitt beschaftigt sich mit der Frage, was passiert, wenn die Inhalte

des psychologischen Vertrags nicht eingehalten werden.

2.2.4 Begriffsbestimmung Vertragsverletzung und  Vertragserfullung

(Status des psychologischen Vertrags)

»Sle haben mir einen Job im Marketing versprochen, jetzt mache ich Verkauf per

Telefon.”

,Das Unternehmen hat versprochen niemanden aus dem Trainingsprogramm zu
kindigen, alle waren ,sicher* bis zum Ende des Praktikums. Im Gegenzug fir
diese Sicherheit haben wir weniger Gehalt akzeptiert. Das Unternehmen hat dann
jedoch vier Leute aus dem Trainingsprogramm entlassen.” (Rousseau, 1995,

Aussagen von kirzlich angestellten Mitarbeiterinnen).

Rousseau (1995) definiert Vertragsverletzung als das Nicht- Einhalten von
bestimmten Vertragsinhalten. In Bezug auf den psychologischen Vertrag
definieren Robinson und Rousseau (1994) die Verletzung als Wahrnehmung des
Individuums beziglich des Ausmafles des Versdumnisses seitens der
Organisation, eine oder mehrere Verpflichtungen oder Versprechungen zu
erfillen oder umgekehrt. In der Literatur taucht neben dem Begriff der
Vertragsverletzung ebenso der Begriff des Vertragsbruchs auf. Diese wurden als
Synonym verwendet, bis Morrison und Robinson (1997) eine Unterscheidung der

beiden Begrifflichkeiten trafen.
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Der wahrgenommen Vertragsbruch bezieht sich auf die Kognition, dass die
Organisation eine oder auch mehrere Verpflichtungen des psychologischen
Vertrags nicht einhalten konnte. Der wahrgenommen Vertragsbruch bezeichnet
also die kognitive Uberpriifung der Erfiillung des Vertrags basierend auf der
Wahrnehmung der/des Angestellten, welche Inhalte von jeder Partei versprochen

und auch tatsachlich eingehalten (Morrison und Robinson 1997).

Der Begriff der Vertragsverletzung hingegen bezieht sich auf die emotionalen
oder affektiven Reaktionen, welche die Wahrnehmung eines Vertragsbruchs

begleiten (Morrison und Robinson 1997).

In anderen Worten, ein Vertragsbruch ist die wahrgenommene Diskrepanz
zwischen dem Versprochenen und dem Gebotenen, wohingegen die
Vertragsverletzung die emotionale Reaktion darstellt, die entstehen kann, wenn

solche Diskrepanzen wahrgenommen werden (Conway & Briner, 2005).

Wie die Definition von Vertragsverletzung besagt, kann die Vertragserfullung als
Gegenteil von Vertragsbruch gesehen werden. So ist es auch ublich in der
Forschung diesen Begriff in diesem Sinne zu verwenden (Conway & Briner,
2005).

In diesem Zusammenhang stellt sich die Frage wie Vertragsverletzung bzw. -

bruch entstehen kann. Folgendes Kapitel versucht diese Frage zu beantworten.

2.2.4.1 Wie Vertragsverletzung entsteht: Zwei Modelle

Laut Rousseau (1995) beginnt Vertragsverletzung, wenn eine Diskrepanz
zwischen dem Outcome, den man sich erwartet und dem Outcome den man
tatsachlich bekommt, entsteht. Jedoch ist wichtig zu beachten, dass nicht alle
Diskrepanzen bemerkt werden und auch nicht unbedingt als Verletzung

wahrgenommen werden.

Welche Faktoren kommen zum tragen, damit diese Diskrepanz zur Verletzung

wird?
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Rousseau (1995) nennt dazu drei Faktoren: Beobachtung (Monitoring), die GréRRe
des Verlusts, und die Starke der Beziehung. Je mehr das Verhalten Anderer
beobachtet und Uberpruft wird (Monitoring) desto groRRer ist die Anzahl der
wahrgenommenen Diskrepanzen. GrolRere Diskrepanzen in Bezug auf den
Outcome werden eher als Verletzung wahrgenommen. In schwierigen
Beziehungen werden kleine Diskrepanzen eher als Verletzung wahrgenommen
als in gesunden Beziehungen. AuBerdem sind Verletzungen umso
wahrscheinlicher wenn bereits eine Konflikthistorie, wenig Vertrauen in der
Beziehung und eine soziale Distanz zwischen den Parteien besteht, oder wenn
eine Partei keinen Wert auf die Beziehung legt (das Gegenuber ist leicht
ersetzbar). Faktoren, die erlebte Verletzungen weniger wahrscheinlich machen
sind eine gute Beziehung, regelmaRiger Austausch zwischen den Parteien und
das Setzen von Handlungen, die der Bindung zwischen den Parteien zutréaglich
sind (Rousseau, 1995).

Das Modell von Morrison und Robinson (1997) (Abbildung 7) besagt, dass zwei
Faktoren Verletzung verursachen: ,das Wort brechen* (reneging) und
Inkongruenz. Ersteres bezieht sich auf das Brechen von Versprechen. Zweites
meint die Tatsache, das Arbeitgeber und Angestellte/r ein unterschiedliches
Verstandnis Uber ein Versprechen haben kénnen. Sowohl Reneging als auch
Inkongruenz kdnnen zur Wahrnehmung nicht erfullter Versprechen fuhren, indem
eine Diskrepanz zwischen dem Verstdndnis der/des Angestellten was
versprochen wurde und was er/sie auch tatsachlich erhalten hat, besteht. Die
Wahrnehmung dieser Diskrepanz wiederum dient als Ausléser fur einen
Vergleichsprozess, indem der/die Angestellte abwagt wie gut jede der Parteien
seine gegenseitigen Versprechen eingehalten hat. Ein wahrgenommener Bruch
ist umso wahrscheinlicher, wenn der/die Angestellte wahrnimmt, dass er/sie seine
Leistungen wie versprochen erbracht hat aber diese nicht in adaquater Weise
erwidert wurden. Schlussendlich hangt die Entstehung einer Vertragsverletzung
davon ab, welche Bedeutung der/die Arbeitnehmerin mit dem Bruch verbindet.
Die Beziehung zwischen wahrgenommenem Vertragsbruch und Verletzung wird
also von einem Interpretationsprozess moderiert, indem der/die Arbeitnehmerin

mitberiicksichtigt, warum und wie der Bruch entstanden ist.
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Vergleichsprozess Interpretationsprozess

Reneging
:T::srnehmung | | Wahrnehmung Vertrags-
s - des L
gebrochenen Vertragsbruchs verletzung
Versprechens
Inkongruenz

Abbildung 7. Entstehungsmodell von Vertragsverletzung auf Basis der

Variablen ,Reneging” und ,Inkongruenz”

Anmerkung: in vereinfachter Form enthommen aus Morrison, E. W. & Robinson S. L. (1997).
When Employees Feel Betrayed: A Model of How Psychological Contract Violation Develops.
Academy of Management Review, S. 232

2.2.5 Antezedenzfaktoren des psychologischen Vertrags und

Determinanten fur Vertragsverletzung

In Kapitel 2.2.4.1 wurden schon einige Faktoren genannt, die zur
Vertragsverletzung fihren kénnen. Rousseau (1995) zahlt hierzu eine bereits
bestehende Konfliktgeschichte, wenig Vertrauen, eine soziale Distanz und
geringe Wertschatzung der Beziehung.

Derzeit gibt es noch sehr wenige Studien, die sich mit den Grinden flr
Vertragsverletzung beschéaftigen. Dies scheint etwas verwunderlich, denn aus
einer praktischen aber auch wissenschatftlichen Sicht ware es fur Organisationen
sehr natzlich zu wissen welche Faktoren zu einer Verletzung fihren kénnen um

diese zu verhindern (Conway & Briner, 2005).

Guest (2004a & 2004b) unterscheidet zwei Determinantengruppen: individuelle

Determinanten und unternehmensbezogene Determinanten.

Vorhandene empirische Studien nehmen auf individueller Ebene Faktoren wie
Alter, Geschlecht, Bildung, Position, Einkommen, Art des Arbeitsvertrags und

noch viele andere Faktoren an (Guest, 2004b). Besonders werden aber Faktoren
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aulRerhalb der Organisation oder Begebenheiten bei einem vorangegangenen
Arbeitgeber (Arbeitnehmerinnen, die bereits eine Vertragsverletzung erlebt
haben, vertrauen weniger und nehmen eine Verletzung umso eher wahr. Bei
vorangegangenen Arbeitsplatzverlust wird auch die neue Stelle als weniger sicher
wahrgenommen) und Vergleichsprozesse von Arbeitnehmerinnen, die zu
Wahrnehmung von Ungerechtigkeit flihren (nimmt ein/e Arbeitnehmerin
Ungerechtigkeit wahr zwischen dem eigenen Vertrag und dem eines anderen,
umso wabhrscheinlicher ist es, dass sie/er den eigenen Vertag als verletzt
wahrnimmt) hervorgehoben (Conway & Briner, 2005).

Auf unternehmensbezogener Ebene werden Unternehmensgrof3e, Sektor und
Businessstrategien genannt (Guest, 2004b). Hervorgehoben werden eine
inadaquate Durchfuhrung von Human Resource Management Mal3nahmen
(Training bzw. Weiterbildung der Mitarbeiterinnen, Vergitungssysteme,
Aufstiegsmadglichkeiten), fehlende Unterstlitzung seitens der Organisation und
Vorgesetzten (Conway & Briner, 2005). Aul3erdem wird der Unternehmenskultur
(Partizipationsmdglichkeiten,  Kommunikation) eine wichtige Rolle als

Einflussfaktor auf den psychologischen Vertrag zugeschrieben (Guest, 2004b).

2.2.6 Der psychologische Vertrag und die Beziehung zu atypischen

Beschaftigungsverhéltnissen im Vergleich zu Normalbeschéaftigung

Eine weitere wichtige, vor allem fur die vorliegende Arbeit, Determinante ist die
Art der Anstellung (befristet- unbefristet, Teilzeit, Leihanstellung etc.). Viele
Studien bestéatigen die Beziehung zwischen der Art der Anstellung und dem

psychologischen Vertrag.

McLean Parks, Kidder und Gallagher (1998) setzen sich in ihrem Beitrag mit nicht
traditionellen Anstellungsverhaltnissen (befristete Anstellungen, Consultants,
Saisonarbeiter etc.) und deren Zusammenhang mit dem psychologischen Vertrag
auseinander. Sie ordneten den Angestellten mit befristeten Vertragen eher
Merkmale von transaktionalen psychologischen Vertrdgen wie weniger Dynamik,
begrenzt in der Reichweite, besser beobachtbar (greifbarer), mit 6konomischer
weniger sozio-emotionaler Orientierung, mit kiirzerem Zeitrahmen und mit einem

geringeren Geflhl der Einzigartigkeit zu, im Vergleich zu Normalbeschéftigten.
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Millward und Hopkins (1998) bestatigten diese Annahme mit ihrer Studie und
zeigten demnach, dass unbefristet Angestellte signifikant relationaler in ihrer
vertraglichen Orientierung sind als befristet Angestellte. Auch die Umkehrung gilt,
befristet Angestellte sind signifikant transaktionaler in ihrer Orientierung als

unbefristete Angestellte.

Van Dyne und Ang (1998) zeigten ebenso, dass befristet Beschaftigte weniger
Erwartungen an ihren Arbeitgeber in ihrem psychologischen Vertrag haben als
unbefristet Beschéftigte. Diese Ergebnisse bestatigen die Beschreibung
Rousseaus (1995) was einen relationalen bzw. transaktionalen Vertrag ausmacht.
Zeitlich begrenzte Vertrage basieren auf einem kurzfristigen Austausch mit
geringen Erwartungen seitens der Organisation in Bezug auf emotionales
Involvement. Unbefristete Vertrage basieren hingegen auf einem langerfristigen
Austausch mit hohen Erwartungen seitens der Organisation in Bezug auf

emotionales Involvement (Millward & Hopkins, 1998).

In Bezug auf Arbeitskrafteliberlassung und den psychologischen Vertrag gibt es
fur den deutschen Sprachraum noch keine spezifischen Ergebnisse. In diesem
Zusammenhang konnen nur Erklarungen zum Shift (Wandel) des ,alten®
(,traditionellen®, relational) zum ,neuen® (transaktionalen) psychologischen
Vertrag herangezogen werden (Mohr, 2006). Hauff (2007) spricht in diesem
Zusammenhang auch von der Erosion psychologischer Vertrage als Folge der
Flexibilisierung von Beschaftigung. Er spricht von einem Wandel des
Verhaltnisses zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmerinnen und stellt als eine
zentrale These die Abkehr vom alten Modell des psychologischen Vertrags von
Loyalitat und Arbeitsplatzsicherheit hin zu einem neuen Vertrag mit

okonomischen Prinzipien auf der Basis von Employability (Arbeitsmarktfahigkeit).

Raeder und Grote (2000) haben sich intensiv mit dem Wandel des
psychologischen Vertrags beschaftigt und gehen davon aus, dass die traditionelle
langfristige  Variante des  psychologischen Kontrakts  von  einem
Normalarbeitsverhaltnis ausgeht und bertcksichtigt jene Personen, die nicht
kontinuierlich bzw. nicht zu 100% beschéaftigt sind, nicht. Ihren Uberlegungen

zufolge charakterisieren sie die Verdanderungen des psychologischen Vertrags,
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wie in Tabelle 1 dargestellt. Sie konnten den angesprochenen Wandel in
unterschiedlichen Abstufungen auch nachweisen (konservative, moderate,

drastische Veranderungen).

Tabelle 1. Gegenuberstellung von Merkmalen des ,traditionellen* und

»,heuen® psychologischen Vertrags

Traditioneller Vertrag Neuer Vertrag
Arbeitsplatzsicherheit Eigenverantwortung fur Beschéftigung
Lebenslange Beschéftigung Interne Entwicklungsmaoglichkeiten den
Gegenseitige Loyalitat Fahigkeiten entsprechend
Interner Aufstieg Erweiterung der Fahigkeiten
Spezialisierung Eigenverantwortung fur Entwicklung /
Arbeitsmarktfahigkeit
Orientierung an eigenen Fahigkeiten
Zielorientierung / Leistungsorientierung
Flexibilitat (Akzeptanz von Unsicherheit)

Anmerkung: entnommen aus Raeder, S. & Grote, G. (2000). Flexibilisierung von
Arbeitsverhaltnissen und psychologischer Kontrakt. Neue Formen personlicher Identitat und
betrieblicher Identifikation. (Projektbericht) Zirich: Institut flr Arbeitspsychologie der ETH, S. 8

Aus den Studien zu befristeten bzw. unbefristet Beschéftigungen, die eine
starkere transaktionale Neigung fir befristete Beschéftigte zeigen, und den
Uberlegungen zum Wandel des psychologischen Vertrags, kann fiir Personen,
die dber einen Arbeitskrafteiiberlasser angestellt sind auch eher eine

transaktionale (neue) Orientierung vermutet werden.

2.2.7 Konsequenzen des psychologischen Vertrags und Folgen von

Vertragsverletzung

Forscher glauben, dass eine Vertragsverletzung erhebliche Konsequenzen fir
die/den Angestellte/n und die Organisation mit sich ziehen kann.
Vertragsverletzung wird als wichtigste Méglichkeit fur die Arbeitskraft gesehen,
den Status des psychologischen Vertrags zu evaluieren und als den Hauptweg,
zu erklaren, wie der psychologische Vertrag Verhalten und Einstellungen

beeinflusst (Conway & Briner, 2005).
Im Gegensatz zu der Untersuchung der Antezedenzfaktoren sind zu den

Konsequenzen zahlreiche Studie sowie Metaanalysen zu finden (z.B.: Zhao,
Wayne, Glibkowski & Bravo, 2007).
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Grundsatzlich ist zu beachten, dass die Begriffe Konsequenzen und Folgen eine
kausale Wirkung implizieren. Diese basiert jedoch eher auf theoretischen
Annahmen seitens der Forscher als auf einem entsprechenden Nachweis, denn
circa 90 Prozent der empirischen Studien untersuchen die Folgen von
Vertragsverletzung mithilfe einer Querschnittsuntersuchung (Conway & Briner,
2005).

Im Uberblick kann gesagt werden, dass empirische Studien zeigen konnten, dass
Vertragsverletzung in Zusammenhang mit einem geringerem Wohlbefinden,
negative Einstellungen gegeniber dem Job und der Organisation wie
Arbeitsunzufriedenheit und geringem organisationalem Commitment, schlechtere
Leistungen, Verringerung von Organizational Citizenship Behaviors und erhéhtes
Ruckzugsverhalten wie das Verlassen der Organisation steht. Im Laufe der Zeit
wurden viele Folgen berucksichtigt, die Erklarung hinter diesen Ergebnissen ist
aber eine relativ einfache. Wenn Angestellte wahrnehmen, dass die Organisation
den psychologischen Vertrag gebrochen hat, betrachten sie die Beziehung zur
Organisation viel kritischer und negativer und sind weniger bereit sich fir die

Organisation einzusetzen (Conway & Briner, 2005).

Grundsatzlich fallt aber auf, dass Vertragsverletzung einen starkeren Effekt auf
Einstellungen als auf Verhaltensweisen hat. (Conway & Briner, 2005). So liegen
die Korrelationen in der Metaanalyse von Zhao et al. (2007) fur die
Einstellungsvariablen  Arbeitszufriedenheit  p=-.54, fir  organisationales
Commitment bei p=-.38, fur Fluktuationsabsichten bei p=.42. Fir mdgliche
Verhaltensweisen liegen die Werte fur OCB bei p=-.14 und fur Intra -
Rollenverhalten bei p=-.24. Zhao et al. (2007) nehmen an, dass die Verletzung
von transaktionalen Inhalten starker auf Einstellungen und Verhalten wirkt als die
Verletzung von relationalen Inhalten. Verletzung von transaktionalen Inhalten hat

also eine negativere Auswirkung auf Reaktionen der/des Angestellten.
Schon Argyris (1960) ging davon aus, dass der psychologische Vertrag nicht nur

ein ungeschriebenes Ubereinkommen darstellt, sondern auch als einflussreiche

Determinante von Verhalten und Einstellungen in der Organisation wirken kann.
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Nachstes Kapitel beschaftigt sich damit, wie der psychologische Vertrag

gemessen werden kann.

2.2.8 Messung und Erhebungsinstrumente fir den psychologischen

Vertrag

Fur den psychologischen Vertrag haben sich in der Forschung drei Arten von
Erhebungsmadglichkeiten ergeben (Rousseau & Tjoriwala, 1998). Rousseau und
Tjoriwala (1998) unterscheiden die Erhebung des (1) Inhalts des psychologischen
Vertrags, die (2) Merkmale und die (3) Evaluation des psychologischen Vertrags

im Sinne der Erfullung bzw. Verletzung oder Veranderung.

Erhebungen des Inhalts des psychologischen Vertrags beziehen sich auf
gegenseitigen Verpflichtungen, die den Vertrag charakterisieren. Diese kdnnen
sowohl aus der Sicht der/des Angestellten als auch aus Sicht des Arbeitgebers
erfasst werden. Qualitative Moglichkeit der Erhebung von Inhalten sind
Fokusgruppen oder unstrukturierte Interviews, die nach Verpflichtungen
gegenuber dem Arbeitgeber fragen. Standardisierte, quantitative Erhebungen
kbnnen des Weiteren in drei Mdglichkeiten unterteilt werden. (a) Es werden
bestimmte Inhalte abgefragt, die sich auf individuelle Vertragselemente wie die
Jobsicherheit beziehen (z.B.: In welchem Ausmal} hat sich ihr Unternehmen
verpflichtet ihnen eine halbwegs sichere Arbeitsstelle zu bieten?) (siehe Taylor &
Tekleab, 2003) (b) eine Zusammenstellung von Items (Inhalten), die zu Skalen
zusammengefasst werden und (c) nominale Klassifikationen, die theoretische
Typologien darstellen, wo die Befragten angeben, welche Kategorie ihr
Verstandnis des Beschéaftigungsverhaltnisses am besten wiedergibt (z.B.: flr den
transaktionalen Vertrag: ,Mein Arbeitgeber ist mir gegentuber die Verpflichtung
eingegangen mir eine Kurzzeitanstellung zu bieten.”) (siehe Rousseau, 2000). In
diesem Zusammenhang kommen die oben beschriebenen Kategorien
(transaktional, relational, balanciert, transitional) zur Anwendung (Rousseau &
Tjoriwala, 1998).
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Um Merkmale zu erfassen werden Eigenschaften, die mit einer bestimmten Art
des psychologischen Vertrags zusammengehoren, erfragt (Rousseau & Tjoriwala,
1998). Dies kann beispielsweise, wie dies McNeal Parks et al. (1998) in ihrer
Untersuchung machen, Uber ein semantisches Differential mit den in Abschnitt
2.2.3 genannten Merkmalen als Pole (z.B. kurzfristig-langfristig, statisch-

dynamisch etc.) geschehen (Rousseau & Tjoriwala, 1998).

Bei der Evaluation des psychologischen Vertrags geht es darum, die Befragten
beurteilen zu lassen inwieweit der psychologische Vertrag erfillt ist, ob er sich
geandert hat oder aber auch ob Verletzungen des Vertrags vorliegen (Rousseau
& Tjoriwala, 1998). Dies kann beispielsweise tber Fragen wie: ,Mein Arbeitgeber
hat viele seiner Versprechen gebrochen obwohl ich meinen Teil der Abmachung
eingehalten habe“ (siehe Robinson & Morrison, 2000), ,Ich habe die meisten
Verpflichtungen gegenidber meiner Organisation eingehalten® erfolgen (siehe
Taylor & Tekleab, 2003).

In vorliegender Arbeit werden die nominale Klassifikation und die Methode der
Evaluation (Vertragserfullung) angewandt. Das dazu herangezogene Instrument

ist der bereits erwdhnte PCI von Rousseau (2000).

2.2.9 Kritische Stellungnahme zum psychologischen Vertrag

Wie bereits aus den Definitionen ersichtlich ist, haben unterschiedliche Autoren
diverse Zugange entwickelt, was der psychologische Vertrag eigentlich ist und
was er tun soll (Cullinane & Dundon, 2006). Es wird von Erwartungen
(expectations), Versprechen (promises), Verpflichtungen (obligations),
Wahrnehmung (perception) und Vorstellungen (beliefs) gesprochen. Es kann also
angenommen werden, dass manche Autoren unterschiedliche Aspekte desselben

Konstrukts erfassen (Roehling, 1997, zitiert nach Cullinane & Dundon, 2006).
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Ein weiteres Problem, das sich aus den diversen Definitionen ergibt, ist das so
genannte ,agency problem®. Der Arbeitsvertrag wird zwischen der/dem
Angestellten und der Organisation bzw. einem Vertreter (agent) einer
Organisation geschlossen. Es ist jedoch schwierig zu definieren was tatsachlich
mit der ,Organisation“ gemeint ist. Nimmt man statt der Organisation einen
Vertreter dieser als einen der Vertragsteilnehmer an, so stellt sich weiter die
Frage mit welchem Vertreter der Vertrag abgeschlossen wird. Ist es die/der
direkte Vorgesetze, die Personalabteilung, etc.? Die Frage kann nicht eindeutige
beantwortet werden, da mehrere Vertreter in der Organisation vorhanden sein
kénnen und auch mdoglicherweise unterschiedliche und konkurrierende Vertrage

anbieten kdnnen (Guest, 1998a).

In friheren Zugéngen (Argyris, Levinson, Schein) wird der psychologische
Vertrag als eine Art sozialen Austauschs betrachtet. Es geht um die Interaktion
zwischen zwei Parteien: Angestelllte/r und Arbeitgeber. Es muissen also die
Erwartungen beider bertcksichtigt werden (Cullinane & Dundon, 2006).
Rousseau (1989, zitiert nach Cullinane & Dundon, 2006) hingegen zog einer
andere Interpretation heran und geht von einer individuellen Perspektive in Bezug
auf den psychologischen Vertrag aus. Guest (1998b) meint zu dieser Sichtweise,
dass man sich wohl zu weit von dem Konzept eines Vertrags entfernt, dessen
Kern in einem gegenseitigen Ubereinkommen mit zwei Seiten besteht. Rousseau
(1998) hingegen argumentiert, dass das Herz des psychologischen Vertrags die
Wahrnehmung der Gegenseitigkeit und nicht unbedingt die tatsachliche
Gegenseitigkeit ist.

Oft wird auch diskutiert, ob der psychologische Vertrag auch tatsachlich als
Lvertrag” im juristischen Sinne betrachtet werden kann (Cullinane & Dundon,
2006). Guest (1998a) stellt dazu fest, dass der psychologische Vertrag zwar eine
gultige und nachvollziehbare Metapher sei, aber fraglich sei, ob sie auch passend
ist. Einige Argumente sprechen dagegen. Laut Rousseaus (1995) Definition
besteht der psychologischen Vertrag aus subjektiven Wahrnehmungen und liegt
im Auge des Betrachters. Dies kann naturlich nicht mit der rechtlichen Definition

eines Vertrags in Ubereinstimmung gebracht werden, da dieser Gegenseitigkeit
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impliziert (Guest, 1998a). Aul3erdem ist zu beachten, dass ein rechtlicher Vertrag
normalerweise nur mit der Zustimmung beider Parteien gedndert werden kann.
Der psychologische Vertrag hingegen kann beliebig und im Geheimen von jeder
Partei verandert werden (Guest, 1998a). Rousseau (1998) stellt dem entgegen,
dass es sich beim psychologischen Vertrag nicht um eine Metapher handle
sondern um ein Konstrukt wie organisationales Commitment und viele andere

Phanomene mit der sich die Organisationspsychologie beschaftigt.

In Anbetracht der Kritik, die im Zusammenhang mit dem psychologischen Vertrag
steht, stellt sich nun die Frage, warum dieser eigentlich ernst genommen und
erforscht werden sollte. Guest (1998a) nennt dazu drei Griinde:

Erstens entspreche es dem momentan herrschenden Zeitgeist im Sinne der
Individualisierung der Beschaftigungsverhéltnisse. Der psychologische Vertrag
biete als solches ein gutes Konstrukt um die neuen Beschéaftigungsverhéltnisse
zu erforschen.

Der zweite Grund den psychologischen Vertrag beizubehalten sei seine Eignung
die Aufmerksamkeit auf die Verteilung von Macht zu lenken.

Und der dritte und letzte Grund fir den psychologischen Vertrag sei sein
Potential, bis dato noch unerkannt, einige Schlisselkonzepte in Organisationen

miteinander zu verknipfen.
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2.3 Organisationales Commitment (Organisationsbindung)

Identifikation spielt in unserem Leben eine grolRe, entscheidende Rolle.
Menschen sind wahrend ihres ganzen Lebens Angehdrige von Organisationen.
Sie werden (in der Regel) in der Organisation Krankenhaus geboren, durchlaufen
mit Kindergarten und Schulen weitere Organisationen. Spater gehoren sie,
manchmal nach durchlaufen anderer Organisationen wie z.B.: Universitat, in
vielen Fallen fur langere Zeit einer Organisation an, um in dieser ihren

Lebenserwerb zu sichern (van Dick, 2004).

2.3.1 Begriffsbestimmung des organisationalen Commitments

Organisationales Commitment oder synonym Organisationsbindung beschreibt,
inwieweit sich Menschen ihrer Organisation oder Teilen der Organisationen (z.B.:
der Abteilung oder der Arbeitsgruppe) zugehdrig und verbunden fuhlen (van Dick,
2004).

Das Gefuhl der Verbundenheit und Verpflichtung gegeniber der eigenen
Organisation wird als wichtige Voraussetzung fur die individuelle
Leistungsbereitschaft und vor allem fir die Bereitschaft, dem Unternehmen ,treu®
zu bleiben gesehen. Die Bindung kann durch ein hohes Mafl3 an Verbindlichkeit
und Loyalitat, aber auch durch Gleichgultigkeit und Distanz gepragt sein. Beim
Commitment handelt es sich um eine Einstellung zum Unternehmen bzw. zur
Organisation und beinhaltet kognitive und emotionale Komponenten. Die
Befriedigung von eigenen Bedurfnissen vor dem Hintergrund individueller Werte,
Einstellungen und Ziele, spielt eine zentrale Rolle (Six & Felfe, 2004).

2.3.2 Modelle zum organisationalen Commitment

Meyer und Allen (1991, zitiert nach Meyer, Allen & Smith, 1993) haben in ihrem
Uberblick tGber die Commitment- Literatur drei unabhingige Themenbereiche in
der Definition von Commitment identifiziert, indem sie unterschiedliche

Forschungsansatze und Konzepte zusammengefasst haben.
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Das erste Konzept bezieht sich auf die Definition von organisationalem
Commitment von Mowday, Porter und Steers (1982, zitiert nach Moser, 1996).
Diese definieren Commitment als relative Starke der Identifikation mit und des
Involvements in eine(r) Organisation. Aspekte des Commitments sind: (1) ein
starker Glaube an und eine Akzeptanz von Zielen und Werten der Organisation,
(2) die Bereitschaft, sich fur die Organisation einzusetzen und (3) ein starkes
Bedurfnis, die Mitgliedschaft in der Organisation aufrechtzuerhalten. In dieser
Definition von Commitment sind eigentlich drei Komponenten enthalten:
Identifikation, Anstrengungsbereitschaft und geringe Fluktuationsneigung. Mithilfe
des von Mowday, Steers und Porter (1979, zitiert nach Moser, 1996) entwickelten
Organizational Commitment Questionaire (OCQ) werden diese Aspekte lUber 15

Items abgebildet.

Im zweiten Konzept spielt dagegen die affektive Seite des Commitments nur eine
untergeordnete Rolle. Dieser Ansatz basiert auf der Theorie der so genannten
.Side bets“ (Seitenwetten), die zur Erklarung der Entstehung von Commitment
herangezogen wird (Schmidt, Hollmann & Sodenkamp, 1998). Laut Becker (1960,
zitiert nach Schmidt et al., 1998) resultiert Commitment im Wesentlichen aus dem
Vermeiden von Kosten, die als Folge eines Arbeitsstellenwechsels erwartet
werden. Das Ausmald dieser Kosten soll unter anderem von der Hohe und der
Anzahl der bisher in die Organisation eingebrachten Investitionen und der
hierdurch erworbenen Ansprichen auf Leistungen abhéngen. Als Commitment
forderliche Seitenwetten (,side bets) nennt Becker (1960, zitiert nach Moser,
1996) generalisierte kulturelle Erwartungen. Man wuirde nicht vertrauenswirdig
wirken, wenn man (allzu schnell) den Arbeitsplatz wechselt. AuRerdem konnte
man bei einem Organisationswechsel Pensionsanspriche verlieren. Zuséatzlich
spielen individuelle Anpassungsprozesse an soziale Positionen eine Rolle. Man
passt sich an spezifische Normen und Erfordernisse an, die Leistungserbringung
fallt leichter, und man verliert zugleich die Anpassungsfahigkeit an Alternativen.
Ferner will man einen ,Gesichtsverlust® vermeiden. Man versucht den Eindruck,
den man bei anderen Personen erzeugt hat, konsistent zu erhalten. Dieser
Ansatz besagt also, dass die Starke des Commitments aus einem Abwagen
bisheriger Investitionen und zukinftiger Kosten sowie den verfigbaren
Alternativen resultiert (Six & Felfe, 2004).
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Das dritte Konzept bezieht sich auf einen Theorieansatz, der insbesondere von
Wiener und Vardi (1980) vertreten wurde. Danach resultiert Commitment aus der
moralischen Verpflichtung heraus, sich in einer Weise zu verhalten, die den
Zielen und Interessen der Organisation entspricht. Personen mit hohem
Commitment bleiben demnach der Organisation nicht personlicher Vorteile wegen
treu, sondern weil sie glauben, dies sei das ,richtige* und erwartungskonforme
Verhalten. Wiener und Vardi (1980, zitiert nach Schmidt et al., 1998) zufolge
entwickelt sich dieses Commitment unter dem Einfluss von Normvorstellungen die
entweder vor (durch familiare und kulturelle Sozialisation) oder nach Eintritt in

eine Organisation internalisiert werden.

Aus diesen drei Theorien haben Allen und Meyer (1990, zitiert nach Schmidt et
al.,, 1998) das Drei-Komponenten Modell der Organisationsbindung (Three-
Component Model of Commitment) entwickelt. Sie unterscheiden in ihrem
integrativen Konzept das (1) affektive Commitment (affective commitment), das
(2) kalkulatorische, abwéagendes oder fortsetzungsbezogene Commitment
(continuance commitment) und das (3) normative Commitment (normative

commitment).

Unter affektivem Commitment versteht man vor allem die emotionale Bindung an
die Organisation. Hohes affektives Commitment bedeutet, dass die Organisation
eine hohe personliche Bedeutung hat, dass man sich ihr zugehorig fuhlt und dass

man ihr gerne weiterhin angehéren mochte (van Dick, 2004).

Unter fortsetzungsbezogenem oder kalkulatorischem versteht man die Bindung
an die Organisation auf Grund von Kosten, die mit dem Verlassen der

Organisation verbunden ware (van Dick, 2004).
Mit normativem Commitment wird bezeichnet, dass sich die Person eher aus

moralisch-ethischen Geflihlen heraus der Organisation verbunden fuhlt (van Dick,
2004).
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Meyer und Allen (1991, zitiert nach Meyer, Allen & Smith, 1993) sagen also, dass
Personen mit starkem affektivem Commitment in der Organisation bleiben weil sie
wollen (,want to“), Personen mit starkem fortsetzungsbezogenem Commitment
weil sie mussen (,need to“) und Personen mit starken normativem Commitment
bleiben in der Organisation weil sie glauben sie sollten bzw. sich dazu verpflichtet
fuhlen (,feel they ought to*). AuRerdem kénne man ein besseres Verstandnis von
der Beziehung zwischen der Person und der Organisation entwickeln, wenn man

alle drei Formen bzw. Komponenten des Commitments zusammen betrachtet.

Dem Modell zufolge kénnen Personen unterschiedliche Auspragungen der drei
Komponenten gleichzeitig erleben. Meyer und Allen nehmen an, dass jede
einzelne Komponente aufgrund unterschiedlicher Erfahrungen entsteht und
unterschiedliche Auswirkungen auf das Verhalten in der Arbeit haben kann.

Organisationales Commitment ist ein arbeitspsychologisches Konstrukt, das nicht
als allein stehender Faktor in der Arbeit betrachtet werden kann. Es missen
gewisse Bedingungen gegeben sein, dass es entsteht und sich entwickelt.
Weiters gibt es gewisse Konsequenzen, die mit hohem oder niedrigem
Commitment in Verbindung stehen. Auf diese Faktoren gehen folgende Kapitel

ein.

2.3.3 Antezedenzfaktoren: Merkmale der Arbeit, der Organisation und der

Person, die Commitment bedingen

Allen und Meyer (1990, zitiert nach Schmidt et al., 1998) nehmen an, dass die
drei Commitment- Komponenten sich weitgehend unabhangig voneinander unter

dem Einfluss von unterschiedlichen Antezedenzfaktoren entwickeln.

Das affektive Commitment sollte vor allem von Merkmalen der Arbeit und
arbeitsbezogenen Erfahrungen abh&ngen, insbesondere solche, die das
Bedurfnis der Personen nach Kompetenzerleben und Wohlbefinden (,comfort®) in
der Organisation allgemein starken (Allen und Meyer, 1990, zitiert nach Schmidt
et al., 1998).
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Demgegentber sollte das abwagende Commitment starker von der Anzahl der
wahrgenommenen Beschéaftigungsalternativen sowie von dem Umfang an
Investitionen beeinflusst werden, die Personen in der Vergangenheit getatigt
haben. Das diese Investitionen im Einzelfall nur schwer zu bestimmen sind, wird
haufig auf die bisherige Dauer der Organisationszugehdrigkeit als summarischer
Indikator hierfir zuriickgegriffen (Allen und Meyer, 1990, zitiert nach Schmidt et
al., 1998).

Affektives und abwagendes Commitment wurzeln also hauptséachlich in
personlichen Uberlegungen im Bezug auf die Organisation. Wogegen das
normative Commitment sowohl wahrend der Interaktion mit der Organisation
entsteht aber auch von kulturellen und familiaren Sozialisationsprozessen

abhangt (Gautam, van Dick, Wagner, Upadhyay, Davis, 2005).

Schmidt et al. (1998) konnten in Ubereinstimmung mit den theoretischen
Annahmen zeigen, dass alle in ihrer Studie untersuchten Merkmale der Arbeit
(Anforderungsvielfalt, Autonomie, Aufgabenklarheit etc.) einen signifikanten
positiven Zusammenhang mit der affektiven Commitment- Komponente
aufweisen. Ebenso ein signifikant positiver Zusammenhang zeigt sich zwischen
dem abwagenden Commitment und der Dauer der Dienststellezugehorigkeit. Dies
durfte fur die Annahme sprechen, dass mit der Dauer der
Organisationszugehdrigkeit allgemein diejenigen Investitionen kovariieren, die ein
Aufgeben der Organisationszugehdrigkeit als zu verlustreich erscheinen lassen.
Mit der Hohe der schulischen und beruflichen Qualifikation, gehen dagegen
niedrigere Auspragungen des abwé&genden wie normativen Commitments einher.
Dieser Zusammenhang stimmt mit der Hypothese lberein, nach der ein hdheres
schulisches und berufliches Qualifikationsniveau die Voraussetzungen zur
Ubernahme alternativer Arbeitsstellen verbessern sollte (Moser, 1996). Zwischen
der GroRRe der Organisation und Commitment konnte keine entsprechende
Beziehung festgestellt werden (Mathieu und Zajac, 1990). Schmidt et al. (1998)
zeigten ebenso fir Lebensalter als auch fir das Jobalter etwas hdhere
Zusammenhange zu abwégendem als zu affektivem Commitment. Auch fir das

Thema Fuhrung (freundliche Zuwendung, mitreiBende Aktivitat, Mitbestimmung,
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Benachteiligung) ergeben sich die starksten Zusammenhange mit dem affektiven

Commitment.

2.3.4 Verhaltenskonsequenzen von organisationalem Commitment

Genauso wie die unterschiedlichen Commitment- Komponenten sich unabhangig
voneinander unter dem Einfluss von diversen Merkmalen entwickeln, so kann
auch angenommen werden, dass sie zZu unterschiedlichen

Verhaltenskonsequenzen fuhren (Schmidt et al., 1998).

Die untersuchten Konsequenzen von hohem bzw. niedrigem Commitment lassen
sich in zwei Bereich unterteilen: das Ausmalfd erwinschter positiver Auswirkungen
(z.B.: Leistung) und das Ausbleiben negativer Verhaltensweisen (z.B.:
Fluktuation). Im Vordergrund steht immer wieder das Interesse, die Rolle des

Commitment als Pradiktor fur Fluktuation zu untersuchen (Six & Felfe, 2004).

Jede Komponente von Commitment hat unterschiedliche Antezedenzfaktoren,
jedoch fuhren alle drei zu einer verringerten Fluktuationsneigung. In Bezug auf
andere Verhaltensformen koénnen auch differentielle Zusammenhange erwartet
werden (Schmidt et al., 1998).

Abhé&ngig von der Art des Commitment zeigt sich auch ein anderes
Leistungsverhalten: affektive Commitment Kkorreliert positiv, abwégendes
Commitment jedoch negativ mit Leistung (Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin &
Jackson, 1989, zitiert nach Schmidt et al., 1998). Mathieu und Zajac (1990)
zeigten hingegen in ihrer Meta-Analyse zu Antezedenzfaktoren, Konsequenzen
und Korrelaten von Commitment eine eher schwache Beziehung zwischen
Leistung und Commitment oder nur unter bestimmten Umstdnden bzw. in

bestimmten Situationen.
AulRerdem konnte gezeigt werden, dass Commitment positiv mit Anwesenheit und

negativ. mit Unpunktlichkeit korreliert, wobei die Effektstarke eher gering

ausgepragt ist (Mathieu & Zajac, 1990).
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Krause, Stadil und Biinke (2003) konnten Auswirkungen von Downsizing-
MalRnahmen auf das Commitment nachweisen. Das affektive Commitment sank
im Verlauf des Stellenabbaus. Das abwéagende und normative Commitment

wurden hingegen nicht beeinflusst.

2.3.5 Korrelate von organisationalem Commitment

Jene Variablen, bei denen die kausale Richtung eher schwierig zu spezifizieren
ist, werden der Einfachheit halber als Korrelate von Commitment bezeichnet
(Mathieu & Zajac, 1990).

Mathieu und Zajac (1990) zahlen hierzu Motivation, Stress, Arbeitszufriedenheit

und Job Involvement.

Fur die Variable der Motivation konnte ein positiver Zusammenhang zu
Commitment nachgewiesen werden. Als voribergehendes Ergebnis kann
angegeben werden, dass bei Miteinbeziehen von externen Faktoren, bei der
Erhebung von Commitment, die Starke des Zusammenhangs zu affektiven
Commitment abnimmt (Mathieu & Zajac, 1990). In der Metaanalyse zeigt sich fir
Stress durchgehend ein negativer Zusammenhang zu Commitment. Je hdher das
Commitment ist desto weniger beschreiben die Befragten ihr Stresserleben
(Mathieu & Zajac, 1990). Der Einfluss von Arbeitszufriedenheit und ihre
unterschiedlichen Komponenten ist eines der sorgfaltigsten untersuchten
Themengebieten in der Commitment-Literatur. Die Ergebnisse zeigen
durchgehend eine positive Beziehung zwischen Arbeitszufriedenheit und

organisationalem Commitment (z.B.: Mathieu & Zajac, 1990).

2.3.6 Messung und Erhebungsinstrumente  fir organisationales

Commitment

Zur Messung der drei Commitment- Komponenten haben Allen und Meyer (1990,

zitiert nach Schmidt et al., 1998) einen Fragebogen konstruiert.
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Dieser enthalt 24 Items, die auf einer siebenstufigen Skala (von 1="stimme
Uberhaupt nicht zu“ bis 7="stimme vollstandig zu“) zu beantworten sind. Jede der
drei Komponenten sollte durch jeweils acht Items reprasentiert werden. Einige der
Iltems zur Erfassung des affektiven und normativen Commitments wurden in
modifizierter Form aus bereits vorhandenen Fragebtgen entnommen, die Items
zum fortsetzungsbezogenen Commitment wurden neu entwickelt und fragen nach
den Nachteilen bzw. den Verlust von Vorteilen im Zusammenhang eines
Stellenwechsels sowie nach dem Vorliegen von Beschéaftigungsalternativen.
Faktorenanalytische Studien bestatigten die Drei-Komponentenstruktur (Allen und
Meyer ,1990 zitiert nach Meyer, Allen & Smith, 1993).

Im deutschsprachigen Raum nahmen sich Schmidt et al. (1998) dem Fragebogen
an und Ubersetzen ihn ins Deutsche. Sie konnten zeigen, dass die deutsche
Fassung des Commitment- Fragebogens von Allen und Meyer (1990) uber
ahnlich zufrieden stellende psychometrische Eigenschaften verfigt wie die
englischsprachige Version. Ebenfalls hier legen die Befunde nahe, von drei

konzeptionell verschiedenen Commitment- Dimensionen auszugehen.

Zu ahnlichen Ergebnissen kamen auch Felfe, Six, Schmook und Knorz (2006).
Sie Ubersetzten die Items von Meyer und Allen (1990) neu bzw. formulierten sie
um und erganzten sie. Nach einer Hauptkomponentenanalyse mit anschlie3ender
Varimax-Rotation sowie der Itemselektion nach Mal3gabe der Trennschéarfe und
ltemschwierigkeit reduzierte sich die Itemzahl fir die Erhebung des

organisationalen Commitments auf 14.

Zuletzt beschriebenes Verfahren findet Anwendung in der vorliegenden Arbeit.

2.3.7 Alternative Foci von Commitment

Obwohl das Drei-Komponenten Modell der Organisationsbindung (Three-
Component Model of Commitment) im Kontext von organisationalem Commitment
entwickelt wurde, ist es denkbar, dass es ebenso auf andere Bereiche umgesetzt
werden kann (Meyer, Allen & Smith, 1993).
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Organisationales Commitment setzt identifizierbare Organisationen voraus.
Langfristige Entwicklungen in der Arbeitswelt jedoch fuhren zu Verdnderungen
von Organisationsformen und -strukturen mit gravierenden Folgen fur
Arbeitsmarkt und Beschaftigungsform. Die langfristige Bindung an eine bestimmte
Organisation wird daher moéglicherweise an Bedeutung verlieren, da die
Zugehdrigkeit zu einer Organisation immer oOfter auf kirzere Zeitperioden
ausgelegt ist oder sich auf mehrere Organisationen gleichzeitig verteilt. Die
klassische Konzeption von Commitment, die sich auf das Ausmal} bezieht, in dem
sich eine Person mit einer bestimmten Organisation identifiziert und an sie
gebunden fuhlt, kann um weitere Bindungsziele erweitert werden (Felfe et al.,
2006).

Felfe et al. (2006) schlagen in ihrer Arbeit also vor zwei weitere Bindungsziele in
das Konzept mit einzubeziehen. Auf der einen Seite das Commitment mit dem
Beruf bzw. mit der ausgelbten Tatigkeit und auf der anderen Seite das
Commitment mit der Beschaftigungsform (zum Beispiel Angestellter,

Selbststandiger etc.).

Leiharbeitskrafte  befinden  sich  aufgrund ihrer  Beschaftigungsform
(,Dreiecksbeziehung®) in einer speziellen Situation was das organisationale
Commitment betrifft. Auf diese Besonderheiten wird im folgenden Kapitel

eingegangen.

2.3.8 Organisationales Commitment bei Leiharbeitskraften: Ein Sonderfall?

Im Zusammenhang mit Leiharbeitskraften und organisationalem Commitment
stellt sich die Frage, ob genannte Arbeitskrafte iberhaupt Commitment aufbauen
und bereit sind, sich fur die Organisation zu engagieren, obwohl ihre

Zugehorigkeit nicht auf Dauer angelegt ist.

Fur die Organisation ist es von grol3em Interesse, dass ihre Mitarbeiterinnen
organisationales Commitment ausbilden, da wie bereits erwahnt die
Leistungsbereitschaft sowie Fluktuation davon abhéngig sind, inwiefern sich
Personen zu dem Unternehmen zugehorig fuhlen. Aus der Perspektive des

Individuums stellt sich weniger die Frage, was die Organisation von dem
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Commitment hat sondern vielmehr, was die Person davon hat, sich mit einer
Organisation zu identifizieren und eine Bindung einzugehen (Galais, 2004).
Galais (2004) meint, dass geringes Commitment im Hinblick auf das Verhéltnis
zwischen Person und Organisation zwar als gescheiterte organisationale
Sozialisation interpretiert werden kann, aus individualpsychologischer Sicht, und
mit Hinblick auf den Karriereverlauf von Leiharbeitskraften, mag es sich aber ganz
im Gegenteil um eine gelungen Anpassung handeln. Ein geringes Commitment
spiegelt in diesem Kontext eine Strategie des ,emotionalen Haushalten® in

wechselnden, instabilen und unsicheren Organisation dar.

Eine Besonderheit von Arbeitskraftetiberlassung ist, wie in Abschnitt 2.1.1.5
beschrieben, das triangulare Beziehungsgeflecht. Bei Leiharbeitskraften sind zwei
unterschiedliche Unternehmen am Arbeitsalltag beteiligt. Hierbei stellt sich die
Frage, ob Leiharbeitskrafte ein so genanntes duales Commitment aufbauen.
Dieses beschreibt jenes Phanomen, bei dem zu beiden Unternehmen
Commitment aufgebaut wird, jedoch ohne in den von Moser (1996)
beschriebenen Konflikt zu geraten (Galais, 2004). Liden, Wayne Kraimer und
Sparrowe (2003) konnte mit den Ergebnissen ihrer Studie zum dualen
Commitment bei Zeitarbeitern die Behauptung bestatigen, dass Leiharbeitskrafte
sowohl eine Bindung zum Uberlasser sowie zum Beschéftigungsbetrieb
ausbilden.

Die Mehrheit der Leiharbeitskrafte winscht sich eine Festanstellung bei einem
der Beschaftigungsbetriebe, es besteht also die Bereitschaft sich zu binden.
Entsprechend zeigte Galais (2003, zitiert nach Galais, 2004), dass die
Bereitschaft, sich an den Beschaftigungsbetrieb zu binden, in entscheidendem
MalRe davon abhing, ob die Arbeitskraftetiberlassung als Chance zum Einstieg
betrachtet wurde. Leiharbeitskrafte, welche die Arbeitskrafteiberlassung nicht als
Sprungbrett ansahen, bildeten unabhangig von dem tats&chlichen

Ubernahmewunsch, geringes Commitment aus.

Allgemein fiel das Commitment gegeniuber dem Beschaftigungsbetrieb (M=3.16,
SD=1.27) hoher aus als das Commitment gegeniiber dem Uberlasserbetrieb

(M=2.70, SD=.59). Beide waren aber vergleichsweise gering ausgepragt.
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AuBBerdem konnte festgestellt werden, dass es keinerlei Zusammenhang
zwischen dem Commitment gegenuber dem Beschéaftigungsbetrieb und
Uberlaserbetrieb gibt (r = -.06, nicht signifikant) (Galais, 2004).

Die Trennung vom Beschaftigungsbetrieb kann fir jene, die eine Bindung
eingegangen sind, als Verlust und Stressor betrachtet werden und ist somit
abtraglich fur deren Befinden. Wenn es zu einem Einsatzwechsel kommt, scheint
es von Vorteil zu sein nur geringes Commitment ausgebildet zu haben, so dass
die Trennung weniger ,zu Herzen geht" und sich nicht negativ auf das Befinden

auswirken kann (Galais, 2004).

Felfe, Schmook, Six und Wieland (2005) haben sich in ihrer Studie ebenfalls mit
dem affektiven Commitment von Leiharbeitskraften gegentber dem
Beschaftigungsbetrieb und Uberlasserbetrieb beschéftigt. Sie erwarteten ein
hoheres Commitment gegentber dem Beschaftigungsbetrieb aufgrund des
hoheren Grades an Einbindung in das Unternehmen sowie aufgrund der bereits
erwahnten Hoffnung auf Ubernahme seitens der Leiharbeiterinnen. Tats&chlich
unterschied sich das Commitment gegentiber dem Uberlasserbetrieb mit M=2.87
(SD=.98) von dem gegenuber dem Beschéaftigungsbetrieb mit M=3.28 (SD=1.12)
signifikant. Der Unterschied wies in die erwartete Richtung.

2.3.9 Die Kehrseite der Medaille: Die negative Seite von Commitment

Commitment kann, wie bereits dargestellt, positiv Auswirkungen sowohl fur die
einzelnen Individuen (Gesundheit, Zufriedenheit, weniger Stress) als auch fur die
Organisation (hthere Produktivitat, weniger Fehlzeiten, geringere Fluktuation,
hoheres Engagement) haben (van Dick, 2004). Nun stellt sich aber die Frage, ob
es nur ginstig ist, organisationales Commitment zu férdern? (Moser, 1996).

Moser (1996) geht hierzu von drei Thesen aus: (1) Organisationales Commitment
ist ein guter Pradiktor von Fluktuation, aber Fluktuation kann auch im Sinne der
Organisation, des Individuums und der Gesamtgesellschaft sein. Bestimmte
Formen von Commitment sind aus Sicht der Organisation nicht wiinschenswert,
da sie nicht oder sogar negativ mit Leistung korreliert sind. Schlief3lich geht

Commitment mit Einstellungen und Verhaltensweisen einher, die das Individuum
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abhangig und unbeweglich machen. (2) Commitment stellt eine Form von
Bindung dar, die mit anderen Bindungen konkurriert. Diese anderen Bindungen,
z.B.: gegenuber der Familie oder Arbeitnehmervertretung, sind eigentlich im
Interesse des Einzelnen. (3) Der Prozess der Commitment- Entwicklung ist fur
das Individuum fatal, Commitment eskaliert und kann zu Fanatismus werden.

Diese Thesen sollen nun genauer ausgefihrt werden.

Stark abwagendes Commitment ist im Grunde fast identisch mit geringer
Fluktuation, also mit geringer Absicht die Organisation zu verlassen. Hohes
Commitment kann also dann negativ flir die Organisation sein, wenn die
Mitarbeiterinnen nicht fir die Aufgabe geeignet sind, und sich mit der
Organisation identifizieren, obwohl ihnen die Aufgaben eigentlich keinen Spald
machen. Fluktuation kann also fur die Organisation auch von Nutzen sein, um
weniger leistungsfahigere Mitarbeiterinnen freizusetzen. In manchen Bereichen
kann Fluktuation nahezu beabsichtigt bzw. geplant sein und sogar als
Organisationsstrategie eingesetzt werden. Dazu kodnnen Dbeispielsweise
Wehrpflichtarmeen im Gegensatz zu Berufsarmeen genannt werden. Ein
negativer Aspekt fur Organisationen im Zusammenhang mit Fluktuationen ist der
monetare Faktor. Es kommt zum Verlust an Ausbildungsaufwand, Aufwand flr
Neurekrutierung und zu Zahlungen von Abfindungen. Die einzelne Person kann
sich durch Fluktuation, also durch einen Stellenwechsel, mehr Einkommen,
Stressreduktion, eine herausfordernde Tatigkeit oder ein besseres
Organisationsklima erwarten. Hohes Commitment kann also mdglicherweise die

eigene Entwicklung aufhalten (Moser, 1996).

Es ist anzunehmen, dass eine Person Mitgliedschaften in mehreren
unterschiedlichen Organisationen hat. Organisationales Commitment kann also
mit dem Commitment gegeniber der Familie (dem Privatleben) und anderen
Organisationen in Konflikt stehen (Moser, 1996). Aber auch innerhalb einer
Organisation konnen unterschiedlichen Foci von Commitment (Standort,
Abteilung, Projektgruppe) entstehen. Zu starkes Commitment mit einem Standort
kann zum Beispiel zu verminderter Bereitschaft fuhren, den Standort zu
wechseln. Dieses starke Commitment kdnnte dem Aufstieg auf der Karriereleiter
im Wege stehen (van Dick, 2004).
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Als letzten Punkt nennt Moser (1996) das eskalierende Commitment. Zu hohes
Commitment kénnte zu Uberidentifikation und méglicherweise auch Fanatismus
fuhren und in GUberh6hten Erwartungen an die Organisation enden (Mowday et al.,
1982, zitiert nach Moser, 1996). Wenn der typische Effekt von Commitment darin
besteht, dass die Mitglieder einer Organisation sich sehr stark an den Normen der
Organisation orientieren, dann missten diese zur Homogenitat von Einstellungen
und Werten fihren. Commitment verringert von daher gesehen die Vielfalt der
Meinung (Moser, 1996). Ubereifriges Verhalten kann dem Arbeitgeber Probleme
bereiten, kann andere Mitarbeiterinnen irritieren und Menschen aul3erhalb der
Organisation zu Gegnern machen (Mowday et al.,, 1982, zitiert nach Moser,
1996). Individuen mit hohem Commitment kénnen zudem, insbesondere dann,
wenn sie hoch produktiv sind, als unangepasst wahrgenommen werden und
Schwierigkeiten haben von Kolleginnen oder Kollegen anerkannt zu werden
(Moser, 1996).

Folgendes Kapitel dient der Darstellung des Zusammenhangs zwischen dem

psychologischen Vertrag und des organisationalen Commitments.

2.3.10Organisationales Commitment und der psychologische Vertrag

Millward und Hopkins (1998) beispielsweise gingen davon aus, dass je stérker die
relationale Orientierung einer/s Angestellten ist umso hoher ist der Level des
selbst berichteten organisationalen Commitments. Umgekehrt nehmen sie an,
dass je starker die transaktionale Orientierung ist, umso niedriger ist der Level
des organisationalem Commitments. Die Ergebnisse bestétigten ihre Annahme:
Je hoher das organisationale Commitment beschrieben wurde, desto niedriger ist
die Wahrscheinlichkeit fur eine transaktionale Einstellungen zur Arbeit und desto

hoher ist die Wahrscheinlichkeit fur eine relationale Orientierung.

Aber nicht nur die Art des psychologischen Vertrags, sondern auch der Status
(Verletzung bzw. Erfillung) des psychologischen Vertrags wurde mit
organisationalem Commitment in Zusammenhang gebracht. So konnten Coyle-
Shapiro und Kessler (2000) zeigen, dass die Erfullung von transaktionalen

Inhalten des psychologischen Vertrags einen positiven Effekt auf das
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organisationale Commitment hat. Sie konnten jedoch keinen signifikanten Effekt

far Erfullung von relationalen Inhalten nachweisen.
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2.4 Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Der Organizational Citizenship Behavior (in Folge kurz: OCB)-Ansatz geht davon
aus, dass der Unternehmenserfolg zu einem nicht unwesentlichen Teil davon
abhéangt, ob sich Mitarbeiterinnen lber das vertragliche hinaus fur das Wohl des
Unternehmens einsetzten. Diese freiwilligen Leistungen, die Uber vereinbarte
Erwartungen hinausgehen, bedirfen der besonderen Initiative und
Einsatzbereitschaft der Angestellten und entziehen sich weitgehend der

Steuerung und Kontrolle der Organisation (Six & Felfe, 2004).

2.4.1 Begriffsbestimmung des Organizational Citizenship Behavior

Organizational Citizenship Behavior bezieht sich nicht wie das organisationale
Commitment auf Einstellungen gegeniber dem Unternehmen sondern meint

bestimmte Verhaltensweisen, die im Arbeitsalltag getatigt werden.

Verhaltensweisen, die formale Rollenanforderung Ubersteigen werden laut Katz
und Kahn (1966, zitiert nach Nerdinger, 2004) als Extra-Rollenverhalten
bezeichnet. Im Gegensatz dazu steht das Intra- Rollenverhalten. Hier wird
Verhalten dazugezahlt, welches formal vorgeschrieben ist und belohnt wird. Ein
Verhaltensmuster also, das im deutschen Sprachraum gelegentlich als ,Dienst
nach Vorschrift* umschrieben wird. Katz und Kahn (1966, zitiert nach Nerdinger,
2004) zahlen zum Extrarollenverhalten:

e Kooperation mit Kollegen,

e Handlungen zum Schutz der Organisation,

e spontane Verbesserungsvorschlage,

o freiwillige Weiterbildung,

e Handlungen, die zum positiven Image der Organisation beitragen.
Die meisten der fraglichen Handlungen werden gewdhnlich als selbstverstandlich
erachtet, auch die organisationspsychologische Forschung hat diese Handlungen
lange Zeit nicht beachtet. Erst als dafir ein einpragsamer Name gefunden wurde,

entstand eine eigene Forschungsrichtung (Nerdinger, 2004).
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Dennis W. Organ pragte den Begriff ,organizational citizenship behavior* (OCB),
den er wie folgt definierte: ,Individual behavior that is discretionary, not directly or
explicitly recognized by the formal reward system, and in the aggregate promotes
the efficient and effective functioning of the organization“ (Organ et al., 2006).
OCB wird also als freiwilliges Verhalten definiert, das sich positiv auf die
Funktionsfahigkeit der Organisation auswirkt und im Rahmen des formalen
Anreizsystems nicht direkt oder explizit bertcksichtigt wird. Demnach wird unter
OCB eine Art von Extra-Rollenverhalten verstanden, das weder aufgrund formaler
Rollenvorschriften einklagbar noch durch erwartete betriebliche Belohnungen
motiviert ist (Nerdinger, 2004).

OCB wird im Folgenden also als Extra-Rollenverhalten bezeichnet, welches
positive Konsequenzen fir das Unternehmen hat. Verhaltensweisen mit
negativen Konsequenzen fir die Organisationen werden zu diesem Konzept nicht
hinzugezahlt. Der Begriff Extra-Rollenverhalten stellt einen Uberbegriff dar, der
alle Verhaltensweisen zusammenfasst, welche der Funktionsfahigkeit der
Organisation nutzen oder aber auch schaden und in formalen Arbeitsvertrégen

nicht explizit angefihrt sind (Nerdinger, 2004).

2.4.2 Modelle und Konstrukte des OCB

Den Ausgangspunkt der Untersuchungen von Organ (1977, zitiert nach
Nerdinger, 2004) bildeten die kontraintuitiv  dirftigen  empirischen
Zusammenhénge von Leistung und Zufriedenheit: Nach Meinung von Organ wirkt
Zufriedenheit nicht direkt auf Leistung, sondern auf OCB. Smith, Organ und Near
(1983, zitiert nach Nerdinger, 2004) haben zur Uberpriifung dieser These ein
Messinstrument entwickelt. Es besteht aus 16 Items, die sich den beiden
Faktoren altruism und generalized compliance zuordnen lassen (Staufenbiel &
Hartz, 2000). Organ (1988, zitiert nach Nerdinger, 2004) erganzte dieses Modell

um drei weitere Facetten.

Alle funf Faktoren sollen nun naher beschrieben werden:
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Altruism (Hilfsbereitschaft) bezeichnet freiwillig gezeigtes Verhalten, wodurch
anderen bei arbeitsbezogenen Problemen geholfen wird. Beispiele dafir sind das
Hilfeangebot an eine/einen uberlastete/n Kollegin bzw. Kollegen, die freiwillige
Unterstitzung einer/s neu eingestellten Mitarbeiterin, aber auch das
ausgleichende Einwirken auf Kollegen und Kolleginnen bei

Meinungsverschiedenheiten (Staufenbiel & Hartz, 2000).

Conscientiousness  (auch: generalized compliance; Gewissenhaftigkeit)
charakterisiert Uber die normalen Anforderungen hinaus gehendes
pflichtbewusstes und gewissenhaftes Verhalten (Staufenbiel & Hartz, 2000). Im
Gegensatz zu Hilfsbereitschaft, die vor allem auf das Wohl anderer Personen
abzielt, ist Gewissenhaftigkeit auf die Organisation gerichtet (Nerdinger, 2004).
Beispiele sind besondere Punktlichkeit, extrem geringe Fehlzeiten oder der
besonders sorgfaltige Umgang mit den Ressourcen der Organisation wie Zeit,
Materialien usw. Hier ist die Abgrenzung von dem tatsachlich geforderten
Arbeitsverhalten (Intra- Rollenverhalten) deshalb schwierig, da das Verhalten nur
durch seine besonders starke Auspragung zu OCB wird (Staufenbiel & Hartz,
2000).

Sportsmanship (Unkompliziertheit) bezeichnet die Bereitschaft, voribergehende
Unannehmlichkeiten und Frustrationen zu ertragen ohne sich zu beklagen, sowie
eine aufgeschlossene Haltung gegeniber Veranderungen in der Organisation.
Jemand, der sich beispielsweise Uber jede Kleinigkeit beschwert und haufig an
Kollegen herumkritisiert, Vorbehalte gegenuber jeglichen Ver&nderungen im
Unternehmen auf3ert und jegliches Handeln des Unternehmens als falsch ansieht,
weist demnach in diesem OCB-Bereich eine geringe Ausprdgung auf. Ein
gelassenes Umgehen mit den taglichen, zum Teil unvermeidlichen Argernissen

definiert positive Unkompliziertheit (Staufenbiel & Hartz, 2000).

Civic Virtue (Eigeninitiative) ist die verantwortungsvollste Teilhabe am
Loffentlichen Leben* der Organisation. Dies schliel3t konkret ein, dass man sich
Uber die Organisation informiert halt, sich standig weiterqualifiziert, freiwillig

zusatzliche  Aufgaben und  Verpflichtungen  Ubernimmt,  konstruktive
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Verbesserungsvorschlage einbringt, seine Uberzeugungen auRert, wenn andere
unterschiedlicher Meinung sind, sich aber auch aktiv um ein positives Image der
Organisation nach Aufen bemiht (Staufenbiel & Hartz, 2000).

Courtesy (Rucksichtnahme) bezeichnet Verhalten, dass dem Entstehen von
Problemen mit anderen entgegen wirkt. Dazu gehdrt etwa, rechtzeitig andere zu
benachrichtigen, wenn man nicht zur Arbeit kommen kann, die frihzeitige
Absprache mit Kolleginnen/Kollegen, deren Arbeit vom Handeln des Betreffenden
beeinflusst wird, aber auch aktives Bemuhen, Konflikte mit Kolleginnen/Kollegen
zu vermeiden (Staufenbiel & Hartz, 2000).

Folgende Merkmale lassen sich dariber hinaus als definitorische
Bestimmungssticke festhalten: (1) Freiwilligkeit, (2) Spontanitat (keine
Vorhersagbarkeit, Planbarkeit), (3) Organisationsdienlichkeit und (4)
Kooperativitat (Felfe, Six & Schmook, 2005).

Gleichfalls wie beim organisationalen Commitment, handelt es sich beim OCB um
ein  arbeitspsychologisches  Konstrukt, bei dem  sowohl mdgliche
Entstehungsbedingungen und (Verhaltens-)konsequenzen beachtet werden

missen. Diesem Thema widmet sich der folgende Abschnitt.

2.4.3 Antezedenzfaktoren von OCB

Die Ergebnisse zu den Antezedenzfaktoren von OCB, also jene Faktoren, die das
Verhalten in der Arbeit bedingen, werden im Folgenden in Ergebnisse zu

Arbeitseinstellungen und Ergebnisse zu Personlichkeitsmerkmalen geteilt.

2.4.3.1 Arbeitseinstellung

Die  Arbeitseinstellungen  werden  zusatzlich in  Arbeitszufriedenheit,

wahrgenommen Gerechtigkeit und Fuhrungsstil eingeteilt.

Arbeitszufriedenheit - Am Ausgangspunkt der Entwicklung des Konzepts OCB
stand die Frage nach dem Zusammenhang zwischen Arbeitszufriedenheit und
Leistung (Nerdinger, 2004). Diese ,Zufriedenheit bedingt Leistung“ Hypothese
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beschéftigte Laien sowie auch Organisationspsychologen, obwohl keiner wirklich
weil3, wo und wie diese Hypothese entstand. Ungllcklicherweise konnten keine
Uberzeugenden empirische Zusammenhéange gefunden werden (Organ et al.,
2006).

Der Vermutung von Organ (1977, zitiert nach Nerdinger, 2004) zufolge, korreliert
Arbeitszufriedenheit nicht mit individueller Leistung, weil Leistungshandlungen
nicht der freien Bestimmung des Einzelnen unterliegen. Dagegen sollte nach
seiner Hypothese Arbeitszufriedenheit OCB motivieren. Organ (1977, zitiert nach
Six & Felfe, 2004) erklart dies wie folgt: Betriebliche Restriktionen und
Sanktionsmechanismen erlauben es den Mitarbeiterinnen nur in geringem Mal3e
mit Verdnderungen des Leistungsverhaltens auf Zufriedenheit und oder
Unzufriedenheit zu reagieren. OCB unterliegt hingegen weit weniger dieser
Einschrankung. Unzufriedene Mitarbeiterinnen kdnnen daruf verzichten, ohne
negative Sanktionen befurchten zu missen. Entsprechend konnen sich
umgekehrt zufriedene Mitarbeiterinnen verstarkt in OCB engagieren, auch wenn
die Moglichkeit unmittelbarerer Leistungssteigerung begrenzt ist. Organ und Ryan
(1995) berichten in ihrer Metaanalyse eine durchschnittliche Korrelation (r=.24)
zwischen Arbeitszufriedenheit und OCB. Aul3erdem unterstitzen die Ergebnisse
die Hypothese, dass OCB wohl starker mit Arbeitszufriedenheit in Beziehung
steht als Leistung (,in-role performance®).

Auch im deutschen Sprachraum konnten Felfe et al. (2005) in ihrer Studie einen
positiven Zusammenhang zwischen Arbeitszufriedenheit und OCB (r=.28)
feststellen.

Wahrgenommen Gerechtigkeit - Organ und Ryan (1995) untersuchten ebenso
die wahrgenommene Gerechtigkeit. Hierbei konnten sie keine grél3ere Korrelation
zwischen Gerechtigkeit und OCB wie Arbeitszufriedenheit und OCB feststellen.
Die Annahme kann also sein, dass beide OCB vorhersagen und das besser

kénnen als Messungen von Produktivitat und Leistungen (Organ et al., 2006).

Fuhrungsstil - Bei einem unterstitzender Fuhrungsstil und OCB zeigt sich eine

positive Korrelation, die etwas hoher ausféallt als fur Arbeitszufriedenheit und
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Gerechtigkeit (r=.26) (Organ & Ryan, 1995). Podsakoff, MacKenzie, Moormann
und Fetter (1990, zitiert nach Felfe & Six. 2004) untersuchten ebenfalls den
Zusammenhang zwischen transformationaler Fuhrung und OCB. Die
Korrelationen zu den OCB-Skalen unterscheiden sich zwischen den

Fuhrungsfacetten nicht wesentlich (.12 bis .27).

2.4.3.2 Personlichkeitsmerkmale

In der Metaanalyse von Organ und Ryan (1995) zeigten sich keine bis nur geringe
Zusammenhénge zwischen den untersuchten Personlichkeitsmerkmalen
(conscientousness, agreeableness, negative affectivity und positive affectivity)
und OCB. Lediglich die OCB-Subdimension Gewissenhaftigkeit
(conscientiousness oder auch generalized compliance korreliert positiv (.30) mit

dem gleichnamigen untersuchten Personlichkeitsmerkmal.

Grundsatzlich gilt, dass die Zusammenhé&nge zwischen OCB und anderen
Variablen geringer ausfallen, wenn OCB nicht durch die Mitarbeiter selbst,
sondern durch den Vorgesetzten eingeschatzt wird (Felfe & Liepmann, 2008).

2.4.4 Kontextfaktoren von OCB

Wenig erforscht wurde bisher auch die Bedeutung von Kontextfaktoren fir OCB
(Nerdinger, 2004). Bereits Katz und Kahn (1966, zitiert nach Nerdinger, 2004)
vermuteten einen Einfluss der Organisation bzw. der Arbeitsgruppe auf spontanes
Verhalten.

So zeigte Karambayya (1990, zitiert nach Nerdinger, 2004), dass der intrinsische
Belohnungswert einer Aufgabe mit allen Dimensionen des OCB relativ hoch
korrelierte.

Dariber hinaus wurden Untersuchungen zur Auswirkung der Unternehmenspolitik
durchgefiihrt. Beispielsweise wurden Studien zu unterschiedlichen Incentive-
Systemen (siehe O"'Bannon und Pearce, 1999) (bei Gewinnbeteiligung zeigte sich

besseres Teamwork- Altruismus) gemacht. Hierzu zeigten sich durchgehend
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inkonsistente Ergebnisse. Sowohl ein Anstieg als auch eine Ricknahme von OCB

konnten verzeichnet werden (Nerdinger, 2004).

Auch die Auswirkung des Beschaftigungsstatus als Leiharbeitskraft wurde
untersucht (Nerdinger, 2004). Aufgrund der Bedeutung dieses Gegenstands fir

die vorliegende Arbeit, wird diesem Thema das folgende Kapitel gewidmet.

2.45 Leiharbeitskrafte und OCB

Ahnlich wie beim organisationalem Commitment stellt sich auch im
Zusammenhang von OCB und Arbeitskraftetberlassung die Frage, inwieweit
Leiharbeitskrafte bereit  sind entsprechende  Verhaltensweisen im

Beschaftigungsbetrieb zu zeigen und somit zu Unternehmenserfolg beizutragen.

Pearce (1993) verglich ,Contractors” (also Zeitarbeitskrafte) und ihre fest
angestellten Kollegen und Kolleginnen in Bezug auf ihre Verhaltensweisen in der
Organisation. Sie nahm an, dass wohl Festangestellte mehr OCB entwickeln als
Leiharbeitskrafte. Doch gegen ihre Annahme zeigte sich, dass sich
Zeitarbeitnehmerinnen sich selbst mehr OCBs zuschrieben als ihre fest
angestellten Kollegen und Kolleginnen. Van Dyne und Ang (1998) stellten im
Vergleich von ,Contingent Workers* und Normalangestellten in Singapur fest,
dass Zeitarbeithnehmerinnen weniger OCBs zeigen, als Festangestellte. Wie ist
nun dieser Widerspruch zu erklaren? Van Dyn und Ang (1998) begrinden die
Divergenz in den Ergebnissen durch die unterschiedlichen Bedingungen der
Arbeitsmarkte in den USA und in Singapur. In den USA sind Arbeitskréafte eher
dazu gezwungen als Zeitarbeitskraft zu arbeiten, da durch Umstrukturierungen
und Personalabbau viele regulare Stellen verloren gegangen sind. Viele dieser
Leiharbeitskrafte in den USA wirden lieber in einer Fixanstellung arbeiten. Das
hohere OCB kann also demnach als Versuch interpretiert werden, eine feste
Anstellung zu erreichen. In Singapur hingegen besteht eine sehr geringe
Arbeitslosigkeit und Arbeiter gehen eine Anstellung als Leiharbeitskraft eher auf
freiwilliger Basis ein, um flexibler zu sein und um mehr Zeit fur Familie und
Erziehung zu haben. Dementsprechend zeigen hier fest angestellte
Mitarbeiterinnen ein hoheres OCB als Zeitarbeitskrafte (Van Dyn & Ang, 1998).
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2.4.6 Konsequenzen von OCB

Ein zentraler Anspruch des OCB-Konzepts ist, dass die erfassten
Verhaltensweisen wesentlich zum Unternehmenserfolg beitragen. Im Vergleich
zur Zahl der Arbeiten, die Bedingungen von OCB untersuchen, sind die
Untersuchungen, welche die zentrale Annahme der Nutzlichkeit fur Erfolg und
Leistung belegen, in der Minderzahl (Six & Felfe, 2004).

Moser, Schworer, Eisele und Haefele (1998, zitiert nach Six & Felfe, 2004) stellen
die Frage, inwieweit es sich bei individuellen Erfolgsmallen um geeignete
Kriterien handelt, um die Wirksamkeit von OCB nachzuweisen. Vielmehr scheint
es plausibel, dass die individuellen Leistungs- und Erfolgsmal3e nicht gerade
ansteigen, wenn andere Ziele und Interessen zugunsten von Kollegen und
Kolleginnen oder der Organisation zurlckgestellt werden. Daher miuissen
zuséatzliche Leistungen auf einer hoheren Aggregationsebene, wie z.B.
Gruppenleistungen, als Kriterien herangezogen werden.

Podsakoff, Ahearne und MacKenzie (1997) untersuchten den Zusammenhang
zwischen Gruppenleistungen und OCB. Sie fanden Hinweise, dass OCB mit
Gruppenleistungen zusammenhangen. Die Quantitdt der Leistung (25.7% der
Varianz) konnte etwas besser Uber OCB vorhergesagt werden als die Qualitat der
Leistung (16.7% der Varianz). Sowohl Altruismus (Hilfsbereitschaft) und
Sportmanship (Unkompliziertheit) zeigten positive Zusammenhange zur Quantitat
der Gruppenleistung. Altruismus (Hilfsbereitschaft) zeigte ebenso einen

Zusammenhang zur Qualitat der Gruppenleistung.

In einer Studie zum Verkaufserfolg auf Gruppenebene und OCB (Podsakoff &
MacKenzie, 1994) zeigen Civic virtue (Eigeninitiative) und Sportmanship
(Unkompliziertheit) eine positiven Zusammenhang. Altruismus (Hilfsbereitschaft)
zeigt jedoch eine negative Korrelation mit dem Verkaufserfolg. Die Autoren
erklaren dies folgendermal3en: Hilfsbereitschaft hat nur dann positive
Auswirkungen auf den Gruppenerfolg, wenn der Nutzen die Kosten Uberwiegt.
Ahnlich wie in vielen Teamsportarten ist es wichtig zuerst die Aufgaben der
eigenen Position zu erfillen und erst dann einem anderen Mitspieler zu helfen.

Ein erfahrener Verkaufer sollte einem unerfahrenen Verkaufer also dann helfen,
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wenn er dadurch seine eigene Produktivitdt ausgleichen kann indem der
unerfahrene Verkdufer seine Produktivitat steigert und somit auch der

Gruppenerfolg erhoht wird.

2.4.7 Messung und Erhebungsinstrumente von OCB

In der Regel wird OCB durch Fragebogenratings erhoben, die, wie in der
Leistungsbeurteilung tblich, durch Vorgesetzte beantwortet werden. Objektive
Indikatoren,  Beobachtung oder andere Urteilsquellen (z.B.: durch
Selbsteinschatzung, Kollegen, Kunden etc.) finden sich seltener (Staufenbiel &
Hartz, 2000).

Die Frage von wem OCB einzuschatzen ist, wird in der Literatur jedoch
unterschiedlich beantwortet und praktiziert. Vorgesetztenurteile werden allerdings
haufig kritisiert, da sich OCB haufig im Hilfeverhalten zwischen Kollegen zeigt,
kaum steuer- und kontrollierbar ist und sich damit teilweise der Wahrnehmung der
Vorgesetzten entzieht (Six & Felfe, 2004).

Der erste, bis etwa Anfang der neunziger Jahre die Forschung dominierender
Fragebogen zur Erfassung von OCB stammt von Smith et al. (1983, zitiert nach
Staufenbiel & Hartz, 2000), dessen Items sich zwei Faktoren zuordnen lassen
(altruism, generalized compliance). Spéater wurden die drei oben beschriebenen
Faktoren (sportmanship, civic vitue, courtesy) von Organ (1988, zitiert nach
Staufenbiel & Hartz, 2000) ergénzt.

Insgesamt haben die 5-Faktoren-Instrumente der Arbeitsgruppe Podsakoff und
MacKenzie (z.B.: Podsakoff, MacKenzie, Moorman & Fetter, 1990) die starkste
Verbreitung gefunden. Dabei existiert eine Reihe von Fragebogenvarianten, die
sich zwar stark in den verwendeten Items Uberschneiden, aber nicht identisch
sind (Staufenbiel & Hartz, 2000). Eine gute Ubersicht dazu bieten Organ,
Podsakoff und MacKenzie (2006).

Staufenbiel und Hartz (2000) haben sich mit der Konstruktion und Validierung

eines deutschsprachigen Fragebogens (Fragebogen zur Erfassung des
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leistungsbezogenen Arbeitsverhaltens, kurz FELA) zur Erfassung des Konstrukt

OCB befasst, der in vorliegender Arbeit zur Anwendung kommt.

Zum Abschluss sollen noch, im folgenden Abschnitt, mdgliche Kritikpunkte im

Zusammenhang mit OCB besprochen werden.

2.4.8 Kritische Stellungnahme zu OCB

Kritik wird vor allem im Zusammenhang mit den Erhebungsmethoden von OCB
laut.

Organ et al. (2006) stellen die Frage, ob die Erhebungsinstrumente auch
tatsachlich das erfassen, was die Konstruktdefinition meint.

Momentan angewandte Erhebungsinstrumente in der OCB- Forschung beziehen
sich auf spezifische Verhaltensweisen. So mancher kénnte meinen, dass diese
sowieso von allen Beteiligten erwartet werden und Teil der Position in einer
Organisation sind. Als Beispiel dafir konnen Punktlichkeit, Anwesenheit,
Teilnahme an Meetings, Abwesenheit melden, den Arbeitsplatz sauber halten,
Regeln einhalten, Rechte und Privilegien nicht missbrauchen und informiert
bleiben Uber die Entwicklungen in der Organisation gelten. Man koénnte also
kritisieren, dass Erhebungsinstrumente, die diese genannten Verhaltensweisen
erfassen nicht vollstdndig mit der Definition von OCB ubereinstimmen (Organ et
al., 2006).

Morrison (1994, zitiert nach Nerdinger) zeigte in diesem Zusammenhang, dass
90% der Befragten die Verhaltensweisen, operationalisiert tber mehrere Items,
eines OCB- Fragebogen von Organ als ,Teil des Jobs“ also als Intra-
Rollenverhalten einstuften. Eine qualitative Befragung von Mitarbeiterinnen
konnte diese Schlussfolgerung allerdings nicht stitzen. Mitarbeiterinnen aus
unterschiedlichen Unternehmen wurden mit der Methode kritischer Ereignisse
gebeten, konkrete Beobachtungen des Verhaltens von Kollegen und Kolleginnen
zu beschreiben, welche ihrer Meinung nach unmittelbar zu ihren Aufgaben z&hlt
(Nerdinger, 1998, zitiert nach Nerdinger, 2004). Die inhaltsanalytische
Auswertung fuhrte zu vier Kategorien, die sich als Aufgabenerfillung (entspricht

weitgehend dem OCB- Faktor Gewissenhaftigkeit), Kollegialitat (entspricht
80



Altruismus), personliche Initiative und Ertragen alltaglicher Argernisse

(Sportmanship) interpretieren liel3 (Nerdinger, 2004).

Auch die Frage, welche Urteilsquelle (Selbstbeurteilung, Vorgesetztenurteile,
Beobachtung, Urteile von Kolleginnen bzw. Kollegen etc.) zu den validesten
Ergebnissen flhrt ist ebenso noch nicht endgultig geklart. Vorgesetztenurteile
werden allerdings vielfach kritisiert, da sich OCB haufig im Hilfeverhalten
zwischen Kollegen zeigt, kaum steuer- und kontrollierbar ist und sich damit
teilweise der Wahrnehmung der Vorgesetzten entzieht (Six & Felfe, 2004).

Aus diesem Grund wurde fir die vorliegende Arbeit die Methode der
Selbsteinschatzung gewahlt, wobei hier natirlich wie bei allen anderen
Fragebogen, die sich einer Selbsteinschatzung bedienen, die Beantwortung nach

sozialer Erwilinschtheit bedacht werden muss.

2.4.9 OCB und der psychologische Vertrag

Ebenfalls viele Studien beschéftigten sich mit der Beziehung des psychologischen
Vertrags und des OCB.

Hui et al. (2004) konnten eine direkte, positive Beziehung von transaktionalen
Vertragen zu den funf OCB Skalen in einer chinesischen Stichprobe nachweisen.
Hingegen wirkten relationale und balancierte Vertrdge nur indirekt Uber
Einschatzung der Instrumentalitat auf die OCB Dimensionen. Mit Instrumentalitat
ist in diesem Zusammenhang jener Glaube gemeint, wodurch bestimmte OCBs
eine gewisse Folge nach sich ziehen. Diese ,Hoffnung“ auf eine bestimmte Folge
bzw. auf ein bestimmtes Ergebnis stellt einen wichtigen Motivator fur Verhalten in
der Arbeit dar.

Den Zusammenhang von Vertragserfillung und dem psychologischen Vertrag
untersuchten unter anderem Robinson und Morrison (1995). Sie zeigten, dass
sowohl die wahrgenommen Verletzung von relationalen wie auch von
transaktionalen Inhalten in einem negativen Zusammenhang mit der OCB-

Dimension Civiv Virtue (Eigeninitiative) steht. Arbeitskrafte zeigen also weniger
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Eigeninitiative, wenn sie glauben, dass die Organisation die ihnen gegebenen

Versprechungen nicht einhalt.

82



3 Empirischer Teil

3.1 Fragen der Untersuchung

Im Mittelpunkt dieser Untersuchung steht der psychologische Vertrag, der sich in
den letzten Jahren in der angloamerikanischen  Arbeits- und
Organisationspsychologie als Konstrukt zur Untersuchung individueller und
organisationaler Auswirkungen in einer sich standig veréandernden Arbeitswelt
bewéhrt hat (Muller & Rigotti, 2004).

Das Ziel der vorliegenden Arbeit ist die Untersuchung unterschiedlicher
Determinanten des psychologischen Vertrags und dessen Auswirkung auf
organisationales Commitment und Organizational Citizenship Behavior. Ein
wichtiger Aspekt dieser Studie ist die Gegenuberstellung von Normalangestellten
und Leiharbeitskraften hinsichtlich des psychologischen Vertrags sowie des

organisationalen Commitments und des OCBs.
In diesem Zusammenhang ergaben sich folgende Fragestellungen:

1. Gibt es Unterschiede im psychologischen Vertrag (Art und Status), im
organisationalen Commitment beziehungsweise im OCB hinsichtlich der zwei
Beschaftigungsverhaltnisse (Normalanstellung, Leiharbeit) (Pfad 1a und 1b in
Abbildung 8)?

2. Welche der sozidemographischen  Merkmale  (vertragsbezogenen,
individuellen, organisationsbezogenen und sonstige Kontextfaktoren)
(Determinanten) haben Einfluss auf die Art und den Status des
psychologischen Vertrags (Pfad 2 in Abbildung 8)?

3. Inwieweit beeinflusst der psychologische Vertrag (Art und Status) das

Verhalten (OCB) und die Einstellung (organisationales Commitment) der
Arbeitnehmerinnen (Pfad 3 in Abbildung 8)?
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4. Welchen Einfluss haben die sozidemographischen Merkmale
(vertragsbezogenen, individuellen, organisationsbezogenen und sonstigen
Kontextfaktoren) direkt auf das Verhalten (OCB) und die Einstellung
(organisationales Commitment) der Arbeitnehmerinnen (Pfad 4 in Abbildung
8)?

1a
Art des Beschéftigungs- Psychologischer
verhéditnisses (Leiharbeit, . Vertrag
Normalanstellung) EI
x\ Status vom Vertrag
Soziodemographische N\
Merkmale ‘\ EI
{individusalle, N
vertrags bezogen, IE'
organisations bezogene und x
sonstige Kontextfaktoren) Y
\'\
a “d ¥

Verhalten & Einstellungen

* Subjektive Unsicharheit dar * Organisationales Commitment
Arha_rtssEI!a ; * Organizational Citizenship
* Aubidsbioidonhet Behavior (OCB)

{filr entsprechende Ergebnisse siehe Diplomarbeit
Kurz, 2008)

Abbildung 8. Darstellung des der Untersuchung zugrunde liegenden

Modells, mit Bezug auf die vier postulierten Fragestellungen

3.2 Methode

3.2.1 Stichprobe

Insgesamt wurden 129 Personen befragt. Davon waren 54% Frauen und 46%
Manner (Tabelle 2 und Tabelle 3). Die jingste befragte Person war 19 Jahre alt.
Das Hochstalter betrug 54 Jahre. Der Median des Alters betragt 30 Jahre
(M=32.62; SD=8.70). 36% haben ein Studium abgeschlossen, 30% haben die
Matura, 21% eine Lehre und 8% einen Pflichtschulabschluss. Von den 129
Befragten war der Grofdteil (71%) in einem GrolR3betrieb tatig, 16% in einem
Mittelbetrieb, 9% in einem Kleinbetrieb, 2% in einem Kleinstbetrieb. Vier

Personen gab dazu keine Angabe.
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Die Befragten sind im Durchschnitt M=123.09 (SD=107.54; MD=96) Monate im
Berufsleben. Im derzeitigen Betrieb sind sie M=60.83 (SD=85.75; MD=24) Monate
beschaftigt. 12% haben ein Nettoeinkommen (in Euro) von < 1.000, 23% von
1.001 bis 1.500, 24% von 1.501 bis 2.000, 19% von 2.001 bis 2.500 und 18% von
> 2.500. Von den insgesamt 129 Personen, gaben 53% an einer
Normalanstellung nachzugehen, 47% bezeichneten sich als Leiharbeitskraft. In
den beiden Teilstichproben sind das Geschlecht (Vollzeit: 57% weiblich und 43%
mannlich, Leiharbeit: 52% weiblich und 48% mannlich), das Alter (Vollzeit:
M=34.01, SD=8.11, MD=32; Leiharbeit: M=31.04, SD=9.14, MD=28) und sonstige
abgefragte demographische Daten annahernd gleich verteilt. Des Weiteren gaben
53% der Leiharbeitskrafte an, dass die Moglichkeit einer Ubernahme durch den
momentanen Beschaftigungsbetrieb bestehe. 40% verneinten diese Frage, der

Rest (4 Personen) gab dazu keine Angabe.
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Tabelle 2. Ubersicht iber soziodemographische Merkmale (in Bezug auf die
Haufigkeitsverteilung der Merkmale) in der gesamten Stichprobe

Haufigkeit Prozent (%)

Geschlecht

mannlich 59 46
weiblich 70 54
Gesamt 129 100

Familienstand

ledig 46 36
verheiratet 28 22
mit Partner 47 36
geschieden 8 6
Gesamt 129 100
hochste abgeschlossene Ausbildung

Pflichtschule 10 8
Lehre 28 22
Matura 39 30
Studium 47 36
Gesamt 124 96
Fehlend 5 4
Summe 129 100
Kinder

ja 33 26
nein 96 74
Gesamt 129 100
Unternehmensgrofie

Kleinstbetrieb 2

Kleinbetrieb 11

Mittelbetrieb 20 16
GroRbetrieb 92 71
Gesamt 125 97
Fehlend 4 3
Summe 129 100

Nettoeinkommen in Euro pro Monat

weniger als 1000 EUR 16 12
1001-1500 EUR 30 23
1501-2000 EUR 31 24
2001-2500 EUR 25 19
mehr als 2500 EUR 23 18
Gesamt 125 97
System 4 3
Summe 129 100
Beschaftigungsverhaltnis

Normalanstellung 69 53
Leiharbeit 60 47
Gesamt 129 100
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Tabelle 3. Ubersicht lber die soziodemographischen Daten (in Bezug auf
Mittelwerte, Standardabweichungen, Mediane, Minimum und Maximum) in

der Stichprobe

N |M SD MD |min | max
Alter (Jahre) 129| 32.620 8.700(30 |19 |54
Anzahl/Kinder 31 1.581 .564 | 2 1 3
Dauer Berufsleben (Monate) 127]123.094 |107.541|96 |0 426
Dauer beim derzeitigen
Arbeitgeber (Monate) 126| 60.827 85.751(24 |0 403
Arbeitsstunden/Woche 129| 39.363 1.027|40 |38.5 |45
Uberstunden/Woche 118| 6.419 6.904 |5 0 40

3.2.2 Material

Zur Erhebung wurde ein Fragebogen (siehe Anhang) verwendet, der aus
mehreren zum Teil bereits validierten Einzelfrageb6gen bestand. Auf diese soll in

diesem Abschnitt naher eingegangen werden.

Zu Beginn des Fragenbogens wurde grob uber den Zweck der Befragung
informiert. AufRerdem wurde Anonymitdt und Vertraulichkeit zugesichert und
darauf verwiesen, dass die gesammelten Daten ausschlie3lich im Rahmen dieser
Diplomarbeit Verwendung finden wirden. Zum Schluss wurden noch einige
soziodemographische Daten der ausflllenden Person erfragt wie Geschlecht,
Alter, Ausbildung und nattrlich die Art des Beschaftigungsverhaltnisses (fur die

weiteren demographischen Daten siehe Anhang).

Alle Items waren auf ein 5-stufigen Likert Skala von 1= ,trifft gar nicht* zu bis 5=

Lrifft vollig zu® zu beantworten.

3.2.2.1 Erhebung des psychologischen Vertrags und die Erfullung bzw.
Verletzung desselben

Das Psychological Contract Inventory (kurz: PCI) wurde von Rousseau (2000) auf

Basis ihrer bisherigen Forschungsarbeit entwickelt und soll zwei grundlegenden
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Zwecken dienen: Einerseits soll es als psychometrisches Basisinstrument zur
Erfassung des Inhalts des psychologischen Vertrags in der organisationalen
Forschung und als Selbsteinschatzung zur Unterstlitzung von unternehmerischer
und beruflicher Fort- bzw. Weiterbildungsmal3nahmen Anwendung finden
(Rousseau, 2000).

Wie bereits in Abschnitt 2.2.8 erwahnt, kann der psychologische Vertrag aus
unterschiedlichsten Perspektiven erhoben werden. Der PCI beinhaltet sowohl die
Erhebung des Inhalts wie auch die Evaluation. Zuerst werden unterschiedlichste
Bedingungen zur Beurteilung vorgegeben, die im Rahmen eines
Beschaftigungsverhaltnisse entstehen kdnnen, jeweils flr Arbeitgeber (emloyer)-
und Arbeitnehmerverpflichtungen (employee) (Block ,A* und ,C* im Fragebogen).
AnschlieBend wird das Ausmaf erhoben in dem die/der Befragte glaubt sie/er
habe die Verpflichtungen erflllt (Status des psychologischen Vertrags), die er
gegenuber dem Arbeitgeber eingegangen ist (Block ,D“ im Fragebogen) und ob
umgekehrt der Arbeitgeber seine Verpflichtungen erfullt habe (Block ,B* im
Fragebogen).

Die englische Originalversion enthélt jeweils 12 Items flr den balancierten
psychologischen Vertrag fur Arbeitgeberverpflichtungen (Items Al, A4, A6, A8,
All, A13, Al5, A18, A20, A22, A25, A27 im Fragebogen) und
Arbeitnehmerinnenverpflichtungen (Items C1, C4, C6, C8, C11, C13, C15, C18,
C20, C22, C25, C27 im Fragebogen), 8 Item fur den transaktionalen
psychologischen Vertrag der Arbeitgeberverpflichtungen (Items A2, A5, A9, Al12,
Al16, A19, A23, A26 im Fragebogen) und Arbeitnehmerverpflichtungen (Items C2,
C5, C9, C12, C16, C19, C23, C26 im Fragebogen) und ebenfalls jeweils 8 Items
fur den relationalen psychologischen Vertrag der Arbeitgeberverpflichtungen
(tems A3, A7, Al0, Al4, Al7, A2l1, A24, A28 im Fragebogen) und
Arbeitnehmerinnenverpflichtungen (Items C3, C7, C10, C14, C17, C21, C24, C28
im Fragebogen) (Rousseau, 2000).

Da der PCI zunachst leider nur in englischer Sprache vorlag, wurde er fur die
vorliegende Arbeit von einer Ubersetzerin tibersetzt und um die Korrektheit der
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Ubersetzung sicher zu stellen von einer weiteren Dolmetscherin riickiibersetzt (fur

die Ubersetzung und Riickiibersetzung siehe Anhang).

Die Reliabilitat (Cronbach Alpha) fur die englische Version liegen zwischen .68
und .93 (Rousseau, 2000).

Fir das bessere Verstdndnis des Fragebogens, wird flr jede Skala ein

Beispielitem angefuhrt.

Beispielitems:

Arbeitgeberverpflichtungen:

.Meiner Ansicht nach, hat mein derzeitiger Arbeitgeber mir gegeniber angegeben

balanciert: ... mich dabei zu unterstitzen, die grol3tmogliche Leistung zu
erbringen.”

transaktional: ... mir keine Zusagen zu machen, mich auch in Zukunft zu
beschaftigen.”

relational: .. sich um mein personliches Wohlergehen zu kimmern.*
Status: ,Wie gut kommt ihr Arbeitgeber insgesamt seinen an Sie gemachten

Zusagen nach?“

Arbeitnehmerverpflichtungen:

.Meiner Meinung nach, habe ich meinem Arbeitgeber zugesichert ...

balanciert: ... stetig wachsende Leistungsanforderungen zu akzeptieren.”
transaktional: ... nicht verpflichtet zu sein auch weiterhin fir den Arbeitgeber zu
arbeiten.”

relational: ... mich personlich um die Interessen des Unternehmens zu kimmern.*
Status: ,Inwieweit haben Sie ihre Versprechen gegenuber ihrem Arbeitgeber

insgesamt eingehalten?”
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3.2.2.2 Erhebung des organisationalen Commitments

Im Rahmen dieser Arbeit kommt ein Teil des Fragbogens zu Erfassung von
affektivem, kalkulatorischem und normativen Commitments gegenuber der
Organisation, dem Beruf/der Tatigkeit und der Beschaftigungsform (kurz: COBB)
(Felfe et al., 2006) zum Einsatz.

Dieses Instrument ist angelehnt an die Skalen zu Erfassung des organisationalen
Commitments von Meyer und Allen (1990), die Ubersetzungen der Skalen durch
Schmidt et al., (1998) und an die Skalen zu Erfassung beruflichen Commitments
von Meyer, Allen und Smith (1993). Die Items dieser Skalen wurden zum Teil neu
Ubersetzt bzw. umformuliert und ergénzt. Der urspringliche Itempool umfasst 20
ltems. Der Teil, der die Verbundenheit und Identifikation mit der Organisation
erfasst besteht nach einer Hauptkomponentenanalyse mit anschlielender
Varimax-Rotation sowie der Itemselektion nach MaRRgaben der Trennscharfe und
ltemschwierigkeiten aus 14 Items. Der Skala des affektiven Commitments sind 5
ltems (E1, E3, E4, E11, E12 im Fragebogen) der des Commitment sind 4
kalkulatorischen (E2, E5, E6, E7 im Fragebogen) und der des normativen
Commitments sind 5 Items (E8, E9, E10, E13, E14 im Fragebogen) zuzuordnen
(Felfe et al., 2006).

Laut Autoren variieren die Itemschwierigkeiten zwischen .43 und .73. Die Werte

der internen Konsistenz (Cronbach Alpha) liegen zwischen .67 und .91.

In vorliegendem Fragebogen ist der COBB unter Block ,E* zu finden (siehe
Anhang).

Bei den Leiharbeitskraften wird das Commitment gegeniber dem aktuellen

Beschaftigungsbetrieb erfragt.

Beispielitem:

»Ich ware sehr froh, mein weiteres Arbeitsleben in dieser Organisation verbringen

zu kénnen.*

90



3.2.2.3 Erhebung des Organizational Citizenship Behavior

Staufenbiel und Hartz (2000) fuhrten die Items aller publizierten OCB-
Instrumente zusammen. Diese wurden Ubersetzt und redundante Items wurden
eliminiert. Im zweiten Schritt wurden aus diesem Pool dann solche Items
ausgewahlt, die (a) die Inhaltsbereiche der finf OCB- Subskalen mdglichst breit
abdecken, (b) nicht zu spezifisch fur bestimmte Tatigkeitsformuliert sind und (c)
moglichst eindeutig Organs Definition erflllen. AuRerdem wurde zusatzliche eine
Skala zur Messung des geforderten Arbeitsverhaltens von Williams und Anderson
(1991) Ubersetzt. Diese Skala wurde gewahlt, um eine vollstandigere Abdeckung

des Konstruktbereichs der Arbeitsleistungen bereitzustellen.

Konfirmatorische Analysen belegten eine Separierbarkeit der postulierten OCB-
Subskalen  Hilfsbereitschaft, = Gewissenhaftigkeit,  Unkompliziertheit  und
Eigeninitiative, nicht aber der finften Skala Riucksichtnahme. Vielmehr scheint es
SO zu sein, dass der fur die Items dieser Skala charakteristische proaktive Aspekt
des Handelns nicht durchschlagt, sondern starker deren Inhalt die Ahnlichkeit zu
anderen Items bestimmt. Die vier OCB-Faktoren lie3en sich empirisch von dem

geforderten Arbeitsverhalten abgrenzen.

Den Skalen des Fragebogens (Block ,,G*) sind jeweils funf Items zugeordnet. Der
Hilfsbereitschaft: G1, G6, G11, G16, G21, der Gewissenhaftigkeit: G2, G7, G12,
G17, G22, der Unkompliziertheit: G3, G8, G13, G18, G23, der Eigeninitiative: G4,
G9, G14, G19, G24, dem geforderten Arbeitsverhalten: G5, G10, G15, G20, G25.
Das  beschriebene Instrument  (Fragebogen zur  Erfassung des
leistungsbezogenen Arbeitsverhaltens, kurz: FELA-S) findet in vorliegender Arbeit
als Selbsteinschatzungsvariante Anwendung.

Beispielitem:

,lch helfe anderen, wenn diese mit der Arbeit Uiberlastet sind.*
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Block ,F* und ,H“ im Fragebogen dienen der Erfassung von Arbeitszufriedenheit
und der subjektiven Arbeitsunsicherheit, die in vorliegender Arbeit nicht
bertcksichtigt werden (siehe dazu Diplomarbeit Kurz, 2008).

3.2.3 Durchfihrung

Die Untersuchung fand im Zeitraum von Janner 2008 bis Juli 2008 statt. Das
urspringliche Vorhaben, alle Untersuchungsteilnehmer (sowohl
Normalangestellte und Leiharbeitskrafte) in einem Unternehmen zu rekrutieren
und mittels Papier- Bleistift Fragebogen zu befragen, schlug leider aufgrund
mangelnder Kooperation seitens der Geschéftsfuhrung fehl. Um nun fur den
Fragebogen eine gréfRere Reichweite zu erreichen wurde dieser auch Online zur
Verfiugung gestellt. Zuséatzlich konnte eine Zusammenarbeit mit den
Personalbereitstellern Manpower GmbH und Dr. Leo Tschéll Ges.m.b.H. & Co.KG
erwirkt werden. Diese leiteten den Link zum Online- Fragebogen

freundlicherweise an ihre Mitarbeiterinnen weiter.

Die Befragten stammen allesamt aus Unternehmen unterschiedlichster Branchen
(Finanz, Strom, Pharma, IT) mit kaufmannischer Basis. Es wurden also keine
Arbeiter sondern nur Angestellte befragt. 52% (davon 55% Normalangestellte,
45% Leiharbeitskrafte) der Datensatze stammen aus der Online Befragung 48%
(davon 52% Normalangestellte, 48% Leiharbeitskrafte) aus der Papier- Bleistift
Version. Die durchschnittliche Bearbeitungsdauer fur einen Fragebogen betrug

ungefahr 25 Minuten. Fur die Teilnahme gab es keine Vergltung.

3.3 Ergebnisse

Die Auswertungen wurden mittels SPSS 15.0 fur Windows und Amos 7
durchgefinhrt.

Die Voraussetzungen (Skalenniveau, Normalverteilung, Homogenitat der
Varianzen) wurden fir alle erwahnten Verfahren geprift. Dabei ergaben sich
keine Hinweise die angewandten Verfahren nicht einzusetzen. Das a priori Alpha-
Niveau betragt durchgehend .05.
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3.3.1 Vorbereitende Analysen

Bevor zu der Analyse der eigentlichen Ergebnisse Ubergegangen werden konnte,
waren noch einige vorbereitende Auswertungen noétig. Zum einen die
Parallelisierung der Teilstichproben (Normalangestellte vs. Leiharbeitskréfte), die
konfimatorische Faktorenanalyse des PCl und die Reliabilitatsanalysen der
eingesetzten Fragebogen.

3.3.1.1 Parallelisierung der Teilstichproben

Bei guasiexperimentellen Untersuchungen (Zuordnung der
Untersuchungsteilnehmer zu den Stufen der unabhangigen Variablen ist
vorgegeben, keine Randomisierung moglich) muss damit gerechnet werden, dass
die unabhéngigen Variablen mit weiteren Variablen, welche die abhangige
Variable ebenfalls beeinflussen, konfundiert ist, so dass letztlich nicht entschieden
werden kann, welche Variable fir die Unterschiede in der abhangigen Variablen
verantwortlich ist (Bortz & Doring, 2005).

Eine Moglichkeit der Kontrolle personengebundener Storvariablen ist die
Parallelisierung (Bortz & Do6ring, 2005). Laut Bortz und DOring (2005) wird der
Einfluss von personengebundenen Storvariablen irrelevant, wenn die
Storvariablen in allen Vergleichsgruppen ahnlich ausgepragt sind. Die
Vergleichsgruppen sind also parallel, wenn sie hinsichtlich der Stérvariablen
annédhernd gleiche Mittelwerte und Streuungen (bzw. Haufigkeitsverteilung)
aufweisen.

Die Ergebnisse der Analyse zeigten, dass die Teilstichproben (Normalangestellte
vs. Leiharbeitskrafte) hinsichtlich relevanter Merkmale (Geschlecht, Alter,
Ausbildung, UnternehmensgréRRe, Arbeitsstunden, Uberstunden etc.) vergleichbar
sind. Es liegen anndhernd gleiche Mittelwerte und Standardabweichung sowie

Haufigkeitsverteilungen vor (Tabelle 4 und Tabelle 5).

Fur die Variablen Nettoeinkommen, Dauer im Berufsleben und Dauer beim
derzeitigen Arbeitgeber sind jedoch signifikante Unterschiede zwischen

Normalangestellten und Leiharbeitskraften zu sehen. Es zeigt sich, dass die
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Leiharbeitskrafte in der vorliegenden Stichprobe weniger lang im Berufsleben
(M=101.27, SD=103.35 vs. M=141.44, SD=108.30) sowie weniger lang bei ihrem
derzeitigen Arbeitgeber (M=30.58, SD=53.28 vs. M=85.81, SD=98.89) tétig sind
(jeweils in Monaten) als Normalangestellte. In Bezug auf das Einkommen ist
festzustellen, dass die Leiharbeitskrafte in dieser Stichprobe eher in den unteren
Einkommensklassen (von weniger als 1.000 Euro bis 1.501-2.000 Euro)
angesiedelt sind. Normalangestellte finden sich eher in den hoheren

Einkommensklassen (von 2.001-2.500 Euro bis mehr als 2.500 Euro) wieder.

Diese Ergebnisse stellen die tatséchliche Situation von Leiharbeitskraften dar
(siehe Abschnitt 2.1.1.5.4). Sie weisen deutlich geringe Arbeitseinkommen auf als
Personen in Standarderwerbsverhaltnissen (Kaupa et al., 2005). Durch das
Wesen der Leiharbeit an sich, sie werden immer wieder neu verliehen, sind
Leiharbeitskrafte auch kirzer bei ihrem derzeitigen Arbeitgeber. Die
unterschiedlich lange Dauer im Berufsleben kann auf das ungleiche Alter (siehe
dazu auch der grol3e jedoch nicht signifikante unterschied im Alter der beiden
Stichproben) der beiden Gruppen zurtickgefiihrt werden. Fir Leiharbeitskréafte
konnte nachgewiesen werden, dass diese mit einem Durchschnittsalter von 32-33
Jahren deutlich jlinger sind als etwa Personen in Standardarbeitsverhaltnissen

(Durchschnittsalter 6sterreichweit rund 39 Jahre) (Kaupa et al., 2005).
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Tabelle 4. Ubersicht uber die soziodemographischen Merkmale (in Bezug
auf die Haufigkeitsverteilung der Merkmale) getrennt fir die Teilstichproben

(Normangestellte, Leiharbeitskrafte)

Normalangestellte Leiharbeitskrafte

Haufigkeiten | Prozent (%) | Haufigkeiten | Prozent (%)

Familienstand

ledig 24 34.8 22 36.7
verheiratet 15 217 13 21.7
mit Partner 25 36.2 22 36.7
geschieden 5 7.2 3 5
Gesamt 69 100 60 100
Kinder

ja 15 21.7 18 30
nein 54 78.3 42 70
Gesamt 69 100 60 100
Geschlecht

mannlich 30 435 29 48.3
weiblich 39 56.5 31 51.7
Gesamt 69 100 60 100

héchste abgeschlossene Ausbildung

Pflichtschule 2 2.9 8 13.3
Lehre 16 23.2 12 20
Matura 18 26.1 21 35
Studium 31 44.9 16 26.7
Gesamt 67 97.1 57 95
Fehlend 2 2.9 3 5
Unternehmensgrofiie

Kleinstbetrieb 2 2.9 0 0
Kleinbetrieb 7 10.1 4 6.7
Mittelbetrieb 12 17.4 8 13.3
GroRbetrieb 48 69.6 44 73.3
Gesamt 69 100 56 93.3
Fehlend 0 0 4 6.7

Nettoeinkommen in Euro pro Monat

weniger als 1000 Euro 0 0 16 26.7
1001-1500 Euro 8 11.6 22 36.7
1501-2000 Euro 21 30.4 10 16.7
2001-2500 Euro 19 27.5 6 10
mehr als 2500 Euro 19 275 4 6.7
Gesamt 67 97.1 58 96.7
Fehlend 2 29 2 3.3
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Tabelle 5. Ubersicht uber die soziodemographischen Merkmale (in Bezug
auf Mittelwerte, Standardabweichungen und Signifikanzen) in den

Teilstichproben (Normangestellte, Leiharbeitskrafte)

Normalangestellte Leiharbeitskrafte

N M SD N M SD df |t
Alter 69| 34.014 8.109 60| 31.017 | 9.140 (127 | 1.974
Arbeitsstunden/Woche 69| 39.251 1.021 60| 39.492 1.027 |127 }-1.333
Uberstunden/Woche 68| 7.301 7.063 [(0| 5.220 6.561 (116 | 1.630
Anzahl/Kinder 15| 1.533 516 16| 1.625 .619 [29 -.446
Dauer Berufsleben 69 (141.442 |108.297 [58|101.267 (103.348 (125 | 2.126*
Dauer beim derzeitigen Arbeitgeber|69 | 85.812 | 98.891 [57| 30.582 | 53.275 |124 | 3.785*

Anmerkung: * p<.05

3.3.1.2 Konfirmatorische Faktorenanalyse des PCI

Der PCI lag wie bereits erwdhnt nur in englischer Sprache vor. Um das Modell
beziehungsweise das Faktorenladungsmuster von Rousseau (2000) auch fir die
deutsche Ubersetzung zu uUberprifen wurde eine konfirmatorische

Faktorenanalyse angewandt.

Konfirmatorische Faktorenanalysen werden dann eingesetzt, wenn bereits a priori
konkrete Vorstellungen Uuber mogliche hypothetische Faktoren, die hinter
empirisch beobachtbarer Korrelationen zwischen Variablen bestehen. Zuerst
sollen aufgrund theoretischer Uberlegungen Hypothesen iiber die Beziehung
zwischen direkt beobachtbaren Variablen und dahinter stehenden, nicht
beobachtbaren Faktoren aufgestellt werden. AnschlieRend werden diese mittels
Strukturgleichungsanalyse Uberpruft (Backhaus, Erichson, Plinke & Weiber,
2003). Dies geschah mittels des Programms Amos 7, welches Uber die

entsprechenden Moglichkeiten verfigt.

Ziel war es, das Vorliegen der drei Vertragsformen wie bei Rousseau (2000)
(balanciert, transaktional, relational) zu bestatigen. FUr die weitere Analyse
wurden alle Items mit Ladungen kleiner .40 ausgeschlossen (fir die genaue

Auflistung der Items und der dazugehdérigen Ladungen siehe Tabelle 6).
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Fur die Verpflichtungen, die der Arbeitgeber eingegangen ist (Block A im
Fragebogen) wurde die Analyse durchgefuhrt und anschlieend sechs Items
(A19, A21, A23, A25, A26, A28) auf dem entsprechenden Faktor ausgeschieden.

Ebenso die Analyse der Verpflichtungen des Arbeitnehmers (Block C im
Fragebogen) ergab fir 10 Items (C03, C05, C16, C17, C19, C23, C25, C26, C27,
C28) sehr niedrige Ladungen. Die genannten Items wurden ebenfalls

ausgeschieden.
So blieben flr die weiteren Auswertungen bei den Arbeitgeberverpflichtungen elf
Items fur den Faktor balanciert, 5 Items fir den Faktor transaktional und 5 ltems

fur den Faktor relational.

Fur die Arbeitnehmerverpflichtungen blieben flr den Faktor balanciert 10 Items,

fur den Faktor transaktional 3 Items und fir den Faktor relational 5 Items.
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Tabelle 6. Ubersicht tiber die zu den Faktoren (balancierter, transaktionaler,

relationaler Vertrag) zugehotrigen Items des Fragebogens PCI (Erhebung

des psychologischen Vertrags) und deren Ladungen; getrennt dargestellt

fur Arbeitgeber- und Arbeitnehmerinnenverpflichtungen

Arbeitgeberverpflichtungen:

Meiner Ansicht nach, hat mein derzeitiger Arbeitgeber mir gegeniiber angegeben ...

Item Faktor-
ladung
balanciert
A 01 .. mich dabei zu unterstitzen, die grofitmogliche Leistung zu erbringen. .627
A 04 .. mir dabei zu helfen, den stetig steigenden Anforderungen im Berufsleben gerecht zu werden. .652
A 06 .. mich dabei zu unterstiitzen, immer hohere Ziele zu erreichen. .743
A 08 .. s mir zu ermdglichen, mich an immer neue und héhere Leistungsanforderungen anzupassen. 741
A1l .. meine Karriere innerhalb des Unternehmens voranzutreiben .806
A13 .. mir dabei zu helfen, mich innerhalb des Unternehmens beruflich weiterzuentwickeln .824
A 15 .. mir dabei zu helfen, innerhalb des Unternehmens beruflich voranzukommen .817
A 18 .. mir Aufstiegschancen innerhalb des Unternehmens zu bieten. .751
A 20 . mir dabei zu helfen, Fertigkeiten zu entwickeln, die auch auBerhalb des Unternehmens gut 497
vermarktbar sind.
A 22 mir Arbeitsauftrage zu geben, die mir dabei helfen, meine Marktfahigkeit auBerhalb des 442
Unternehmens zu verbessern.
A 25 | ... mir mogliche Berufschancen auRerhalb des Unternehmens offen zu lassen. .243*
A 27 | ... es mir zu ermdglichen, Kontakte zu kniipfen, die mir helfen, beruflich voranzukommen. .627
transaktional
A 02 .. mir ein Anstellungsverhaltnis zu bieten, das nur solange andauert, wie mich der Arbeitgeber braucht. | .629
A 05 .. mir keine Zusage zu machen, mich auch in Zukunft zu beschaftigen. .586
A 09 .. mir ein Kurzzeitanstellung zu bieten. .885
A 12 .. mir ein Anstellungsverhaltnis zu bieten, das nur kurze Zeit andauert. .927
A 16 .. mich nur beschrénkt in das Unternehmen einzubinden 411
A 19 .. mich nur fir meine jetzige Tatigkeit zu schulen .295*
A 23 .. mir eine Tatigkeit zu bieten, die sich nur auf spezifische, klar definierte Aufgaben beschrankt. .227*
A 26 .. von mir zu verlangen, nur eine beschrénkte Anzahl an Pflichten zu erfillen. .192*
relational
A 03 .. sich um mein personliches Wohlergehen zu kimmern. .600
A 07 .. sich fur meine personlichen Belangen und mein Wohlbefinden zu interessieren. .749
A 10 .. Entscheidungen zu treffen, die in meinem Sinne sind. .588
Al4 .. sich langfristig um mein Wohlergehen zu kimmern 751
A 17 .. meinen Arbeitsplatz zu sichern. 541
A21 .. mir Lohn und Vorsorgeleistungen zu gewahrleisten. .309*
A24 .. mich dauerhaft anzustellen. 434
A28 .. dauerhafte Vorsorgeleistungen fur meine Familie zu gewabhrleisten. .161*

98




Fortsetzung Tabelle 6

Arbeitnehmerlnnenverpflichtungen:

Meiner Meinung nach, habe ich meinem Arbeitgeber zugesichert ...

Item Faktor-
ladung
balanciert
co1 .. stetig wachsende Leistungsanforderungen zu akzeptieren. .618
co4 .. mich an immer neue Leistungsanforderungen anzupassen. .619
Cc 06 .. auf dynamische Leistungsanforderungen positiv zu reagieren. 572
c 08 .. neue und unterschiedliche Leistungsanforderungen zu akzeptieren. 677
c11 .. mich stetig weiterzuentwickeln um meinen Marktwert fir den Arbeitgeber zu steigern. .770
Cc13 .. Fahigkeiten auszubauen, die meinen Marktwert fur das Unternehmen steigern. .749
Cc15 .. meinen Marktwert fiir den Arbeitgeber stetig zu steigern. .763
Cc 18 .. Chancen zur Aus- und Weiterbildung, die sich mir innerhalb des Unternehmens bieten, selbststandig 703
wahrzunehmen.
C 20 | ... Kontakte auRRerhalb des Unternehmens zu knupfen, die mir helfen, beruflich voranzukommen. 537
c22 . Fertigkeiten zu erwerben, die meine zukinftigen Berufschancen auflerhalb des Unternehmens 500
verbessern.
C 25 | ... meine Attraktivitat fir potentielle Arbeitgeber au3erhalb des Unternehmens zu steigern .344*
c27 Arbeitsauftrage anzunehmen, die meine Vermittlungsfahigkeit auBerhalb des Unternehmens 388
verbessern.
transaktional
co2 .. zu kundigen, wann immer ich will. .765
Cc 05 .. keine zukinftigen Verpflichtungen gegeniiber dem Arbeitgeber einzugehen. .371*
co09 .. das Unternehmen jederzeit verlassen zu kénnen. .862
c12 .. nicht verpflichtet zu sein, auch weiterhin fir den Arbeitgeber zu arbeiten. .586
Cc 16 .. nur notwendige Aufgaben zu erfillen. .256*
c19 .. nur Aufgaben zu erfullen, fur die ich bezahlt werde. .075*
Cc23 .. nur beschrénkt Verantwortung zu tibernehmen. .380*
C 26 .. nur jene spezifischen Aufgaben zu erfillen, fur die ich eingestellt wurde. .264*
relational
co3 .. personliche Abstriche fiir das Unternehmen zu machen. .372*
co7 .. mich personlich um die Interessen des Unternehmens zu kimmern .760
C 10 | ... das Ansehen des Unternehmens zu wahren. .595
ci4 .. mich personlich fur das Unternehmen einzusetzen .810
Cc17 .. auf unbegrenzte Zeit bei dem Unternehmen zu bleiben. .399*
c21 .. zu planen, lange bei dem Unternehmen zu bleiben. .590
C 24 | ... auch in Zukunft fir das Unternehmen zu arbeiten. 594
C28 .. keine Plane zu haben, fir ein anderes Unternehmen zu arbeiten. .250*

Anmerkung: mit einem * gekennzeichnete Items wurden ausgeschieden
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3.3.1.3 Reliabilitatsanalysen

Die Reliabilitdt kennzeichnet den Grad der Genauigkeit, mit dem das geprufte
Merkmal gemessen wird. In vorliegender Arbeit wird der Alpha-Koeffizient von
Cronbach eingesetzt. Dieser ist sowohl auf dichotome und polytome Items
anwendbar. Alpha ist umso hoher, je mehr Items die Skala enthélt, und je hoher

die Item-Interkorrelationen sind (Bortz & Déring, 2005).

PCI - Fur die Arbeitgeberverpflichtungen (Block ,A“) ergibt sich ein Cronbach
Alpha (fur die Skalen transaktional, balanciert, relational) zwischen .77 und .88,
fur die Arbeitnehmerinnenverpflichtungen (Block ,C*) ein Cronbach Alpha (fur die
Skalen transaktional, balanciert, relational) zwischen .78 und .91. Auch fir die
Skalen, welche die Erfullung des psychologischen Vertrags erfassen, ergeben
sich sehr gute Werte: Arbeitgeber .89 (Block ,B“) und Arbeitnehmer .86 (Block
»D").

Organisationales Commitment - Fur die Skalen des affektiven, normativen und
des kalkulatorischem Commitment liegen die Cronbach Alpha Werte zwischen .76
und .78.

Organizational Citizenship Behavior - Das Cronbach Alpha fir die OCB-
Skalen Gewissenhaftigkeit, Eigeninitiative, Hilfsbereitschaft und Unkompliziertheit

liegen zwischen .57 und .83.

3.3.2 Priufung der Fragestellungen

Zur Analyse des beschriebenen Modells (siehe Abbildung 8) (Fragestellungen 2-
4) wurden multiple lineare Regressionen und hierarchisch multiple lineare
Regressionen herangezogen. Zur Beantwortung der ersten Fragestellungen
wurde, um die a-Inflation so gering wie mdglich zu halten, fur alle
Variablengruppen zuerst multivariate Varianzanalysen vorgeschalten und bei
gegebener Signifikanz in den Gruppen anschlieend die Einzelvergleiche

gesichtet.
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3.3.2.1 Ergebnisse zur Fragestellung 1: Unterschiede hinsichtlich des

Beschaftigungsverhaltnisses (Normanstellung vs. Leiharbeit

Tabelle 7 und Tabelle 8 zeigen die Korrelationen (Pearson) zwischen den
Variablen fUr die beiden Teilstichproben

Tabelle 9 stellt die Mittelwerte, Standardabweichungen und Signifikanzen in den

Teilstichproben dar.

Die multivariate Varianzanalyse (Wilks-Lamda) zeigt fur die Variablengruppe des
organisationalen Commitments mit F(4, 128)=2.472, p <.05 und des
psychologischen Vertrags (employer=Arbeitgeberverpflichtungen) mit F(4,
128)=4.110, p <.05 signifikante Ergebnisse.

Die Ergebnisse fiur die Variablengruppen OCB mit F(6, 127)=1.257, p >.05 und
den psychologischen Vertrag (employee=Arbeithehmerinnen) mit F(4, 126)=.337,
p >.05 bleiben nicht signifikant.

Die genaue Analyse fir das organisationale Commitment zeigt, dass
Normalangestellte sowohl in der Gesamtskala (M=2.95, SD=.73 vs. M=2.58,
SD=.70) signifikante wie auch in der Skala des affektiven Commitments (M=3.45,
SD=.91 vs. M=3.15, SD=.95) tendenziell signifikante bzw. fir die Skalen des
fortsetzungsbezogenen (M=2.69, SD=.95 vs. M=2.30, SD=.93) und normativen
(M=2.66, SD=.90 vs. M=2.23, SD=.71) Commitments signifikant hodheres

Commitment zeigen als Leiharbeitskrafte.

Fur den psychologischen Vertrag (Arbeitgeberverpflichtungen) ergibt sich ein
signifikant hoherer Mittelwert bei Normalangestellten (M=3.05, SD=.79) im
balancierten Vertrag im Vergleich zu den Leiharbeitskraften (M=2.64, SD=.93).
Fur den transaktionalen Vertrag ergibt sich das genau gegenteilige Bild.
Leiharbeitskrafte (M=2.20, SD=1.04). zeigen hier eine signifikant hohere
Auspragung als Normalangestellte (M=1.69, SD=.76).
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Tabelle 8. Korrelationen (Pearson) zwischen den Skalen: organisationales

Commitment, Organizational Citizenship Behavior und psychologischer

Vertrag der Teilstichprobe LEIHARBEITSKRAFTE
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Tabelle 9.

Ubersicht der

Mittelwerte,

Standardabweichungen

und

Signifikanzen der Skalen organisationales Commitment, Organizational

Citizenship Behavior und psychologischer Vertrag der Teilstichproben

(Normalangestellte, Leiharbeitskrafte) im Vergleich

Beschaftigungs
-verhéltnis N |M SD p
Organisationales Commitment gesamt | Normalanstellung |69 |2.951 | .728 .004*
Leiharbeit 59 (2.579 | .702
Affektives Commitment Normalanstellung |69 |3.447 | .907 .068**
Leiharbeit 59 (3.145 | .946
Fortsetzungsbezogenes Commitment Normalanstellung | 69 |2.692 | .931 .022*
Leiharbeit 59 (2.304 | .957
Normatives Commitment Normalanstellung | 69 |2.658 | .896 .004*
Leiharbeit 59 (2.230 | .709
Organizational  Citizenship  Behavior | Normalanstellung |69 |2.991 | .587 |.875
gesamt Leiharbeit 58 [2.973 | .645
Hilfsbereitschaft - OCB Normalanstellung | 69 |3.464 | .784 332
Leiharbeit 58 [3.603 | .829
Gewissenhaftigkeit - OCB Normalanstellung | 69 |3.220 | 1.098 .726
Leiharbeit 58 [3.290 |1.118
Unkompliziertheit - OCB Normalanstellung | 69 [4.023 | .563 11
Leiharbeit 60 14.183 | .551
Eigeninitiative - OCB Normalanstellung | 69 |3.304 | .745 |.427
Leiharbeit 58 [3.186 | .927
Gefordertes Arbeitsverhalten Normalanstellung | 69 |3.516 |1.168 409
Leiharbeit 58 |3.685 |1.122
Balancierter Vertrag (Employee) Normalanstellung | 68 |3.280 | .855 .943
Leiharbeit 58 |3.291 | .901
Transaktionaler Vertrag (Employee) Normalanstellung | 68 |2.561 |1.039 495
Leiharbeit 58 [2.701 |1.255
Relationaler Vertrag (Employee) Normalanstellung | 68 |3.218 | 1.024 .876
Leiharbeit 58 [3.245 | .915
Balancierter Vertrag (Employer) Normalanstellung | 69 |3.050 | .790 .010*
Leiharbeit 59 |2.650 | .934
Transaktionaler Vertrag (Employer) Normalanstellung |69 [1.688 | .760 |.003*
Leiharbeit 59 |2.175 |1.035
Relationaler Vertrag (Employer) Normalanstellung | 69 |3.009 | .828 .318
Leiharbeit 59 (2.855 | .915
Status (Employee) Normalanstellung | 68 |3.485 |1.258 |.404
Leiharbeit 58 [3.681 |1.366
Status (Employer) Normalanstellung | 69 |3.435 |1.091 .695
Leiharbeit 59 |3.356 [1.178
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3.3.2.2 Zusammenfassende Interpretation fur die Fragestellung 1

Es ist zu beobachten, dass sich Normalangestellte und Leiharbeitskrafte vor allem

in ihrer Einstellung unterscheiden und weniger im Verhalten.

Normalangestellte zeigen durchgehend hdheres Commitment der Organisation
gegenuber: sie sind emotional (affektives Commitment), wie auch aus ethischen-
moralischen Grunden (normatives Commitment) sowie aus Kostenuberlegungen
(fortsetzungsbezogenes Commitment) eher an das Unternehmen gebunden als

Leiharbeitskrafte.

AulR3erdem ist zu sehen, dass Leiharbeitskrafte zwar grundsatzlich bereit sind,
sich zu binden, jedoch nur in geringem Ausmalf3, was auf das von Galais (2004)
beschriebene  ,emotionale  Haushalten®  zurtickgefihrt werden  kann:
Leiharbeitskrafte zeigen geringeres Commitment im Sinne eines Selbstschutzes
in einer instabilen, unsicheren Situation. Es kann demnach angenommen werden,
wie dies Six und Felfe (2004) festgestellt haben, dass Leiharbeitskrafte
moglicherweise geringere Leistungen zeigen und eher bereit sind das
Unternehmen zu verlassen (Fluktuation).

Ebenso kénnte eine geringe Motivation und Arbeitszufriedenheit die Folge sein
(siehe dazu Mathieu & Zajac, 1990 wie fur die Arbeitszufriedenheit in der

Diplomarbeit von Kurz, 2008).

Wie dies Millward und Hopkins (1998) im Zusammenhang mit befristeter
Beschaftigungen zeigen konnten, befristet Angestellte sind signifikant
transaktionaler in ihrer Orientierung als unbefristete Angestellte, konnte dies auch
fr die Arbeitskrafteliberlassung festgestellt werden. In vorliegender Studie zeigen
Leiharbeitskrafte einen signifikant transaktionaleren Vertrag. Leiharbeitskrafte
glauben, dass ihr Arbeitgeber mehr Erwartungen in Bezug auf transaktionale
Merkmale hat. Sie gehen also beispielsweise davon aus, von ihrem Arbeitgeber
weniger ins Unternehmen eingebunden zu werden. Die Umkehrung konnte nicht
festgestellt werden (signifikant relationaler Auspragung fir Normalangestellte).
Trotzdem sind Normalangestellte in ihrem psychologischen Vertrag signifikant
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balancierter. Normalangestellte nehmen an, dass ihr Arbeitgeber mehr
Erwartungen an sie in Bezug auf balancierte Merkmale hat. Sie gehen also
beispielsweise davon aus, dass ihr Arbeitgeber ihnen Aufstiegschancen im
Unternehmen bietet (relationaler Anteil des balancierten Vertrags), jedoch mit
dem Merkmal einer Kklar definierten, eindeutigen Austauschbeziehung

(transaktionale Anteile des psychologischen Vertrags).

Fur die Vertragserfullung bzw. -verletzung (Status) zeigen sich keine signifikanten
Unterschiede. Beide Teilstichproben sehen jedoch ihren psychologischen Vertrag,
sowohl die Angaben seitens des Arbeitgebers wie auch ihre eigenen, als
tendenziell erfillt an (Status, Arbeitgeberverpflichtungen, Normalangestellte:
M=3.44, SD=1.09, Leiharbeitskrafte: M=3.36, SD=1.18;
Arbeitnehmerinnenverpflichtungen,  Normalangestellte: M=3.49, SD=1.26,
Leiharbeitskrafte: M=3.68, SD=1.37 auf einer 5-stufigen Skala: 1="trifft gar nicht

zu“ bis 5="trifft vollig zu“).

Im freiwiligen Verhalten (OCB) wie auch im geforderten Arbeitsverhalten
unterscheiden sich die Teilstichproben nicht. Sie sind, ihrer Selbsteinschatzung
zufolge, beispielsweise im gleichen Malie bereit Uberlasteten Kollegen zu helfen
oder freiwillig einem neu eingestellten Mitarbeiter zu unterstitzen
(Hiltsbereitschaft) (Staufenbiel & Hartz, 2000), wie ihre an sie gestellten
Arbeitspflichten in angemessener Weise zu erfillen (gefordertes
Arbeitsverhalten). Dieses Ergebnis bestatigt die Ergebnisse von Pearce (1993)
aus den USA (Zeitarbeitnehmerlinnen schreiben sich selbst mehr OCBs zu) bzw.
die von Van Dyne und Ang (1998) aus Singapur (Zeitarbeithnehmerinnen zeigen

weniger OCBs) fur Osterreich nicht.

3.3.2.3 Ergebnisse zur Fragestellung 2: Determinanten des psychologischen

Vertrags

Fur die Beantwortung dieser Fragestellung wurde die multiple lineare Regression
gewabhlt, da mehrere unabhangige Variablen (Determinanten:

soziodemographische Daten) zur Vorhersage der abhéngigen Variablen (Art und
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Status des psychologischen Vertrags) herangezogen wurden (Bihl & Zofel,
2005).

Fur die Ubersichten der Korrelationen aller im Fragebogen abgefragter Variablen

und Skalen siehe Anhang.

Die nachstehenden Ergebnisse werden getrennt far die

Arbeitgeberverpflichtungen und Arbeitnehmerinnenverpflichtungen dargestellt.

Arbeitgeberverpflichtungen - Fir die Gesamtmodelle (Tabelle 10) zeigen sich
fir den balancierten Vertrag mit F(11, 119)=3.195, p < .05 (R?= .247), fir den
transaktionalen Vertrag mit F(11, 119)=3.416, p < .05 (R?= .260) und fir den
relationalen Vertrag mit F(11, 119)=2.776, p < .05 (R?*= .222) signifikante
Ergebnisse. Der Status des psychologischen Vertrags bleibt mit F(11,
118)=1.458, p > .05 (R?= .131) nicht signifikant.

Fur den balancierten Vertrag sind die p-Werte fir die Dauer im Berufsleben (p=-
.383, p < .05) und fur die Einschatzung der Lage am Arbeitsmarkt (3=-.341, p <
.05) signifikant.

Der transaktionalen Vertrag zeigt bei die Variable Vertrag befristet bzw.
unbefristet (f=-.349, p < .05) und fur die Dauer im Berufsleben (f=-.369, p < .05)
signifikante Ergebnisse. Eine Tendenz zeigt sich fur die Variable Alter (3=.287, p<
10).

Beim relationalen Vertrag sind die Ausbildung (f=-.290, p < .05), die Dauer im
Berufsleben (B=-.395. p < .05). und die Einschatzung der Lage am Arbeitsmarkt
(B=-.228, p < .05). signifikant. Eine Tendenz ergibt sich fir die Variable
Einkommen ($=.238, p < .10).
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Tabelle 10. Zusammenfassung der multiplen Regressionsanalyse zur

Vorhersage der Art (balanciert, transaktional, relational) und des Status des

psychologischen Vertrags durch soziodemographische Merkmale,
Arbeitgeberverpflichtungen
Psychologischer
Vertrag balanciert transaktional relational Status

B Beta B Beta B Beta B Beta
Beschéaftigungsverhalt
nis -0.210  [-0.119 0.029 0.015 |-0.180 |-0.102 -0.086 |-0.037
Vertrag befristet 0.117 0.060 -0.742  |-0.349* |-0.015 [-0.008 -0.297 [-0.116
Einkommen in Euro
pro Monat 0.142 0.211 -0.137 -0.189 0.159 0.238** | 0.066 | 0.076
Geschlecht 0.270 0.153 -0.062 | -0.032 0.280 0.159 0.445 | 0.194*
Alter 0.002 0.018 0.031 0.287** |-0.002 -0.024 0.044 | 0.336**
hochste
abgeschlossene
Ausbildung -0.136 -0.150 -0.093 -0.095 -0.262 -0.290* |-0.166 |-0.138
Dauer Berufsleben in
Monaten -0.003 -0.383* |-0.003 -0.369* |-0.003 -0.395* [-0.004 |-0.367*
derzeitige
Beschaftigungsdauer
in Monaten 0.001 0.079 0.002 0.167 0.000 |-0.020 0.002 | 0.116
UnternehmensgroRe -0.131 | -0.108 -0.156 | -0.119 0.008 0.006 -0.270 [-0.171
Auskommen mit
Einkommen 0.042 0.035 0.123 0.094 |-0.007 -0.006 0.088 | 0.056
Lage am Arbeitsmarkt |-0.380 -0.341* 0.028 0.023 -0.253 -0.228* |-0.054 |-0.037

balanciert transaktional relational Status
R”Modell 0.247 0.260 0.222 0.131
N 119 119 119 118
p-Wert .001* .000* .003* .158
Anmerkung: * < .05, ** < .10 (Tendenz)
3.3.2.4 Zusammenfassende Interpretation zur Fragestellung 2:

Arbeitgeberverpflichtungen

Grundsatzlich kann gesagt werden, dass die Erwartungen an den Arbeitgeber

seitens der/des Arbeitnehmerin (psychologischer Vertrag,
Arbeitgeberverpflichtungen) gut durch die angegebenen soziodemographischen

Daten (Determinanten) vorhergesagt werden kdnnen.

Fur den balancierten Vertrag sind die wichtigsten, ins Modell aufgenommen,
Variablen die Dauer im Berufsleben und die Einschatzung der Lage am
Arbeitsmarkt. Es zeigt sich, dass je langer die Personen im Berufsleben sind und

je schlechter sie die Lage am Arbeitsmarkt einschatzen desto weniger weisen sie
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Erwartungen an ihren Arbeitgeber in Bezug auf den balancierten Arbeitsvertrag

auf.

Ahnliches gilt fur den transaktionalen Vertrag: Jene Personen die einen
befristeten Vertrag besitzen zeigen mehr Erwartungen an ihren Arbeitgeber im
entsprechenden Vertrag, was den Beschreibungen zum transaktionalen Vertrag
von Rousseau (1995) entspricht. Personen, die langer im Berufsleben sind zeigen
hingegen eher weniger Erwartungen an ihren Arbeitgeber in Bezug auf den
transaktionalen Vertrag. Interessanterweise ist ebenso zu sehen, dass je alter die
Personen sind desto mehr Erwartungen haben sie tendenziell in diesem Bereich.
Dieses Ergebnis kann moglicherweise dadurch erklart werden, dass alteren
Personen der Pensionsantritt kurz bevorsteht und sie dadurch die Integration ins
Unternehmen als schlechter erleben und wirtschaftliche, 6konomische Anreize in

den Vordergrund rticken.

Der relationale Vertrag kann am besten durch das Einkommen, die Ausbildung,
die Dauer im Berufsleben, wie durch die Einschatzung der Lage am Arbeitsmarkt
erklart werden: je héher das Einkommen einer Person ist desto mehr Inhalte
beschreibt sie in Bezug auf den relationalen Vertrag. Dies kann moglicherweise
dadurch erklart werden, dass bei einem hohen Einkommen ein eher langeres
(nicht kurzfristiges) Beschéaftigungsverhaltnis angenommen werden kann.
AuRerdem ist man, wenn ein hohes Einkommen in einem Unternehmen vorliegt,
womoglich daran interessiert, dass der Arbeitgeber mir gegeniber einen
relationalen Vertrag hat, der gute Integration und Langfristigkeit impliziert, weil ich
mein hohes Gehalt behalten méchte. Je hoher die abgeschossene Ausbildung ist,
je langer man im Beruf ist und je schlechter man die Lage am Arbeitsmarkt
einschétzt, desto weniger Erwartungen hat man in Bezug auf den relationalen

Vertrag.

Fur die Einschatzung der Lage am Arbeitsmarkt gilt allgemein: wird diese als
schlecht eingeschatzt, winschen sich die Angestellten vom Arbeitgeber eher
weniger balancierte oder relationale Inhalte (deren Kennzeichen eine
Nichtbefristung und gute Integration sind). Wird die Lage als gut eingeschatzt so

zeigen sich wohl mehr Alternativen fur die/den Arbeitnehmer und man tendiert
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eher zu einem kurzfristigen, auf einer klaren Austauschbeziehung basierenden

transaktionalen Vertrag seitens des Arbeitgebers.

Generell kann beobachtet werden, dass je langer die Personen im Berufsleben
sind, umso weniger Inhalte beschreiben sie in jeder Art des psychologischen
Vertrags. Und obwohl das Gesamtmodell fir den Status des psychologischen
Vertrags (Erfullung vs. Verletzung) nicht signifikant ist, ist trotzdem eine Tendenz
fur diese Variable zu sehen: je langer man im Berufsleben ist desto eher
beschreibt man die Versprechen des Arbeitgebers als nicht erfullt. Was wohl
dadurch zu erklaren ist, wie dies Conway und Briner (2005) beschrieben haben,
Arbeitnehmerinnen, die bereits eine Vertragsverletzung erlebt haben, vertrauen
weniger und nehmen eine Verletzung umso eher wahr. Je langer man berufstatig
ist desto hoher ist wohl die Wahrscheinlichkeit, schon eine Vertragsverletzung

erlebt zu haben.

Diese Ergebnisse bestatigen und erweitern die Angaben von Guest (2004b) tber
maogliche Determinanten des psychologischen Vertrags.

Arbeitnehmerinnenverpflichtungen - Fiur die Gesamtmodelle (Tabelle 11)

zeigen sich fur die Arbeitnehmerverpflichtungen zwei Tendenzen.

Fur den balancierten Vertrag ergibt sich F(11, 118)=1.291, p >.05 (R?= .118), fiir
den transaktional Vertrag ergibt sich eine Tendenz mit F(11, 118)=1.764, p <.10
(R?= .115), fiir den relationalen Vertrag F(11, 118)=1.081, p >.05 (R%= .101). Der
Status des psychologischen Vertrags ergibt mit F(11, 117)=1.181, p <.10 (R*=

.160) eine Tendenz.

Der transaktionale Vertrag zeigt bei der unabh&ngigen Variable Alter (p=.334, p <
.05) und fur die Einschatzung der Lage am Arbeitsmarkt (f=-.219, p < .05)
signifikante Ergebnisse. Fir die Variable der Befristung ergibt sich eine Tendenz

(B=-.187, p <.10).

Beim Status ist die Unternehmensgrol3e (f=-.328, p < .05) signifikant.
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Tabelle 11. Zusammenfassung der

multiplen Regressionsanalyse zur

Vorhersage der Art (balanciert, transaktional, relational) und des Status des

psychologischen Vertrags durch soziodemographische Merkmale,
Arbeitnehmerinnenverpflichtungen
Psychologischer
Vertrag balanciert transaktional relational Status

B Beta B Beta B Beta |B Beta
Beschaftigungsverhaltnis | 0.075 0.044 -0.456 -0.202 0.048 0.025 | 0.323 0.124
Vertrag befristet -0.376 -0.197* |-0.467 -0.187** | -0.307 -0.143 | -0.358 -0.124
Einkommen in Euro pro
Monat 0.109 0.167 -0.190 -0.222 0.013 0.018 | 0.051 0.051
Geschlecht 0.222 0.129 -0.090 -0.040 0.207 0.107 | 0.155 0.060
Alter -0.011 -0.107 0.043 0.334* | 0.011 0.101 | 0.035 0.232
héchste abgeschlossene
Ausbildung -0.076 -0.085 -0.146 -0.124  |-0.027 -0.027 |-0.109 |-0.081
Dauer Berufsleben in
Monaten -0.001 -0.153 -0.002 -0.165 -0.001 -0.127 | -0.003 -0.291
derzeitige
Beschéftigungsdauer in
Monaten 0.002 0.178 -0.001 -0.104 0.001 0.104 | 0.003 0.211
Unternehmensgréi3e -0.186 -0.158 0.169 0.110 -0.314 -0.237 | -0.583 -0.328*
Auskommen mit
Einkommen 0.169 0.144 0.210 0.136 0.157 0.119 | 0.210 0.118
Lage am Arbeitsmarkt -0.224 -0.206** | -0.456 -0.219* | -0.156 -0.128 |-0.097 | -0.059

balanciert transaktional relational Status
R2 0.118 0.115 0.101 0.160
N 118 118 118 117
p-Wert .240 .069** .383 .060**
Anmerkung:_* < .05, ** < .10 (Tendenz)
3.3.2.5 Zusammenfassende Interpretation zur Fragestellung 2:

Arbeitnehmerlnnenverpflichtungen

Der transaktionale Vertrag kann am besten durch die Variablen Alter, die

Einschatzung der Lage am Arbeitsmarkt und die Befristung des Vertrags erklart

werden: je alter die Personen sind desto mehr Inhalt beschreiben sie fir sich in

Bezug auf den transaktionalen Vertrag. Je schlechter sie die Lage am

Arbeitsmarkt einschatzen und kein befristeter Vertrag vorliegt desto weniger

Zusagen beschreiben sie an den Arbeitgeber.

Fur die Vorhersage der Vertragsverletzung (Status) ist die Unternehmensgréf3e

am wichtigsten: je grof3er das Unternehmen ist in dem gearbeitet wird, desto

weniger sehen die Angestellten ihre Zusagen (ihre angenommenen Erwartungen,
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die das Unternehmen ihrer Ansicht nach an sie hat) an den Arbeitgeber als erfillt
an.

Moglicherweise ist es aber auch grundsatzlich schwieriger in grol3en
Unternehmen tberhaupt einen psychologischen Vertrag aufzubauen, worauf auch
die durchgehenden negativen Vorhersagewerte (p) fur alle Arten von Vertragen
(siehe Tabelle 11) hinweisen. Dies kann wohl durch das so genannte ,agency
problem” (Guest, 1998a) erklart werden. Fir Personen in grof3en Unternehmen ist
es schwieriger Uberhaupt festzustellen wem gegeniiber sie den psychologischen
Vertrag haben bzw., wer fur sie verantwortlich ist. Sie sind verwirrt und geben
dem Arbeitgeber wenig bis gar keine Zusagen. Dies scheint sich in kleinen

Unternehmen einfacher zu gestalten.

3.3.2.6 Ergebnisse zur Fragestellung 3 und 4: Konsequenzen des
psychologischen  Vertrags und der direkte  Einfluss  von
soziodemographischen  Merkmalen auf Verhalten (OCB) und

Einstellungen (organisationales Commitment)

Fur die Beantwortung dieser beiden Fragestellungen wurde eine hierarchisch
multiple lineare Regression gewdahlt. Diese hat den Vorteil, dass die
unabhéngigen Variablen (in diesem Fall die Arten und der Status des
psychologischen Vertrags und anschlieend die soziodemographischen
Merkmale) blockweise eingegeben werden. Somit kann beobachtet werden wie
sich die Ergebnisse der Regressionsanalyse sukzessive verandern (Buhl & Zofel,
2005).

Zuerst (Schritt 1) wurde fur die Vorhersage des organisationalen Commitments
und des OCB der psychologische Vertrag allein herangezogen. Im zweiten Schritt
wurden die soziodemographischen Daten miteinbezogen, um deren direkten
Einfluss auf das Verhalten und Einstellung der Arbeitnehmerinnen zu Uberprifen.

Somit kann die Veranderung von Schritt 1 auf Schritt 2 erfasst werden.

Die Ergebnisse werden getrennt fur das organisationale Commitment und OCB

dargestellt.
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3.3.2.7 Ergebnisse fir das organisationale Commitment

Sowohl das Modell (Schritt 1) fur das organisationale Commitment (gesamt) mit
F(8, 115)=11.687, p <.05 (R?*= .469), wie auch die Modelle fir alle
Teilkomponenten: affektives Commitment F(8, 115)=18.222, p <.05 (R?= .579),
fortsetzungsbezogenes Commitment F(8, 115)=3.944, p <.05 (R?= .171) und
normatives Commitment F(8, 115)=5.629, p <.05 (R?*= .298) zeigen signifikante
Ergebnisse (siehe Tabelle 12).

Beim organisationalen Commitment (gesamt) ist der relationale Vertrag
(Arbeitnenmer) (p=.575, p < .05) signifikant. FUr den Status (Arbeitgeber) zeigt
sich eine Tendenz ($=.164, p < .10).

Fur das affektive Commitment ist der transaktionale Vertrag (Arbeitnehmerin) (B=-
198, p < .05) und der relationale Vertrag (Arbeitnehmerin) (f=.522, p < .05)
signifikant. Fur den Status (Arbeitgeber) zeigt sich auch hier eine Tendenz
(B=.146, p < .10).

Fur das fortsetzungsbezogene Commitment zeigt sich ein signifikantes Beta

(B=.385, p < .05) fur den relationalen Vertrag (Arbeitnehmerin).

Ebenso fir das normative Commitment (=.484, p < .05) ergibt sich fur den
relationalen Vertrag (Arbeitnehmerin) ein signifikantes Beta. Eine Tendenz ergibt

sich fur den balancierten Vertrag (p=.230, p < .10).

Bezieht man die soziodemographischen Daten in die Modellberechnung mit ein
(Schritt 2), zeigen sich zusatzliche signifikante Einflisse auf das organisationale
Commitment gesamt (p=-.341, p < .05), auf das fortsetzungsbezogene
Commitment (p=-.372, p < .05) wie auf das normative Commitment (p=-.323, p <
.05) durch die Art des Beschaftigungsverhaltnisses (Normalanstellung vs.
Leiharbeit). AulBerdem zeigt sich ein signifikanter Einfluss von der Einschétzung
der Lage am Arbeitsmarkt auf das fortsetzungsbezogene Commitment (=289, p

< .05).

113



Tabelle 12. Zusammenfassung der multiplen hierarchischen Regression zur
Vorhersage des organisationalen Commitments durch Art (balanciert,
transaktional, relational) und Status des psychologischen Vertrags (Schritt

1) und durch soziodemographische Merkmale (Schritt 2)

Fortsetzungs-

Organisationales | Affektives bezogenes Normatives

Commitment Commitment Commitment Commitment

B Beta B Beta B Beta B Beta
Schritt 1
Balancierter Vertrag
(Employee) -0.065 | -0.076 -0.011 | -0.010 -0.108 | -0.100 -0.081 -0.083
Transaktionaler Vertrag
(Employee) -0.080 | -0.121 -0.166 | -0.198* 0.002 0.003 -0.060 -0.080
Relationaler Vertrag
(Employee) 0.443 | 0.575* 0.510 | 0.522* 0.371 0.385* 0.421 0.484*
Balancierter Vertrag
(Employer) 0.136 | 0.160 0.172 | 0.161 -0.016 | -0.015 0.220 0.230
Transaktionaler Vertrag
(Employer) 0.000 | -0.001 -0.062 | -0.062 0.038 0.038 0.032 0.036
Relationaler Vertag (Employer) |-0.016 | -0.019 0.135 | 0.124 -0.182 |-0.170 -0.032 -0.033
Status (Employee) 0.008 | 0.014 0.012 | 0.017 0.124 0.173 -0.082 -0.083
Status (Employer) 0.106 | 0.164 0.120 | 0.146 0.074 0.091 0.116 -0.080
Schritt 2
Balancierter Vertrag
(Employee) -0.005 | -0.005 0.011 | 0.010 0.014 0.013 -0.028 0.230
Transaktionaler Vertrag
(Employee) -0.096 | -0.145** -0.189 | -0.225* 0.007 0.008 -0.085 0.036
Relationaler Vertrag
(Employee) 0.426 | 0.553* 0.488 | 0.500* 0.349 0.362* 0.414 -0.033*
Balancierter Vertrag
(Employer) 0.071 | 0.084 0.135 | 0.126 -0.039 | -0.037 0.090 -0.127
Transaktionaler Vertrag
(Employer) 0.039 | 0.050 -0.054 | -0.054 0.109 0.110 0.079 0.089
Relationaler Vertag (Employer) | 0.040 | 0.047 0.190 | 0.175 -0.152 | -0.142 0.048 0.049
Status (Employee) 0.021 | 0.036 0.016 | 0.022 0.132 0.184 -0.055 -0.085
Status (Employer) 0.076 | 0.118 0.090 | 0.110 0.016 0.020 0.108 0.148
Beschéftigungsverhéltnis -0.515 | -0.341* -0.333 | -0.174** -0.703 | -0.372* -0.551 -0.323*
Vertrag befristet -0.014 | -0.008 -0.169 | -0.080 0.137 0.066 0.028 0.015
Einkommen in Euro pro Monat | -0.077 | -0.136 -0.096 | -0.134 -0.092 |-0.129 -0.050 -0.078
Geschlecht -0.063 | -0.042 0.057 | 0.030 -0.086 | -0.046 -0.169 -0.099
Alter 0.015 | 0.179 0.015 | 0.134 0.022 0.206 0.012 0.119
hoéchste abgeschlossene
Ausbildung 0.050 | 0.062 0.031 | 0.031 0.009 0.009 0.105 0.116
Dauer Berufsleben in Monaten | 0.000 | -0.028 0.000 | -0.023 0.000 |-0.031 0.000 -0.023
derzeitige
Beschéaftigungsdauer in
Monaten 0.000 | -0.036 0.001 | 0.090 -0.001 | -0.055 -0.001 -0.152
UnternehmensgroRe 0.067 | 0.065 0.020 | 0.015 0.120 0.094 0.075 0.065
Auskommen mit Einkommen 0.053 | 0.050 0.108 | 0.080 -0.007 | -0.005 0.032 0.027
Lage am Arbeitsmarkt 0.107 | 0.113 -0.025 | -0.020 0.344 0.289* 0.051 0.048
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Fortsetzung Tabelle 12

Organisationales
Commitment

Affektives
Commitment

Fortsetzungs-

bezogenes
Commitment

Normatives
Commitment

R’ (Schritt 1)

0.469

0.579

0.171

0.298

N (Schritt 1)

115

115

115

115

p-Wert (Schritt 1)

.000*

.000*

.000*

.000*

R’ (Schritt 2) 0.550 0.615 0.272 0.379
N (Schritt 2) 106 106 106 106
p-Wert (Schritt 2) .000* .000* .000* .000*

Anmerkung: * < .05, ** < .10 (Tendenz)

3.3.2.8 Zusammenfassende Interpretation flr das organisationale Commitment

Personen, welche die Arbeitgeberverpflichtungen (Status employer) als gut erfullt
einschatzen, sind grundsatzlich mehr an ihr Unternehmen gebunden
(organisationales Commitment) und wollen auch gerne aus emotionalen Grinden

im Unternehmen bleiben (affektives Commitment).

Je eher eine relationale Auspragung (Arbeitnehmerverpflichtungen, employee)
vorliegt umso mehr zeigen die entsprechenden Personen eine Bindung an den
Betrieb. Sowohl aus emotionalen Griinden, Kostenuberlegungen und aus

moralisch- ethischen Grinden.

Je eher Personen transaktionale Vertrdge zeigen (Arbeitnehmerverpflichtungen,
employee), desto weniger sind sie aus emotionalen Griunden bereit sich an ihr

Unternehmen zu binden.

Fur Arbeitnehmerinnen mit einem balancierten Vertrag ist festzustellen, dass sie

sich tendenziell eher aus normativen Grinden an ihre Organisation binden.

Diese Ergebnisse bestatigen die Annahme von Millward und Hopkins (1998). Sie
gingen davon aus, dass je starker die relationale Orientierung einer/s Angestellten
ist umso hoher ist der Level des selbst Dberichteten organisationalen
Commitments. Umgekehrt nahmen sie an, dass je starker die transaktionale

Orientierung ist, desto niedriger ist der Level des organisationalem Commitments.
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Bei den soziodemographischen Daten ergibt sich far die Art des
Beschaftigungsverhaltnisses die meiste Vorhersagekraft fir das organisationale
Commitment: Arbeitet man in einem Leiharbeitsverhaltnis, zeigt man weniger

Commitment in allen Bereichen. Fir Normalangestellte gilt gegenteiliges.

Je schlechter die Lage am Arbeitsmarkt eingeschétzt wird desto grol3er ist das
fortsetzungsbezogene Commitment. Bewertet man die Lage also als gut,
scheinen auch mehr Alternativen gegeben zu sein, und es besteht keine
Notwendigkeit fir das fortsetzungsbezogene Commitment.

Jedenfalls wachst das BestimmtheitsmaR (R?) durch das Miteinbeziehen der
soziodemographischen Daten (Schritt 2) nur gering (Tabelle 12 unten in
Fortsetzung). Die unterschiedlichen Arten des psychologischen Vertrags wie der
Status haben also mehr Erklarungswert flr das organisationale Commitment als

die soziodemographischen Daten.

3.3.2.9 Ergebnisse fur OCB

Fur das OCB (gesamt) mit F(8, 116)=13.775, p <.05 (R?*= .507), wie fir alle
Teilskalen auRRer der Unkompliziertheit F(8, 116)=1.069, p >.05 (R*= .074). zeigen
die Modellberechnungen (Schrittl) signifikante Ergebnisse: Hilfsbereitschaft mit
F(8, 116)=13.102, p <.05 (R%= .495), Gewissenhaftigkeit mit F(8, 114)=15.858, p
<.05 (R%*= .547). Eigeninitiative mit F(8, 114)=11.339, p <.05 (R*= .463) und
gefordertes Arbeitsverhalten mit F(8, 114)=23.601, p <.05 (R?*= .643) (siehe
Tabelle 13).

Signifikante Einflisse zeigen sich fur den relationalen Vertrag (Arbeithehmer) auf
das OCB (gesamt) (B=.387, p < .05), auf die Hilfsbereitschaft (f=.335, p < .05),
die Gewissenhattigkeit (3=.354, p < .05), die Eigeninitiative (3=.373, p < .05) und
auf das geforderte Arbeitsverhalten (p=.279, p < .05).

Ebenso signifikante Ergebnisse zeigen sich fir die Erfullung des psychologischen
Vertrags seitens des Arbeitnehmers (Status employee): OCB (gesamt) (f=.330, p
< .05). auf die Hilfsbereitschaft (f=.358, p < .05). die Gewissenhaftigkeit ($=.404,
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p < .05), die Eigeninitiative (B=.219. p < .05) und auf das geforderte
Arbeitsverhalten (f=.428. p < .05).
Fur die Eigeninitiative zeigt sich zuséatzlich ein signifikantes Beta fur den

transaktional Vertrag (Arbeitgeber) (f=-.196, p < .05).

Bezieht man die soziodemographischen Daten in die Modellberechnung mit ein
(Schritt 2), zeigen sich zusatzliche signifikante Einflisse auf das OCB (gesamt)
(B=.229, p < .05) und auf die Gewissenhaftigkeit (3=.184, p < .05) durch die
Beurteilung des Auskommens mit dem Einkommen. Fir die Eigeninitiative zeigt
sich ein signifikanter Einfluss des Alters (3=.368, p < .05) und der Einschatzung

der Lage am Arbeitsmarkt (3=-.257, p < .05).

Zusatzlich zeigen sich tendenziell signifikante Betas fir OCB (gesamt) durch das
Alter (p=.234, p < .10) und die Dauer im Berufsleben (B=-.283, p < .10). Der
transaktionale Vertrag (B=-.14, p < .10) zeigt einen tendenziell signifikanten

Einfluss auf die Eigeninitiative.
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Tabelle 13. Zusammenfassung der multiplen hierarchischen Regression zur

Vorhersage des OCB durch Art (balanciert, transaktional, relational) und

Status

durch

und

1)

(Schritt

Vertrags

psychologischen

des

soziodemographische Merkmale (Schritt 2)
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3.3.2.10 Zusammenfassende Interpretation fir OCB

Personen mit einem eher relationalen Vertrag zeigen mehr OCBs gesamt, wie
mehr Hilfsbereitschaft (zum Beispiel Hilfsangebote fir Uberlastete Kollegen),
Gewissenhaftigkeit (zum Beispiel besondere Punktlichkeit), Eigeninitiative
(verantwortungsvolle Teilhabe an der Organisation) und gefordertes

Arbeitsverhalten.

Gleiches gilt fur den Status (Arbeitnehmerlinnenverpflichtungen, employee): Je
eher die Arbeitnehmerinnen ihre Zusagen an den Arbeitgeber als erflllt
betrachten, desto mehr zeigen sie alle zum OCB dazugehdrigen

Verhaltensweisen (mit Ausnahme der Unkompliziertheit).

Die Unkompliziertheit  wird lediglich durch die Erflallung der
Arbeitgeberverpflichtungen (Status employer) erklart. Ist der psychologische
Vertrag erfullt, umso mehr werden auch voriubergehende Unannehmlichkeiten

und Frustrationen ertragen ohne sich zu beklagen (Staufenbiel & Hartz, 2000).

Wird ein transaktionaler Vertrag seitens des Arbeitgebers beschrieben umso
weniger ist man bereit sich stdndig weiter zu qualifizieren und sich Uber die
Organisation informiert zu halten (Eigeninitiative) (Staufenbiel & Hartz, 2000).
Dies hangt wahrscheinlich stark mit dem Charakteristikum der Kurzfristigkeit im

transaktionalen Vertrag zusammen.

Bei den soziodemographischen Daten ergibt sich fir die Einschéatzung des
Auskommens mit dem Einkommen die meiste Vorhersagekraft fir das OCB
(gesamt), Gewissenhaftigkeit und Unkompliziertheit. Jene, die schlecht mit ihrem
Einkommen auskommen, zeigen mehr OCB (gesamt) und Uber die normalen
Anforderungen hinaus gehendes, pflichtbewusstes und gewissenhaftes Verhalten
(Gewissenhaftigkeit) (Staufenbiel & Hartz, 2000). Auf der anderen Seite zeigen
diejenigen, die schlecht mit ihrem Einkommen auskommen weniger
Verhaltensweisen, die zur Unkompliziertheit z&hlen. Dies kann mdglicherweise

damit erklart werden, dass jene Personen, die meinen sie kamen nicht mit ihrem
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Gehalt aus, die Hoffnung wagen, wenn sie sich Uber das geforderte Mald
engagieren (zum Beispiel besonders geringe Fehlzeiten) mehr Bezahlung
bekamen. Sie sind jedoch nicht bereit Veranderungen oder schlechte Situationen

in der Organisation anzunehmen.

Fur das OCB (gesamt) ergeben sich zusatzlich folgende Ergebnisse:

Alter Personen zeigen mehr freiwilliges Verhalten. Personen, die langer im
Berufsleben sind weniger. Dieses Ergebnis scheint paradox, denn man konnte
annehmen, dass altere Personen auch langer im Berufsleben sind.
Augenscheinlich  spielen in  diesem Zusammenhang noch andere

Moderatorvariablen eine Rolle.

AulRerdem zeigt sich, dass bei einer schlechten Einschatzung des Arbeitsmarkts
weniger Verhaltensweisen gezeigt werden, die zur Eigeninitiative zahlen. Je alter

die/der Angestellte ist umso mehr werden diese Verhaltensweisen getéatigt

Das BestimmtheitsmaR (R? wachst durch das Miteinbeziehen der
soziodemographischen Daten (Schritt 2) nur gering (Tabelle 13 unten in
Forsetzung). Die unterschiedlichen Arten des psychologischen Vertrags wie der
Status haben also mehr Erklarungswert fur das OCB als die
soziodemographischen Merkmale.

3.3.3 Exploration

Laut Hofer (1991) ist der am haufigsten vorkommende Typus am
Leiharbeitsmarkt der Typ A, der durch sein oberstes Ziel gekennzeichnet ist tber
die Leiharbeit zu einem geeigneten Arbeitgeber zu kommen. Diese aus einer
gualitativen Studie stammende Beobachtung wird durch die Daten von Kaupa et
al. (2005) unterstitzt. Diese zeigen, dass 70% der Befragten
Leiharbeitnehmerinnen sich eine Normalanstellung wiinschen wirden, wenn sie
es sich aussuchen konnten. Doch nur ein Teil der Leiharbeitskrafte hat die
Perspektive einer Ubernahme. Daraus ergibt sich folgende Fragestellung:

Gibt es Unterschiede im psychologischen Vertrag (Art und Status), im

organisationalen Commitment bzw. OCB innerhalb der Leiharbeitskrafte, wenn
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die Moglichkeit einer bzw. keine Mdoglichkeit der Ubernahme in den

Beschaftigungsbetrieb besteht?

Von den befragten Leiharbeitskraften gaben 32 Personen an, dass die

Mdglichkeit einer Ubernahme ihrer Ansicht nach bestiinde, 24 verneinten dies.

Die multivariate Varianzanalyse (Wilks-Lamda) zeigt fur die Variablengruppe des
organisationalen Commitments mit F(4, 55)=6.760, p <.05, fur die
Variablengruppen OCB mit F(5, 54)=4.446, p <.05, fur den psychologischen
Vertrag (employee) mit F(4, 54)=5.488, p <.05 signifikante Ergebnisse. Das
Ergebnis fur die Variablengruppe des psychologischen Vertrags (employer) bleibt
mit F(4, 55)=1.451, p >.05 nicht signifikant.

Die genauere Analyse des organisationalen Commitments zeigt signifikante
Unterschiede zwischen Leiharbeitskraften, welche die Mdglichkeit der Ubernahme
haben beziehungsweise nicht haben, fur Skala Commitment (gesamt) (M=2.84,
SD=.68 vs. M=2.21, SD=.59), fur das affektive Commitment (M=3.85, SD=.88 vs.
M=2.55, SD=.73) und fur das normative Commitment (M=2.46, SD=.78 vs.
M=1.95, SD=.51).

Jene Personen mit der Moglichkeit einer Ubernahme, zeigen durchgehend

héheres Commitment.

Fur das OCB zeigen sich fiur alle Skalen signifikante Unterschiede bis auf die
Unkompliziertheit: OCB (gesamt) (M=3.17, SD=.58 vs. M=2.69, SD=.64),
Hilfsbereitschaft (M=3.78, SD=.75 vs. M=3.34, SD=.87), Gewissenhaftigkeit
(M=3.58, SD=1.58 vs. M=2.84, SD=1.16), Eigeninitiative (M=3.57, SD=.83 vs.
M=2.66, SD=.74) und gefordertes Arbeitsverhalten (M=4.02, SD=.98 vs. M=3.13,
SD=1.15).

Jene Personen mit der Mdglichkeit einer Ubernahme zeigen durchgehend
hoheres OCB.

Fur den psychologischen Vertrag (Arbeithehmerinnenverpflichtungen) zeigen sich
Signifikanzen fur den balancierten Vertrag (M=3.54, SD=.91 vs. M=2.98, SD=.72),
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den relational Vertrag (M=3.61, SD=.87 vs. M=2.72, SD=.66), und den Status
(M=4.05, SD=1.18 vs. M=3.05, SD=1.51).

Fur die Arbeitgeberverpflichtungen zeigen sich folgende Tendenzen: balancierten

Vertrag (M=2.84, SD=.98 vs. M=2.32, SD=.76) und relational Vertrag (M=3.02,
SD=.96 vs. M=2.50, SD=.82).
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Tabelle 14. Ubersicht uber die Mittelwerte, Standardabweichungen und
Signifikanzen der Skalen organisationales Commitment, Organizational
Citizenship Behavior und psychologischer Vertrag der Teilstichproben

(Moglichkeit der Ubernahme ja/nein) im Vergleich

Moglichkeit
der
Ubernahme [N |M SD p
Organisationales Commitment gesamt ja 32 |2.844 | .684 |.001*
nein 23 |2.208 | .586
Affektives Commitment ja 32 |3.544 | .880 |.000*
nein 23 |2.546 | .732
Fortsetzungsbezogenes Commitment ja 32 |2.445 | .989 |.198
nein 23 |2.105 | .903
Normatives Commitment ja 32 |(2.463 | .779 |.008*
nein 23 |1.946 | 514
Organizational Citizenship Behavior gesamt | ja 32 |3.170 | .580 |.006*
nein 22 |2.693 | .641
Hilfsbereitschaft - OCB ja 32 |3.781 | .754 |.046*
nein 22 |3.327 | .870
Gewissenhaftigkeit - OCB ja 32 |3.581 |1.023 |.016*
nein 22 |2.836 |1.157
Unkompliziertheit - OCB ja 32 |4.250 | .490 |.210
nein 22 |4.055 | .642
Eigeninitiative - OCB ja 32 [3.569 | .826 |.000*
nein 22 |2.664 | .736
Gefordertes Arbeitsverhalten ja 32 [4.019 | .979 |.003*
nein 22 |3.125 |1.147
Balancierter Vertrag (Employee) ja 32 |3.544 | .907 |.018*
nein 22 |2.977 | .721
Transaktionaler Vertrag (Employee) ja 32 |2.635 |1.248 |.701
nein 22 |2.773 [1.335
Relationaler Vertrag (Employee) ja 32 |3.606 | .866 |.000*
nein 22 |2.718 | .664
Balancierter Vertrag (Employer) ja 32 |2.841 | .981 |.051**
nein 23 12322 | .775
Transaktionaler Vertrag (Employer) ja 32 |2.153 |1.013 |.595
nein 23 |2.360 |1.108
Relationaler Vertag (Employer) ja 32 |3.023 | .961 |.060**
nein 23 |2.504 | .815
Status (Employee) ja 32 |4.047 |1.180 |.009*
nein 22 |3.045 |1.511
Status (Employer) ja 32 |3.563 |1.216 |.130
nein 23 |3.065 [1.131

Anmerkung: * < .05, ** < .10 (Tendenz)
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3.3.3.1 Zusammenfassende Interpretation fur die Exploration

Es ist ersichtlich, dass sich die Gruppe von Leiharbeitskraften, welche die
Moglichkeit einer Ubernahme haben von jenen, fiir die diese Mdglichkeit nicht
besteht sowohl in ihren Einstellungen wie auch in ihren Verhaltenweisen in der

Arbeit unterscheiden.

Personen, welche die Aussicht haben zu bleiben, zeigen grofRere Bindung an die
Organisation aus emotionalen und moralisch ethischen Grinden. Das
Zugehorigkeitsgefihl aus  Kostenuberlegungen ist gleich. Dies liegt
wahrscheinlich daran, dass Leiharbeitskrafte aufgrund ihrer allgemein kirzeren
Verweildauer gleich wenige Investitionen im momentanen

Beschaftigungsunternehmen getatigt haben.

Leiharbeitskrafte mit der Moglichkeit der Ubernahme in den Beschéftigerbetrieb
geben gesamt gesehen mehr OCBs an wie auch mehr Hilfsbereitschatft,
Gewissenhaftigkeit, Eigeninitiative und gefordertes Arbeitsverhalten. Fir die
Skala der Unkompliziertheit zeigen sich keine Unterschiede. Alle Leiharbeitskrafte
zeigen gleich viel Bereitschaft momentan ungunstige Situationen im Betrieb ohne

Beschwerden durchzustehen.

Fur den psychologischen Vertrag zeigt sich, dass jene die eine Aussicht zum
Verbleib im Unternehmen haben sowohl in Bezug auf Arbeitnehmer (employee)-
wie Arbeitgeberverpflichtungen (employer) relationalere und balanciertere Inhalte
beschreiben als die Vergleichsgruppe. Sie schildern also im Sinne von Rousseau
(1995) eher unbefristete psychologische Vertrdge mit guter Integration ins
Unternehmen, Aufstiegsmoglichkeiten aber auch mit eindeutig, klar definierten

Austauschbeziehungen.

Die Gruppe der Leiharbeitskrafte, welche die Moglichkeit einer Ubernahme haben
beschreiben ihre Arbeitnehmerverpflichtungen (Status employee) als erfullter als
die andere Gruppe. Wird Leiharbeitskraften also eine Normalanstellung im

Beschaftigungsbetrieb in Aussicht gestellt so werden sie, die, ihrer Ansicht nach,
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die an sie gestellten Erwartungen auch eher erfillen als wenn keine Hoffnung auf

eine Normalanstellung besteht.
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3.4 Diskussion

Zur Untersuchung allgemein ist zu sagen, dass sie leider nicht wie geplant
durchgefihrt werden konnte. Urspringlich sollten alle Teilnehmerinnen in einem
Unternehmen mittels Papier-Bleistift-Fragebogen befragt werden um den Faktor
der unterschiedlichen Unternehmenskulturen konstant zu halten.

Es wurde Kontakt zum Personalchef aufgebaut, der die Erhebung auch
gestattete, aber nur unter der Bedingung, dass das Einverstadndnis der zu
befragenden Personen eingeholt werde. Dies wurde getan, doch leider stellte sich
wahrend der ersten Erhebung heraus, dass der Personalchef der
Geschaftsfuhrung nicht bescheid gegeben hatte. Diese fuhlte sich tbergangen

und eine weitere Erhebung wurde verwehrt.

Die Beobachtungen im Unternehmen an sich, zeigten, dass das Thema
.Leiharbeit* als ein sehr heikles bewertet wird. Viele Leasingkrafte, die flr das
angesprochene Unternehmen téatig waren, wollten sich ,nicht als Leiharbeiter
outen“ — so der Wortlaut einer Mitarbeiterin — ,sie wirden nicht wollen, dass die
Kolleginnen und Kollegen sie als Zeitarbeiterin wahrnehmen®. Ein Grund dafur
konnte nicht gefunden werden. Dieses eroffnet aber neuen Platz flr Forschung im

Sinne von ,Leiharbeitskrafte — Mitarbeiterlnnen zweiter Klasse?".

Es zeigte sich, dass mittels Papier-Bleistift-Fragebogen die Leiharbeitskrafte sehr
schwer zu erreichen waren. So wurde der Fragebogen ebenso per Internet zur
Verfugung gestellt und eine Zusammenarbeit mit zwei Uberlasserfirmen erwirkt.
Nun konnte natirlich bemangelt werden, dass die Unterschiede in den zwei
Beschéaftigungsverhéltnissen durch die unterschiedlichen Erhebungsmodi
begriindet sein kdnnten. Doch Normalangestellte und Leiharbeitskréafte haben in
gleicher Quantitat sowohl im Internet wie auf Papier-Bleistift den Fragebogen
ausgefullt. 52% (davon 55% Normalangestellte, 45% Leiharbeitskrafte) der
Datensatze stammen aus der Online Befragung 48% (davon 52%

Normalangestellte, 48% Leiharbeitskréafte) aus der Papier- Bleistift Version.
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Fur die Fragebtgen wurde die Selbsteinschatzungsvariante aus Sicht der
Arbeitskraft gewdahlt. Hier muss naturlich der Aspekt der Beantwortung nach

sozialer Erwinschtheit bedacht werden.

Dies kommt vor allem bei der Erhebung des Organizational Citizenship Behavior
zum tragen. Hier kbnnten auch andere Urteilsquellen wie Vorgesetztenurtell,
Beobachtung oder Urteile von Kolleginnen herangezogen werden. Fir die
Vorgesetztenurteile ist in diesem Zusammenhang jedoch zu kritisieren, das sich
jene freiwilligen Verhaltensweisen die zum OCB z&hlen sich zum grof3en Teil der
Wahrnehmung des Vorgesetzen entziehen (Six & Felfe, 2004). Fir weitere
Untersuchungen sind jedoch auch andere Erhebungsmadglichkeiten in Erwagung

zu ziehen.

Auch bei der Erhebung des psychologischen Vertrags ware fir folgende Studien
zu Uberlegen, ob die Art und der Status der Arbeitgeberverpflichtungen auch aus
der Perspektive des Arbeitgebers zu erheben, um hier mdgliche Unterschiede in
der Wahrnehmung von Arbeitskraft und Arbeitgeber zu entdecken. In diesem
Zusammenhang muss aber das so genannte ,agency problem* bedacht werden,
das sich auf die Frage bezieht wer oder was in der Definition des
psychologischen Vertrags als ,die Organisation® angesehen wird: Mit welchem
Vertreter (Vorgesetzter, Personalabteilung) der Organisation wird der
psychologische Vertrag geschlossen? (Guest, 1998a).

Fur die Einstellungsvariable des organisationalen Commitments stellt sich die
Selbsteinschéatzungsvariante als die praktikabelste heraus. Denn wer kdnnte eine

Einstellung besser einschatzen als das Individuum selbst?

In Bezug auf die Ergebnisse sind vor allem deren Bedeutung fur die
Beschéftigungsbetriebe und die Arbeitskrafte zu beleuchten.

Das geringe Commitment von Leiharbeitskréaften aus Selbstschutzgriinden hat
geringere Arbeitszufriedenheit, Motivation (Mathieu & Zajac, 1990) Leistung (Six
& Felfe, 2004) zufolge. Nun stellt sich die Frage, ob sich der Einsatz von

Leiharbeitskraften in  den allgemein herrschenden Umstdnden  fir
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Beschaftigungsbetriebe Uberhaupt lohnt. Denn der durchschnittlich zu zahlende
Uberlassungsentgelt liegt meist tber 50% - 100% (ber dem Bruttolohn der
jeweiligen Arbeitskraft (Sacherer, 2001). Eine geliehene Arbeitskraft kostet also
bei geringerem Commitment und folgend weniger Leistung mehr als eine
subjektiv gebundene normale Arbeitskraft. ZielfUhrender ware fir die
Unternehmen der/dem geliehenen Arbeithehmerin eine entsprechende
Unternehmenskultur (Einbeziehen in das Unternehmen, Weiterbildung etc.) zu
bieten, damit sie Commitment aufbauen kann und auch bereit ist eine
entsprechende Leistung fur das Unternehmen zu erbringen.

AuBerdem hatte Commitment auch positive Auswirkungen auf das Individuum wie
Gesundheit und weniger Stress (van Dick, 2004). Andererseits kdnnte aber auch
gesagt werden, dass diejenigen Leiharbeitskrafte, die eine Bindung eingegangen
sind, die Trennung vom Beschaftigungsbetrieb als Stressor erleben und somit ihr
Befinden negativ beeinflusst wird. Bei einem Einsatzwechsel scheint es
womoglich auch von Vorteil zu sein, nur geringes Commitment ausgebildet zu
haben (Galais, 2004). Die Frage nach der Befindlichkeit von Zeitarbeiterlnnen

bleibt jedoch in vorliegender Arbeit offen.

Grundsatzlich sind die Leiharbeitskrafte durchaus bereit sich an das
Unternehmen zu binden allerdings unter der Bedingung, dass ihnen eine
Anstellung beim Beschaftiger in Aussicht gestellt wird. Zuséatzlich zeigen sie mehr
OCBs und erfullen ihre Verpflichtungen im psychologischen Vertrag eher als
diejenigen die keine Mdglichkeit der Ubernahme haben. Es ist also zu empfehlen,
wird die Leiharbeit als Rekrutierungsinstrument angewandt, dies gegentber der
Arbeitskraft auch zu kommunizieren, da diese wohl bessere Leistung und mehr
OCBs erbringen wird, was natirlich zum Unternehmenserfolg beitragt. Vorsicht ist
jedoch bei einer Zusage einer Ubernahme geboten, die nicht gehalten werden
kann. So zeigt sich bei Vertragsverletzung ein geringeres Wohlbefinden, negative
Einstellung gegeniiber dem Job und der Organisation wie Arbeitsunzufriedenheit,
schlechte Leistungen, Verringerung von OCBs und erhdhtes Rickzugsverhalten
(Conway & Briner, 2005).

Zusatzlich muss aber auch die von Moser (1996) postulierte These beachtet

werden. Diese besagt, dass bestimmte Formen von Commitment aus Sicht der
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Organisation nicht winschenswert sind. Geringes fortsetzungsbezogenes
Commitment bei Leiharbeitskraften ist wohl im Sinne der Organisation, da ihre

Anstellung in vielen Fallen auf einem kurzfristigen Einsatz basiert.

Bei den Ergebnissen zum psychologischen Vertrag kommt die von Hauff (2007)
beschriebene Erosion als Folge der Flexibilisierung zum Tragen. Er schildert die
Abkehr vom alten Modell (Arbeitsplatzsicherheit, gegenseitige Loyalitat) hin zu
einem neuen Modell (basierend auf 0Okonomischen Prinzipien) des
psychologischen Vertrags. Dies gilt vor allem fur die Leiharbeitskrafte, die Inhalte
des neuen Vertrags berichten. Selbst die Gruppe der Normalangestellten betrifft
diese Annahme, denn sie beschreiben tberwiegend balancierte Inhalte, welche
relationale Tendenzen mit transaktionalen (,neuen“) Tendenzen vermischen (klar

definierte Austauschbeziehung).

Die Arbeitgeberverpflichtungen koénnen durch die in dieser Untersuchung
erfragten soziodemographischen Daten besser vorhergesagt werden als die
Arbeitnehmerinnenverpflichtungen. Wahrscheinlich spielen beim psychologischen
Vertrag von Arbeithehmerinnen andere Variablen, wie Erfahrungen bei einem
vorangegangen  Arbeitgeber (Conway & Briner, 2005) oder die
Unternehmenskultur  (Partizipationsmoglichkeiten, Kommunikation) (Guest,
2004b), eine weit wichtigere Rolle. Diese Faktoren wurden aber in vorliegender

Studie nicht bertcksichtigt.

Die Vertragserfullung (Status) seitens des Arbeitgebers lasst sich auch eher
schlecht durch die soziodemographischen Daten erklaren. Hier kommen
womdglich auch eher unternehmensbezogenen (nicht nur die erhobene
UnternehmensgroRe sondern auch andere Faktoren im Unternehmen wie
Unternehmenskultur oder Fuhrungskultur), weniger personenbezogene Variablen

als Determinanten in Frage.

Der psychologische Vertrag wird zum gréf3ten Teil durch die Einschatzung der
Lage am Arbeitsmarkt determiniert. Je schlechter diese bewertet wird desto
weniger Zusagen werden an den Arbeitgeber gemacht bzw. desto weniger

Erwartungen seitens des Arbeitgebers werden angenommen. Dies liegt
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maoglicherweise daran, dass jene Personen, welche die Lage als schlecht
einschéatzen, Angst haben sie kdonnten aufgrund der momentan herrschenden
Umstdnden am Arbeitsmarkt ihre Zusagen nicht erfullen weil ihnen die
Zukunftsperspektive fehlt und sie nicht wissen, was auf sie zukommt. Somit
machen sie erst gar keine Zusagen an ihren Arbeitgeber. Der Arbeitgeber, aus
Sicht der Arbeitskraft, andererseits macht auch keine Zusagen weil er genauso
nicht weild ob er sie in Zukunft auch erfillen kénnen wird. Man kénnte also sagen,
dass in schlechten Arbeitsmarktzeiten der psychologische Vertrag eher schwach
bzw. kaum vorhanden ist. In diesem Zusammenhang sei auf den transitionalen
Vertrag verwiesen (Abschnitt 2.2.3), der eben keinen psychologischen Vertrag an
sich beschreibt sonder eher den Zusammenbruch oder das Fehlen von

Ubereinkommen zwischen den Parteien (Hui et al., 2004).

Konsequenzen des psychologischen Vertrags lassen sich besonders gut durch
Arbeitnehmerinnenverpflichtungen vorhersagen. Dies gilt sowohl fir die
Einstellungsvariable des organisationalen Commitment wie auch fir das
Organizational Citizenship Behavior. Ein relationaler Vertrag seitens der
Arbeitskraft scheint also ein guter Pradiktor fur diese beiden Variablen zu sein.
Jene Personen, die vor allem relationale Inhalte beschreiben, tragen als Folge
von hoherem Commitment und mehr OCB, positiv zum Unternehmenserfolg bei
(Six & Felfe, 2004) sind motivierter, zufriedener und zeigen weniger Stress
(Mathieu & Zajac, 1990).

Die Art des Beschaftigungsverhaltnis (Normalanstellung vs. Leiharbeit) stellte sich
ebenso als guter Pradiktor, jedoch nur fir das organisationale Commitment nicht
fur OCBs, heraus. Diese Variable wirkt also eher auf die Einstellung des

Individuums weniger auf seine Verhaltensweisen.

Fur die Arbeitgeberverpflichtungen zeigen sich nur geringe Vorhersagewerte fur
das organisationale Commitment und OCB. Wahrscheinlich bedingt der
psychologische Vertrag des Arbeitgebers andere Konsequenzen als die in dieser

Arbeit erhoben wurden.
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Zusammengefasst kann also gesagt werden, dass sich der psychologische
Vertrag, im postulierten Modell (Abbildung 8), als analytisches Gerust fur die
Aufdeckung von Unterschieden in der Einstellung und im Verhalten in den beiden
Beschéftigungsgruppen, bewahrt hat. Er sagt Einstellungen und Verhalten in der

Arbeit besser vorher als soziodemographische Daten.
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3.5 Zusammenfassung

Studien im deutschen Sprachraum, die sich mit Leiharbeitskraften und deren
Verhalten und Einstellung in der Arbeit beschaftigen, sind rar. Die Wichtigkeit der
Arbeitskraftetiberlassung wéachst in Osterreich stetig an. Im Jahr 1990 waren es
8.947 Uberlassene Arbeitskrafte (VZa — Osterreichischer Verband Zeitarbeit und
Arbeitsvermittlung), fir das Jahr 2008 sagt eine Prognose rund 80.000
Arbeitskrafte voraus (Die Presse, 2008, 15.Méarz). Dies ergibt eine
Verneunfachung der Leiharbeitskréafte in den letzen 18 Jahren. Der Trend zeigt
einen weiteren Anstieg an. Aus diesen Griinden nimmt sich die vorliegende Arbeit
diesem Thema an. Der psychologische Vertrag wurde als analytisches Gertst fur
diese Studie herangezogen. Dieser beschreibt das subjektive Verstandnis
beziehungsweise die subjektive Wahrnehmung der Austauschbeziehung
zwischen der Person und ihrem Unternehmen. Wichtig in diesem Zusammenhang
ist die wahrgenommen Ubereinstimmung in Bezug auf Versprechen und
Zusagen, nicht die tatsachliche (z.B.: Rousseau, 1990 oder 1995). Die
verschiedenen Inhalte des psychologischen Vertrags sind drei Arten (relationaler,
transaktionaler, balancierter psychologischer Vertrag) zugeordnet. Werden
bestimmte Vertragsinhalte nicht eingehalten, spricht man von Vertragsverletzung
(Rousseau, 1995). Die Daten fur die Untersuchung wurden Uber eine
Fragebogenerhebung (Papier- Bleistift und Online) in unterschiedlichen
Unternehmen gesammelt. Zwei unabhéngige Stichproben wurden mittels
multivariater Varianzanalyse hinsichtlich ihres psychologischen Vertrags,
organisationalem Commitment und Organizational Citizenship Behavior (OCB),
verglichen: Leiharbeitskrafte (N=60) und Normalangestellte (N=69). Beim
organisationalen Commitment handelt es sich um eine Einstellungsvariable,
welche das Verbundenheitsgefiihl einer Person gegenuber ihrer Organisation
bezeichnet (van Dick, 2004). Die Verhaltensvariable des OCB beschreibt
freiwillige Verhaltensweisen in der Arbeit, die nicht im Anreizsystem bericksichtigt
werden (Nerdinger, 2004). Die Analyse zeigte, dass sich diese beiden
Teilstichproben im organisationalen Commitment und in ihrer Art des
psychologischen Vertrags unterscheiden. Leiharbeitskrafte zeigen weniger

Commitment der Organisation gegeniber als Normalangestellte. Leiharbeitskréafte
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sind signifikant transaktionaler, Normalangestellte balancierter in ihrem
psychologischen Vertrag. Auf3erdem brachten die Regressionsanalysen zum
psychologisch Vertrag hervor, dass soziodemographischen Daten (Einschéatzung
der Lage am Arbeitsmarkt, Dauer im Berufsleben, Befristung des Vertrags, etc.)
die Art (relational, transaktional, balanciert) des psychologischen Vertrags
vorhersagen konnen. Der Status (Vertragsverletzung oder -—erflllung) der
Arbeitnehmerinnenverpflichtungen allerdings wird nur durch die
Unternehmensgrof3e erklart. Der psychologische Vertrag selbst dient als guter
Pradiktor fur organisationales Commitment und Organizational Citizenship
Behavior und sagt diese beiden Variablen besser vorher als die
soziodemographischen Merkmale. Die Exploration zeigt zuséatzlich, dass es
wichtig ist innerhalb der Gruppe der Leiharbeitskrafte zu unterscheiden, ob die
Moglichkeit einer Ubernahme ins Beschaftigungsunternehmen besteht oder nicht.
Leiharbeitskrafte mit einer Aussicht auf Verbleib im Unternehmen, zeigen mehr
Commitment und OCBs. Sie haben relationalere und balanciertere Inhalte in
Bezug auf den psychologischen Vertrag und sehe ihren Vertrag als erfillter an.
Die Bedeutung der Ergebnisse fur die Arbeitskrafte und Unternehmen werden

diskutiert und neue Themen fir zukinftige Forschung vorgeschlagen.
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Fragebogen

Fragebogen

Sehr geehrte Damen und Herren,

im Rahmen unserer Diplomarbeit an der Universitat Wien beschéaftigen wir uns mit
dem Thema Arbeit. Im Folgenden finden Sie dazu einen Fragebogen, der
unterschiedliche Aspekte lhres Arbeitslebens erfasst. Bei den Fragen kommt es
auf Ihre subjektive Einschatzung an, d.h. es gibt kein Richtig oder Falsch. Antworten
Sie spontan. Kennen Sie eine der genannten Situationen nicht, versuchen Sie sich in
diese Lage zu versetzten, weil nur vollstandig ausgefullte Fragebtgen konnen zur
Auswertung herangezogen werden. Fir die einfachere Lesbarkeit haben wir auf die
geschlechtsbezogene Formulierung verzichtet und weisen daraufhin, dass natirlich
jeweils beide Geschlechter gemeint sind.

Ihre Angaben werden selbstverstandlich anonym und vertraulich behandelt und
nicht an Dritte weitergegeben. Die Daten werden ausschlie3lich im Rahmen unserer
Diplomarbeit verwendet. Die Beantwortung der Fragen wird ca. 15 Minuten in
Anspruch nehmen. Daher danken wir Ihnen fir Ihre kostbare Zeit!

Fur Fragen oder bei Interesse an Ergebnissen stehen wir lhnen gerne zur Verfigung:

Johanna Maringer, a0203020@unet.univie.ac.at
Andrea Kurz, a0160224@unet.univie.ac.at

WICHTIG: Falls Sie Leiharbeitskraft sind (also falls sie (iber einen
Arbeitskraftetiberlasser angestellt sind) bitte beziehen Sie Ihre Angaben auf den
derzeitigen Beschéaftigungsbetrieb und NICHT auf den Uberlasserbetrieb.
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Im Folgenden finden Sie einige Aussagen. Benutzten Sie zur Beantwortung der
Fragen die jeweils angegebene Skala. Bitte nur jeweils eine Antwort ankreuzen!

1.

Beurteilen Sie Ihr Verhaltnis zu IThrem Arbeitgeber. Inwieweit hat Ihnen lhr
Arbeitgeber folgende Zusagen gemacht oder ist lhnen gegentber folgende
Verpflichtungen eingegangen?

Meiner Ansicht nach, hat 1 2 3 4 5
mein derzeitiger Arbeitgeber | trifft gar | trifft nur trifft trifft trifft
mir gegenuber angegeben| nichtzu | wenig |teils-teils| eher vollig
zZu zu zu zu
AO01]|... mich dabei zZu
unterstutzen, die
grofitmaogliche Leistung zu . a . - -
erbringen.
AO02]|... mir ein
Anstellungsverhaltnis Zu
bieten, das nur solange | i i i O
andauert, wie mich der
Arbeitgeber braucht.
AO03]... sich um mein
personliches  Wohlergehen m m O O O
zu kimmern.
A 04 |... mir dabei zu helfen, den
stetig steigenden
Anforderungen im m m m m m
Berufsleben gerecht zu
werden.
AO05|... mir keine Zusage zu
machen, mich auch in m m m m O
Zukunft zu beschaftigen.
AQ06 | ... mich dabei Zu
unterstitzen, immer hoéhere m m m m m
Ziele zu erreichen.
AO07]... sich far meine
personlichen Belangen und
mein Wohlbefinden Zu a . a . .
interessieren.
AO08|... es mir zu ermdglichen,
mich an immer neue und
hohere | i O O O
Leistungsanforderungen
anzupassen.

1 2 3 4 5
trifft gar | trifft nur trifft trifft trifft
nicht zu | wenig |teils-teils| eher vollig

zu zu zZu zu
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Meiner Ansicht nach, hat 1 2 3 4 5
mein derzeitiger Arbeitgeber | trifft gar | trifft nur trifft trifft trifft
mir gegenuber angegeben| nichtzu | wenig |teils-teils| eher vollig
Zu Zu Zu Zu
A 09 | ... mir ein Kurzzeitanstellung
Zu bieten. . . . . .
A10|... Entscheidungen Zu
treffen, die in meinem Sinne o o i i O
sind.
A1l |... meine Karriere innerhalb
des Unternehmens o o O O O
voranzutreiben
Al2]|... mir ein
Anstellungsverhaltnis Zu
bieten, das nur kurze Zeit . . . - .
andauert.
A 13 |... mir dabei zu helfen, mich
innerhalb des Unternehmens o o o O O
beruflich weiterzuentwickeln
A 14 |... sich langfristig um mein
Wohlergehen zu kimmern 3 5 5 - -
A15|... mir dabei zu helfen,
innerhalb des Unternehmens o o o o O
beruflich voranzukommen
A 16|... mich nur beschrankt in
das Unternehmen o o o O O
einzubinden
A 17 |... meinen Arbeitsplatz zu
sichern. . . . . .
A18|... mir Aufstiegschancen
innerhalb des Unternehmens o o o O O
Zu bieten.

1 2 3 4 5
trifft gar | trifft nur trifft trifft trifft
nicht zu | wenig |teils-teils| eher vollig

Zu Zu Zu Zu
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Meiner Ansicht nach, hat 1 2 3 4 5
mein derzeitiger Arbeitgeber | trifft gar | trifft nur trifft trifft trifft
mir gegenuber angegeben| nichtzu | wenig |teils-teils| eher vollig
zZu zZu zZu zu
A 19 | ... mich nur fir meine jetzige
Tatigkeit zu schulen - - - - -
A20|... mir dabei zu helfen,
Fertigkeiten zu entwickeln,
die auch auRerhalb des m m m m O
Unternehmens gut
vermarktbar sind.
A2l ... mir Lohn und
Vorsorgeleistungen Zu m m m O O
gewabhrleisten.
A22|... mir Arbeitsauftrage zu
geben, die mir dabei helfen,
meine Marktfahigkeit
aulRerhalb des . - - . -
Unternehmens zu
verbessern.
A23|... mir eine Tatigkeit zu
bieten, die sich nur auf
spezifische, klar definierte S . . - -
Aufgaben beschrankt.
A24]... mich dauerhatft
anzustellen. - - - - -
A25]... mir mogliche
Berufschancen  auf3erhalb
des Unternehmens offen zu . a . . .
lassen.
A 26| ... von mir zu verlangen, nur
eine beschrankte Anzahl an m m m O O
Pflichten zu erflllen.
A27|... es mir zu ermdglichen,
Kontakte zu knupfen, die mir
helfen, beruflich|  © . . - -
voranzukommen.
A28 ... dauerhafte
Vorsorgeleistungen far
meine Familie zu . - - - -
gewabhrleisten.

1 2 3 4 5
trifft gar | trifft nur trifft trifft trifft
nicht zu | wenig |teils-teils| eher vollig

Zu Zu zZu zZu
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2. Denken Sie bei der Beantwortung der folgenden zwei Fragen an lhren
Arbeitgeber bzw. Beschaftigungsbetrieb:

1 2 3 4 5
trifft gar | trifft nur trifft trifft trifft
nicht zu | wenig teils- eher vollig

Zu teils zu Zu Zu
B 01 | Wie gut kommt Ihr
Arbeitgeber insgesamt
seinen an Sie gemachten . . . . .
Zusagen nach?
B 02 | Inwieweit hat Ihr Arbeitgeber
seine Versprechungen lhnen
O O O O O

gegeniber
eingehalten?

insgesamt

3. Inwieweit haben Sie Ihrem Arbeitgeber folgende Zusagen gemacht oder
sind Sie ihm gegenuber folgende Verpflichtungen eingegangen? Bitte
beantworten Sie die nachstehenden Fragen wie gewohnt:
Meiner Meinung nach, habe 1 2 3 4 5
ich  meinem  Arbeitgeber| trifft gar | trifft nur trifft trifft trifft
zugesichert ... nicht zu | wenig |teils-teils| eher vollig
zu zu zu zu
co1]... stetig wachsende
Leistungsanforderungen zu m m m m O
akzeptieren.
C 02|... zu kindigen, wann immer
ich will. 5 5 5 5 5
C 03]... personliche Abstriche fir
das Unternehmen Zu | o O O O
machen.
CO04|... mich an immer neue
Leistungsanforderungen m m m m O
anzupassen.

1 2 3 4 5
trifft gar | trifft nur trifft trifft trifft
nicht zu | wenig |teils-teils| eher vollig

zu zu zu zu
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Meiner Meinung nach, habe 1 2 3 4 5
ich  meinem Arbeitgeber | trifft gar | trifft nur trifft trifft trifft
zugesichert ... nicht zu | wenig |teils-teils| eher vollig
zZu zZu zZu zu
CO05]... keine zukUnftigen
Verpflichtungen gegentber
dem Arbeitgeber . . . . .
einzugehen.
Cco06]... auf dynamische
Leistungsanforderungen m| i i i O
positiv zu reagieren.
C07|... mich personlich um die
Interessen des mi i i i i
Unternehmens zu kimmern
co08|... neue und
unterschiedliche
Leistungsanforderungen zu . . . . .
akzeptieren.
CO09|... das Unternehmen
jederzeit verlassen Zu m m O O O
kdnnen.
C10|... das Ansehen des
Unternehmens zu wahren. 3 5 - - -
C11|. mich stetig
weiterzuentwickeln um
meinen Marktwert fir den . . - - -
Arbeitgeber zu steigern.
C 12| ... nicht verpflichtet zu sein,
auch weiterhin far den m m m m m
Arbeitgeber zu arbeiten.
C 13|... Fahigkeiten auszubauen,
die meinen Marktwert fur das m m m m m
Unternehmen steigern.
C 14|... mich personlich fur das
Unternehmen einzusetzen - - - - -
C 15| ... meinen Marktwert fur den
Arbeitgeber stetig Zu m m O O O
steigern.
C 16| ... nur notwendige Aufgaben
zu erfullen. 5 - - - -
1 2 3 4 5
trifft gar | trifft nur trifft trifft trifft
nicht zu | wenig |teils-teils| eher vollig
Zu Zu zZu Zu
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Meiner Meinung nach, habe

1

. 2 3 4 5
ich meinem  Arbeitgeber tr_|fft gar trifft nur | trifft teils- | trifft eher | trifft vollig
zugesichert ... nicht zu wenig zu | teils zu zu zu

C 17| ... auf unbegrenzte Zeit bei
dem Unternehmen Zu o o O O O
bleiben.

C18|... Chancen zur Aus- und
Weiterbildung, die sich mir
innerhalb des Unternehmens ] o | O O
bieten, selbststandig
wahrzunehmen.

C 19]|... nur Aufgaben zu erflllen,
fur die ich bezahlt werde. 5 5 - - -

C 20/|... Kontakte auf3erhalb des
Unternehmens zu knupfen,
die mir helfen, beruflich| " . . - -
voranzukommen.

C 21|... zu planen, lange bei dem
Unternehmen zu bleiben. - . - - H

C 22| ... Fertigkeiten zu erwerben,
die meine zukunftigen
Berufschancen aul3erhalb o o o O O
des Unternehmens
verbessern.

C23]... nur beschrankt
Verantwortung Zu i i i i O
Ubernehmen.

C24|... auch in Zukunft fir das
Unternehmen zu arbeiten. 5 5 - - -

C 25|... meine Attraktivitat for
potentielle Arbeitgeber
aullerhalb des . . . . .
Unternehmens zu steigern

C26|... nur jene spezifischen
Aufgaben zu erfillen, fir die m| m| | i O
ich eingestellt wurde.

cC27|... Arbeitsauftrage
anzunehmen, die meine
Vermittlungsfahigkeit | | i O O
aullerhalb des
Unternehmens verbessern.

C 28] ... keine Plane zu haben, fir
ein anderes Unternehmen zu o o o O O
arbeiten.

1 2 3 4 5
trifft gar trifft nur | trifft teils- | trifft eher | trifft vollig
nicht zu wenig zu teils zu Zu Zu
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4. Denken Sie bei der Beantwortung der folgenden zwei Fragen an lhren
Arbeitgeber bzw. Beschaftigungsbetrieb:

1 2 3 4 5
trifft gar | trifft nur trifft trifft trifft
nicht zu | wenig |teils-teils| eher vollig

Zu zZu zZu zu
D 01 |Wie gut sind Sie insgesamt
lhren Zusagen gegeniber
lhrem Arbeitgeber . . . . b
nachgekommen?
D 02 | Inwieweit haben Sie Ihre
Versprechen gegenuber
O O O O O

Ihrem Arbeitgeber insgesamt
eingehalten?

5.

Anhand der folgenden Aussagen mdchten wir erfahren, wie sehr Sie sich
der Organisation, fur die Sie arbeiten, verbunden flihlen. Schatzen Sie bitte ein
wie zutreffend die einzelnen Aussagen fir Sie sind. Denken Sie auch hier

wiederum, wenn Sie Leiharbeitskraft sind, an Ihren derzeitigen
Beschaftigungsbetrieb:

1 2 3 4 5
trifft gar | trifft nur trifft trifft trifft
nicht zu | wenig teils- eher vollig

Zu teils zu Zu Zu
E 01 |Ich wére sehr froh, mein
weiteres Arbeitsleben in
dieser Organisation . . . : .
verbringen zu kénnen.
EO02 |Es ware mit zu vielen
Nachteilen verbunden,
wenn ich momentan diese i i ] ] |
Organisation verlassen
wurde.
E 03 | Ich fuhle mich emotional
nicht sonderlich mit dieser m m O i i
Organisation verbunden.
E 04 | Ich bin stolz darauf dieser
Organisation O i i i i
anzugehoéren.

1 2 3 4 5
trifft gar | trifft nur trifft trifft trifft
nicht zu | wenig teils- eher vollig

Zu teils zu Zu Zu
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1
trifft gar
nicht zu

2
trifft nur
wenig
Zu

3
trifft
teils-
teils zu

trifft
eher
Zu

trifft
vollig
ZU

E 05

Zu vieles in meinem
Leben wirde sich
verandern, wenn ich diese
Organisation jetzt
verlassen wirde.

E 06

Ich glaube, dass ich
momentan zu  wenige
Chancen habe, um einen
Wechsel der Organisation
ernsthaft in Erwagung zu
ziehen.

E 07

Ich habe schon zuviel
Kraft und Energie in diese
Organisation gesteckt, um
jetzt noch an einen
Wechsel zu denken.

E 08

Viele Leute, die mir
wichtig sind, wiirden es
nicht  verstehen oder
waren enttauscht, wenn
ich die Organisation
verlassen wirde.

E 09

Selbst wenn es fur mich
vorteilhaft ware, fande ich
es nicht richtig, diese
Organisation zu verlassen.

E 10

Ich wirde mich irgendwie
schuldig fuhlen, wenn ich
diese Organisation
verlassen wirde.

E 11

Ich empfinde ein starkes
Gefuhl der Zugehorigkeit
zu meiner Organisation.

E 12

Ich denke, dass meine
Wertvorstellungen Zu
denen der Organisation
passen.

1
trifft gar
nicht zu

2
trifft nur
wenig
Zu

3
trifft
teils-
teils zu

trifft
eher
Zu

5
trifft
vollig
zu
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1 2 3 4 5
trifft gar | trifft nur trifft trifft trifft
nicht zu | wenig teils- eher vollig

Zu teils zu Zu Zu
E 13 | Es macht keinen guten
Eindruck, haufiger die O ] O O O
Organisation zu wechseln.
E 14 |Ich wurde die
Organisation jetzt nicht
verlassen, weil ich mich O O i o i
einigen  Leuten  darin
verpflichtet fihle.
6. Es folgen nun einige weitere Fragen zu lhrer Arbeitsstelle. Kreuzen Sie

bitte bei jedem Satz die flr Sie zutreffende Antwort an.

1 2 3 4 5
trifft gar | trifft nur trifft trifft trifft
nicht zu | wenig teils- eher vollig

Zu teils zu Zu Zu
F 01 | Ich habe meine gesetzten
Ziele an meiner Stelle
noch nicht erreicht, aber O O O O O
ich werde sie sicher noch
erreichen.
F 02 | Weil ich an meiner Stelle
das habe, was ich O ] m] o i
erwarte, bin ich zufrieden.
F 03 | Well meine Situation
schlechter sein konnte,
kann ich mit meiner Stelle . - . . .
zufrieden sein.
F 04 |Ich farchte, dass sich an
meiner Stelle kaum etwas O ] ] o O
verbessern lasst.
F 05 | Welil ich viel erwarte, kann
ich mit meiner Stelle noch O ] ] o O
nicht zufrieden sein.

1 2 3 4 5
trifft gar | trifft nur trifft trifft trifft
nicht zu | wenig teils- eher vollig

Zu teils zu Zu Zu
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1
trifft gar
nicht zu

2
trifft nur
wenig zu

3
trifft teils-
teils zu

4
trifft eher
Zu

5
trifft vollig
zZu

F 06

Ich bin mit meiner Stelle
bis jetzt zufrieden, méchte
aber beruflich  weiter
kommen.

F 07

dass
Stelle

Ich winsche mir,
sich an meiner
nichts andert.

F 08

Es Dbleibt mir nichts
anderes ubrig, als mich
mit den Gegebenheiten
abzufinden.

F 09

Ich gebe mich mit meiner
Arbeitssituation zufrieden,
denn es gibt noch andere
Dinge im Leben.

F 10

Weil ich mit einigen
Dingen nicht zufrieden bin,
setzte ich mich fur
Verbesserungen in der
Arbeit ein.

F11

Die bisherigen
Erfahrungen lassen mich
von meiner Stelle fir die
Zukunft mehr erwarten.

F12

Ich habe meine gesetzten
Ziele an meiner Stelle
erreicht und bin mit dem
Erreichten zufrieden.

F 13

Ich habe meine gesetzten
Ziele an meiner Stelle
noch nicht erreicht, aber
ich gebe mich mit dem
Erreichten zufrieden.

F14

Ich habe meine gesetzten
Ziele an meiner Stelle
noch nicht erreicht, aber
ich weil3 nicht was ich tun
kbnnte, um sie zu
erreichen.

F 15

Weil meine Stelle noch
besser sein kdnnte, kann
ich mit meiner Stelle noch
nicht zufrieden sein.

1
trifft gar
nicht zu

2
trifft nur
wenig zu

3
trifft teils-
teils zu

4
trifft eher
Zu

5
trifft vollig
zZu

158




7.

Bitte kreuzen Sie im Folgenden die Antwortmoglichkeit an, die lhre
Einschatzung am besten wiedergibt. Falls Sie Leiharbeitskraft sind, denken Sie
auch hier an Ihren derzeitigen Beschéftigungsbetrieb.

1 2 3 4 5
trifft gar | trifft nur trifft trifft trifft
nicht zu | wenig teils- eher vollig

Zu teils zu Zu Zu
G 01 |Ich helfe anderen, wenn
diese mit der Arbeit i i m O O
Uberlastet sind.
G 02 |Ich komme immer
punktlich zur Arbeit. 5 5 5 - -
G 03 |Ich verbringe viel Zeit
damit, mich uber
Belanglosigkeiten zu . . - - N
beklagen.
G 04 |Ich beteilige mich
regelmafiig und aktiv an
Besprechungen und i i i m O
Versammlungen im
Unternehmen.
G 05 |Ich erfulle Ubertragene
Arbeitspflichten in i i O O O
angemessener Weise.
G 06 | Ich wirke bei auftretenden
Meinungsverschieden-
heiten ausgleichend auf . . . . .
Kollegen/Kolleginnen ein.
G 07 | Ich informiere frihzeitig,
wenn ich nicht zur Arbeit i i O m O
kommen kann.
G 08 | Ich neige dazu, aus einer
Micke einen Elefanten zu i i i m m
machen.
G 09 |Ich informiere mich uber
neue Entwicklungen im i i m m m
Unternehmen.

1 2 3 4 5
trifft gar | trifft nur trifft trifft trifft
nicht zu | wenig teils- eher vollig

zZu teils zu zu zu
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1 2 3 4 5
trifft gar | trifft nur trifft trifft trifft
nicht zu | wenig teils- eher vollig

Zu teils zu Zu Zu
G 10 |Ich komme den in den
Arbeitsplatzbeschreib-
ungen festgelegten - . . . .
Verpflichtungen nach.
G 11 |Ich ergreife freiwillig die
Initiative, neue
Kollegen/Kolleginnen bei m m m m m
der Einarbeitung Zu
helfen.
G 12 |Ich zeichne mich durch
besonders wenige m m m O m
Fehlzeiten aus.
G 13 |Ich sehe alles was das
Unternehmen macht als m m m m m
falsch an.
G 14 |Ich mache innovative
Vorschlage zur
Verbesserung der Qualitat - . a - .
in der Abteilung.
G 15 |Ich fuhre die Aufgaben
aus, die von mir erwartet m m O O m
werden.
G 16 | Ich bemihe mich aktiv
darum,  Schwierigkeiten
mit  Kollegen/Kolleginnen . . . . a
vorzubeugen.
G 17 |Ich beachte Vorschriften
und Arbeitsanweisungen m m m O m
mit groRRter Sorgfalt.
G 18 |Ich kritisiere haufig an
Kollegen/Kolleginnen i | i i i
herum.
G 19 | Ich bilde mich laufend, um
meine  Arbeit  besser m m m m m
machen zu kénnen.

1 2 3 4 5
trifft gar | trifft nur trifft trifft trifft
nicht zu | wenig teils- eher vollig

Zu teils zu Zu Zu
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1 2 3 4 5
trifft gar | trifft nur trifft trifft trifft
nicht zu | wenig teils- eher vollig

Zu teils zu Zu Zu
G 20 |Ich erfulle die gesetzten
Leistungsanforderungen m| m| i | O
an meine Position.
G21 |lIch ermuntere
Kollegen/Kolleginnen,
wenn diese . . . . :
niedergeschlagen sind.
G 22 |Ilch nehme mir nur in
aul3erst dringenden Fallen m m i O O
frei.
G 23 |Ich &ulere Vorbehalt
gegentber jeglichen
Veranderungen im . . . - -
Unternehmen.
G 24 | Ich ergreife die Initiative,
um das Unternehmen vor
moglichen Problemen zu . . - . .
bewahren.
G 25 | Ich vernachlassige Dinge,
die zu meinen Pflichten m O i m m
gehoren.

1 2 3 4 5
trifft gar | trifft nur trifft trifft trifft
nicht zu | wenig teils- eher vollig

Zu teils zu Zu zZu
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8. Bitte kreuzen Sie im Folgenden die Antwortmdglichkeit an, die lhre
derzeitigen Gefiuihle am besten wiedergibt.

1 2 3 4 5
trifft gar | trifft nur trifft trifft trifft
nicht zu | wenig teils- eher vollig

Zu teils zu Zu Zu
HOl1 | Der Gedanke, meine
Arbeitsstelle zu verlieren, | i i | i
macht mir Sorgen.
HO02 | Die Vorstellung, meine
Arbeitsstelle zu verlieren, m i i m m
belastet mich.
HO03 | Der Gedanke, meine
Arbeitsstelle zu verlieren, m o o m m
angstigt mich.
H 04 | Meine Arbeitsstelle ist mir
sicher. - - - 3 -
HO05 |lIch schatze meine
Karriere als sicher ein. - - - 3 -
H 06 | Ich habe Gewissheit Uber
Beforderungsmoglichkeit O i i m m
in den nachsten Jahren.
HO7 | Meiner Meinung nach
behalte ich in naher
Zukunft meine . a a . .
Arbeitsstelle.
HO08 | Meiner Meinung nach
werde ich langfristig an
meinem jetzigen . : a a .
Arbeitsplatz beschaftigt.
HO09 |Ich sehe der Einfuhrung
neuer Technologien mit mi i i o o
Zuversicht entgegen.
H 10 | Meine Arbeitsstelle ist mir
in jeder Hinsicht sicher. 5 - - - -

1 2 3 4 5
trifft gar | trifft nur trifft trifft trifft
nicht zu | wenig teils- eher vollig

Zu teils zu zZu zZu
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0. Im Folgenden finden Sie einige Fragen zu lhrer Person bzw. lhrer
Arbeitsstelle betreffend. Bitte kreuzen Sie die entsprechend Antworten an bzw.
fullen sie bitte aus.

Geschlecht: o mannlich o weiblich

Alter: Jahre

Familienstand: | o ledig | o verheiratet | o mit Partner | o geschieden | o verwitwet

Kinder: oja, Anzahl der Kinder o nein

|
Hochste abgeschlossene o Pflichtschule o Lehre o Matura o Studium
Ausbildung:

lhre derzeitige Berufsbezeichnung lautet; |

Beschaftigungsverhaltnis: o Normalangestellte/r

o Leasingkraft/ Leiharbeiterln
|

Geleistete Arbeitsstunden pro Woche: Stunden

Durchschnittlich geleistete Uberstunden pro Woche: Stunden

|

Ist Ihr Vertrag befristet? Oja O nein

Ist das von Ihnen oben genannte Beschéaftigungsverhaltnis auch
jenes, welches Sie sich bei Ihrer Anstellung gewiinscht haben? Oja O nein

Ist die zurzeit ausgelbte Tatigkeit auch diejenige, die Sie sich
bei Ihrer Anstellung gewlnscht haben? Oja O nein

Branche:

UnternehmensgrofRe: o Kleinstbetrieb (bis 9 Mitarbeiterlnnen)
o Kleinbetrieb (10-49 Mitarbeiterinnen)
o Mittelbetrieb (50-249 Mitarbeiterinnen)
o GrolRbetrieb (ab 250 Mitarbeiterinnen)

Ihre Position ist: o mit Fihrungsverantwortung
o ohne Fuhrungsverantwortung

Nettoeinkommen pro Monat (in EUR): | o < 1.000,-

o 1.001,- - 1.500,--
o 1.501,- — 2.000,-
o 2.001,- — 2.500,-
o > 2.500,-
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Wie gut kdonnen Sie von

Ihrem derzeitige Monats- © reicht o reicht o reicht o reicht nicht
Netto- Einkommen Geld, sehr gut vollkommen aus gerade aus aus

leben? aus

Wie lange sind Sie schon im Berufsleben? Jahre Monate

Dauer der Beschaftigung bei lhrem derzeitigen
Arbeitsgeber bzw. Beschaftigungsbetrieb: Jahre Monate

Wie sehen Sie Ihre momentane o eher als Ubergangs- oder Notldsung
berufliche Situation?

o eher als Dauerldsung, weil die Vorteile Uberwiegen

o eher als unveranderbares Ubel

Wie wirden Sie die

derzeitige Lage am osehrgut ogut o geht so o sehr schlecht
Arbeitsmarkt einschatzen?

Bitte beantworten Sie diese Frage nur dann, wenn Sie Leiharbeitskraft sind:

Besteht aus lhrer Sicht die Mdglichkeit, dass Sie von lhrem | o ja O nein
derzeitigen Arbeitgeber ibernommen werden?

Vielen herzlichen Dank fiir lhre Zeit ©!
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[temzuordnung

Block A (PCI- Arbeitgeberverpflichtungen)

balanciert: 1, 4, 6, 8, 11, 13, 15, 18, 20, 22, 25, 27

transaktional: 2, 5, 9, 12, 16, 19, 23, 26,
relational: 3, 7, 10, 14, 17, 21, 24, 28

Block B (PCI — Status, Arbeitgeberverpflichtungen)

1,2

Block C (PCI- Arbeitnehmerlinnenverpflichtungen)

balanciert: 1, 4, 6, 8, 11, 13, 15, 18, 20, 22, 25, 27

transaktional: 2, 5, 9, 12, 16, 19, 23, 26,
relational: 3, 7, 10, 14, 17, 21, 24, 28

Block D (PCI — Status, Arbeitnehmerlinnenverpflichtungen)

1,2

Block E (COBB)

Organisationales Commitment (affektiv): 1, 3r, 4, 11, 12
Organisationales Commitment (fortsetzungsbezogen): 2, 5, 6, 7
Organisationales Commitment (normativ): 8, 9 10, 13, 14

Block F (SALSA)

Progressive AZ (=Arbeitszufriedenheit): 1, 6, 11
Stabilisierte AZ: 2, 7, 12

Resignative AZ: 3, 8, 13

Fixierte AZ: 4,9, 14

Konstruktive AZ: 5, 10, 15

Block G (FELA-S)

Hilfsbereitschaft: 1, 6, 11, 16, 21
Gewissenhatftigkeit: 2, 7, 12, 17, 22
Unkompliziertheit: 3r, 8r, 13r, 18r, 23r
Eigeninitiative: 4, 9, 14, 19, 24

Gefordertes Arbeitverhalten: 5, 10, 15, 20, 25r

Block H (SUSA)

Subjektive Unsicherheit der Arbeitsstelle: 1, 2, 3,4, 5,6, 7, 8, 9, 10
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Originalversion PCI

PCI (Psychological Contract Inventory, Rousseau, 2000)
PCI — organization obligations to the employee

Consider your relationship with your employer. To what extent has your employer
made the following commitment or obligation to you? Please answer each
guestion using the following scale:

1=not at all

2= slightly
3=somewhat

4= moderately
5=to a great extent

1 2 3 4 5
not at | slightly | somewhat | moderately | to a great
all extent

Support me to attain the
highest possible levels of m m i m m
performance
Help me respond to ever

. O O O O O
greater industry standards
Support me in meeting
. . . O O O O O
increasingly higher goals
Enable me to adjust to
new, challenging

O O O O O

performance
requirements
Opportunity for career
development within this mi i i | |
firm
Developmental o q 5 o q
opportunities with this firm
Advancement within the
. O O O O O
firm
Opportunities for

. O O O O O
promotion
Help me develop
externally marketable m m i m m
skills
Job assignments that
enhance my external - - - - -
marketability
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Potential job opportunities

outside the firm 5 - D = b
Contacts that create
employment opportunities - - 5 3 5
A job only as long as the
employer needs me 5 - - - -
Makes no commitments
to retain me in the future - - - - -
Short-term employment O O i O O
A job for a short-time only m m m m m
Limited involvement in the
organization - - - - -
Training me only for m
currentgjob ’ ! 5 - - 5 -
A job limited to specific,
well-defined o O o o O
responsibilities
Require me to perform
only a limited set of duties 5 - 5 5 -
Concern for my personal
welfare - - - - -
Be responsive to my
personal concerns and m O m m O
well-being
Make decisions with my
interests in mind - - - - -
Concern for my long-term
well-being 5 - - 5 -
Secure employment m m m O O
Wages and benefits | can o g a o g
count on
Steady employment O O O m O
Stable benefits for
employee’s families 5 - 5 5 -
Employer Fulfillment

1 2 3 4 5

not at | slightly | somewhat | moderately | to a great

all extent
Overall, how well does
your employer fulfill its 0 0 0 O 0
commitment to you?
In general, how well does
your employer live up to m m m i O

its promises to you?
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PCl-employee obligations to the organization

To what extent have you made the following commitment or obligation to your
employer? Please answer each question using the following scale:

1=not at all

2= slightly
3=somewhat

4= moderately

5= to a great extent

1 2 3 4 5
not at | slightly | somewhat | moderately | to a great
all extent
Accept increasingly
challenging performance i i | | i
standards
Adjust to changing
performance demands m m m m i

due to business necessity

Respond positively to
dynamic performance | O | | i
requirements

Accept new and and

different performance m m m m o
demands

Seek out developement

opportunities that enhace m O m O o

my value to this employer

Build skills to increase my
value to this organization

Make myself increasingly
valueable to my employer

Actively seek internal
opportunities for training m m m m i
and development

Build contracts outside
this firm to that enhace O O O O O
my career potential

Build skills to increase my
future employment m m m O o
opportunities elsewhere

Increase my visibility to
potential employers m O m O o
outside the firm

Seek out assignements
that enhace my O O m m i
employability elsewhere
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Quit whenever | want

| have no future obligation
to this employer

Leave at any time |
choose

| am under no obligation
to remain with this
employer

Perform  only reqgired
tasks

Do only what | am paid to
do

Fulfill limited number of
responsibilites

Only perform  specific
duties | agreed to when
hired

Make personal sacrifice
for this organization

Take this organization's
concerns personally

Protect this organization's
image

Commit myself personally
to this organization

Remain with this
organization indefinitely

Plan to stay here a long
time

Continue to work here

Make no plans to work
anywhere else
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Employee Fulfillment

1 2 3 4 5
not at | slightly | somewhat | moderately | to a great
all extent
Overall, how well have
you fulfilled your o q a a a
commitments to your
employer?
In general, how well do
you live up to your o a a a a
promises to your
employer?
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Ubersetzung PCI

Beurteilen Sie |hr Verhaltnis zu Ihrem Arbeitgeber. Inwieweit hat lhnen Ihr
Arbeitgeber folgende Zusagen gemacht oder ist lhnen gegentber folgende
Verpflichtungen eingegangen? Bitte beantworten Sie die nachstehenden Fragen
mit Hilfe der unten angefuhrten Skala:

1= trifft gar nicht zu
2= trifft nur wenig zu
3= trifft etwas zu

4= trifft ziemlich zu
5= trifft absolut zu

1 2 3 4 5
trifft gar |  trifft trifft trifft trifft absolut
nicht zu nur etwas zu | ziemlich zZu

wenig Zu

Zu

Mich dabei zu unterstitzen,
die gro3tmdagliche Leistung zu m m o o m
erbringen
Mir dabei zu helfen, den stetig
steigenden Anforderungen im
Berufsleben gerecht Zu . . . . .
werden
Mich dabei zu unterstitzen,
immer hoéhere Ziele zu O o ] ] o
erreichen
Es mir zu ermoéglichen, mich
an immer neue und hdéhere
Leistungsanforderungen . . . . .
anzupassen
Meine Karriere innerhalb des
Unternehmens O O ] ] O
voranzutreiben
Mir dabei zu helfen, mich
innerhalb des Unternehmens O o ] ] o
beruflich weiterzuentwickeln
Mir dabei zu helfen, innerhalb
des Unternehmens beruflich - - - - -
voranzukommen
Mir Aufstiegschancen
innerhalb des Unternehmens
Zu bieten O o ] ] o
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Mir dabei Zu helfen,
Fertigkeiten zu entwickeln,
die auch aulRerhalb des
Unternehmens gut
vermarktbar sind

Mir Arbeitsauftrage zu geben,
die mir dabei helfen, meine
Marktfahigkeit auf3erhalb des
Unternehmens zu verbessern

Mir mogliche Berufschancen
aulRerhalb des Unternehmens
offen zu lassen

Es mir zu ermdglichen,
Kontakte zu knupfen, die mir
helfen, beruflich
voranzukommen

Mir ein Anstellungsverhéltnis
zu bieten, das nur solange
andauert, wie mich der
Arbeitgeber braucht

Mir keine Zusage zu machen,
mich auch in Zukunft zu
beschaftigen

Mir ein Kurzzeitanstellung zu
bieten

Mir ein Anstellungsverhaltnis
ZU bieten, das nur kurze Zeit
andauert

Mich nur beschrankt in das
Unternehmen einzubinden

Mich nur far meine jetzige
Tatigkeit zu schulen

Mir eine Tatigkeit zu bieten,
die sich nur auf spezifische,
klar ~ definierte  Aufgaben
beschrankt

Von mir zu verlangen, nur
eine beschrankte Anzahl an
Pflichten zu erfillen

Sich um mein personliches
Wohlergehen zu kimmern

Sich fir meine personlichen
Belangen und mein
Wohlbefinden zZu
interessieren

Entscheidungen zu treffen,
die in meinem Sinne sind
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Sich langfristig um mein

Wohlergehen zu kiimmern = = = = =
Meinen Arbeitsplatz zZu

sichern - - - - -
Mir Lohn und

Vorsorgeleistungen zu m m i i m
gewahrleisten

Mich dauerhaft anzustellen m m O i =
Dauerhafte

Vorsorgeleistungen fir meine m m i o m

Familie zu gewahrleisten

Inwieweit haben Sie Ihrem Arbeitgeber folgende Zusagen gemacht oder sind Sie
ihm gegenuber folgende Verpflichtungen eingegangen? Bitte beantworten Sie die

nachstehenden Fragen mit Hilfe der unten angefihrten Skala:

1 2 3 4 5
trifft gar |  trifft trifft trifft trifft absolut
nichtzu| nur | etwaszu | ziemlich zu

wenig Zu
zZu
Stetig wachsende
Leistungsanforderungen  zu o O o o O
akzeptieren
Mich an  immer neue
Leistungsanforderungen i m i o O
anzupassen
Auf dynamische
Leistungsanforderungen i O i i O
positiv zu reagieren
Neue und unterschiedliche
Leistungsanforderungen  zu i m i | O
akzeptieren
Mich stetig
weiterzuentwickeln um
meinen Marktwert fir den . . . . .
Arbeitgeber zu steigern
Fahigkeiten auszubauen, die
meinen Marktwert fur das i m o i m
Unternehmen steigern
Meinen Marktwert fir den
Arbeitgeber stetig zu steigern - - 5 5 -
Chancen zur Aus- und
Weiterbildung, die sich mir
innerhalb des Unternehmens O - O - -

bieten, selbststandig
wahrzunehmen
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Kontakte  auflerhalb  des
Unternehmens zu knupfen,
die mir helfen, beruflich
voranzukommen

Fertigkeiten zu erwerben, die
meine zukuinftigen
Berufschancen aul3erhalb des
Unternehmens verbessern

Meine Attraktivitat far
potentielle Arbeitgeber
aulRerhalb des Unternehmens
ZU steigern

Arbeitsauftrage anzunehmen,
die meine
Vermittlungsfahigkeit
aulRerhalb des Unternehmens
verbessern

Zu kundigen, wann immer ich
will

Keine zukUnftigen
Verpflichtungen  gegenuber
dem Arbeitgeber einzugehen

Das Unternehmen jederzeit
verlassen zu kdnnen

Nicht verpflichtet zu sein,
auch weiterhin  fir den
Arbeitgeber zu arbeiten

Nur notwendige Aufgaben zu
erfullen

Nur Aufgaben zu erflllen, far
die ich bezahlt werde

Nur beschrankt
Verantwortung Zu
Uubernehmen

Nur jene spezifischen

Aufgaben zu erfullen, fur die
ich eingestellt wurde

Personliche Abstriche fiir das
Unternehmen zu machen

Mich  personlich um die
Interessen des
Unternehmens zu kiimmern

Das Ansehen des
Unternehmens zu wahren

Mich  personlich fir das
Unternehmen einzusetzen

Auf unbegrenzte Zeit bei dem
Unternehmen zu bleiben
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Zu planen, lange bei dem
Unternehmen zu bleiben - - - - -
Auch in Zukunft fur das
Unternehmen zu arbeiten - - - - -
Keine Plane zu haben, fur ein
anderes Unternehmen zu i m i i O
arbeiten
Erfullung durch den Arbeitnehmer
1 2 3 4 5
trifft gar | trifft trifft trifft trifft absolut
nichtzu| nur | etwaszu | ziemlich zu
wenig zZu
Zu
Wie gut sind Sie insgesamt
Ihren Zusagen gegenuber
Ilhres Arbeitgebers . . a . :
nachgekommen?
Inwieweit haben Sie Ihre
Versprechen gegentuber
Ihrem Arbeitgeber insgesamt - . a . -
eingehalten?
Erfullung durch den Arbeitgeber
1 2 3 4 5
trifft gar |  trifft trifft trifft trifft absolut
nichtzu | nur | etwas zu | ziemlich zu
wenig Zu
Zu
Wie gut kommt Ihr
Arbeitgeber insgesamt seinen
an Sie gemachten Zusagen . . . . a
nach?
Inwieweit hat lhr Arbeitgeber
seine Versprechungen lhnen
O O O O O

gegenuber
eingehalten?

insgesamt
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Rickubersetzung PCI

Please assess your relations with your employer. In how far has your employer
made the following promises or commitments to you? Answer the questions

below using the following scale:

1= completely false
2= mostly false

3= somewhat true
4= mostly true

5= completely true

1 2 3 4 5
completel | mostly | somewh | mostly | completel
y false false at true true y true

To help me achieve the best
possible performance - - - - -
To help me live up to the
constantly increasing i i i | O
challenges of my job
To help me set and achieve
higher goals - - - - -
To enable me to adapt to new
and greater challenges - - - 5 -
To promote my career in the
company a a O O O
To help me develop
professionally in the company - - - - -
To help me further my career
in the company - 5 - - -
To offer me promotion
opportunities in the company - - - - -
To help me develop skills
which can also be marketed i i m m m
outside the company
To offer me assignments
which enhance my
marketability — outside  the . . - . -
company
Not to exclude possible career
options for me outside the i i O | O
company
To enable me to make
contacts which help me i i m m m

develop professionally
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To offer me an employment
which is limited to the time the i i O O i
employer needs me
To make no promises of a 5 5 5 5 5
future employment
To offer me a short-term 5 5 q q 5
employment
To offer me employment for a 5 5 5 5 5
limited time
To offer me a limited 5 5 5 5 5
integration into the company
To instruct me for my current 5 5 g q 5
job only
To offer me a job consisting of 5 5 q q 5
specific, clearly defined tasks
To request me to only fulfill a 5 5 o o 5
limited number of tasks
To care for my personal
. O O O O O
wellbeing
To show interest in my
. O O O O O
personal needs and wellbeing
To take decisions which are in
. O O O O O
my interest
To take a lasting interest in
. O O O O O
my wellbeing
To secure my job O O O O O
To grant me wages and
e O O O O O
provisions
To employ me permanently O O O O O
To grant permanent
.. . O O O O O
provisions to my family

In how far have you made the following promises or commitments to your
employer? Please answer the following questions using the same scale as above:

1 2 3 4 5
completely | mostly | somewh mostly | completel
false false at true true y true

To accept increasing

O O O O O
performance challenges
To adapt to changing

O O O O O
challenges
To react positively to dynamic

O O O O O
challenges
To accept new and different

O O O O O

challenges
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To keep developing my skills
in order to improve my market
value for my employer

To enhance skills which
improve my market value for
the company

To keep increasing my
market value for my employer

To grasp training and
education opportunities which
present themselves in the
company on my own initiative

To make contacts outside the
company which might help
me develop professionally

To acquire skills which will
improve my future career
options outside the company

To become more appealing to
potential employers outside
the company

To accept assignments which
will enhance my marketability
outside the company

To quit my job whenever |
want

To make no future
commitments to my employer

To be able to leave the
company at any time

To be under no obligation to
keep  working for the
employer

To fulfill only necessary tasks

To fulfill only the tasks for
which | am paid

To take on only limited
responsibilities

To fulfill only the specific
tasks for which | was hired

To make personal sacrifices
for the company

To take care of the
company’s interests
personally

To protect the image of the
company
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To make personal efforts for
O O O O O
the company
To remain with the company
. . . O O O O O
for an indefinite time
To plan to stay with the
. O O O O O
company for a long time
To work for the company in
O O O O O
the future
To have no plans to work for
O O O O O
another company
Employee’s performance
1 2 3 4 5
completely | mostly | somewh | mostly | completel
false false at true true y true
How well have you kept your
. O O O O O
promises to your employer?
In how far have you kept the
commitments you made to mi i O O o
your employer?
Employer’s performance
1 2 3 4 5
completely | mostly | somewh | mostly | completel
false false at true true y true
How well has your employer
. . O O O O O
kept his/her promises to you?
In how far has your employer
kept the commitments he/she i i m m o

made to you?
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fb_nr|al5|al6|al7 |al8|al9|a20 |a2l|a22|a23|a24|a25|a26|a27|a28 | b0l |b02|c0Ol

10
11

12
13
14
15
16
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18
19
20
21
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23
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26

27

28

29

30
31

32

33
34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50
51

53
54
55
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fb_nr|f09 |f10|f11|f12|f13|f14|f15|g01|g02|g03|g04|g05|g06|g07|g08|g09

150
151
152
153
154
156
157
158
159
160
162
163
164
165
166
167
168
169
170
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fbo_nr|gl10|gl11|g12|g13|g14|gl15|g16|gl7|9g18|gl19|g20|9g21|9g22|g23|g24 925

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34

35

36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51
53
54
55
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fb_nr|g10|g11|g12|g13|g14|gl15|gl16|9gl7|gl18|gl19|g20|g21|g22|g23|g24|g25

56

57

58

59

60
61

62

63

101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
141
142
143
144
145
146
147
148
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fbo_nr|gl10|gl11|g12|g13|g14|gl15|g16|gl7|9g18|gl19|g20|9g21|9g22|g23|g24 925

149
150
151
152
153

154
156
157
158
159
160
162
163

164
165
166
167
168
169
170
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fb_nr | h01 | h02 | h03 | h04|h05|h06|h07|h08|h09 | h10|sex |age |family | kind | kind_anz | ausb

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23

24
25

26

27

28

29

30
31

32

33
34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50
51

53

54
55
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fb_nr|h01|{h02|h03|h04|h05|h06|h07 | h08 | h09|h10 |sex |age |family | kind | kind_anz | ausb

56
57
58
59
60
61

62

63

101
102
103

104
105
106
107
108
109
110
111
112
113

114
115
116
118
119
120
121
122
123

124
125
126
127
128
129
130
131
132
133

134
135
136
137
138
139
140
141
142
143

144
145
146
147
148
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fb_nr | h01|h02 | h03 | h04|h05|h06|h07|h08|h09 | h10|sex |age |family | kind | kind_anz | ausb

149
150
151
152
153
154
156
157
158
159
160
162
163
164
165
166
167
168
169
170
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fb_nr|job employ | hours | hours Ub |v _bef|besch wu
1 Niederlassungsleiterin 1 38.5 |10.0 2 1
2 Buchhalterin 2 38.5 1 1
3 Empfangsdame 2 40.0 |5.0 1 1
4 Office Manager 2 40.0 |5.0 2 1
5 Telefonistin 2 385 |0.0 2 2
6 Telefonistin 2 40.0 2 1
7 Empfangsdame 2 385 |[0.0 2 1
8 1 38,5 [8.0 2 1
9 Marketing Analyst 2 385 |6.0 1 1
10 Softwaretester 2 40.0 3.0 1 1
11 Testmanager 1 40.0 |5.0 2 1
12 IS Solution Testmanager 2 40.0 |1.0 1 1
13 2 38.5 2 1
14 Angestellter 2 40.0 |2.0 1 2
15 Supportkraft im Bereich Offentlichkeitsarbeit |2 40.0 |0.0 2 1
16 Projektleiter 2 40.0 ]10.0 1 2
17 Sekretarin 2 40.0 |5.0 1 2
18 2 40.0 1 1
19 Office Management 2 40.0 4.0 1 2
20 Sachbearbeiterin 2 38.5 1 1
21 Sekretérin 2 40.0 |5.0 1 2
22 2 40.0 |15.0 1 1
23 Officemanagement 2 40.0 |75 1 2
24 technischer Angestellte 2 385 [2.0 2 2
25 Technischer Angestellter 2 40.0 |35 1 2
26 2 40.0 |10.0 1 2
27 Projektassistent 2 45.0 |5.0 1 2
28 kfm. Angestellter 2 40.0 0.0 1 1
29 Angestellte 1 38.5 |20.0 1 1
30 Angestellte 1 38,5 |10.0 2 1
31 Rezeptionistin 2 40.0 |6.0 2 1
32 Serviererin 2 38.5 |10.0 1 1
33 Berater 1 40.0 ]20.0 2 1
34 Personalberaterin 1 40.0 |20.0 2 2
35 Assistentin 1 40.0 |25 2 1
36 Trainer/Berater 1 385 |5.0 2 1
37 Consultant 1 40.0 |8.0 2 1
38 Angestellt 1 385 |0.0 2 1
39 Angestellter 1 385 |[0.0 2 1
40 kaufm. Angestellte 1 38.8 140.0 2 1
41 Softwareentwickler 1 40.0 |5.0 2 1
42 Marketing & Sales Assistant 1 385 |[0.0 2 1
43 Angestellte/Assistentin 1 40.0 [8.0 2 1
44 Kaufm. Angestellte 1 385 [2.0 2 1
45 Mitarbeiterin Gasteservice 2 40.0 |75 2 2
46 Bankangestellter 1 45.0 |7.0 2 1
47 Kaufm. Angestellte 1 385 [4.0 2 1
48 Consultant 1 40.0 |5.0 2 1
49 2 40.0

50 Fondsmanager 1 385 |25.0 2 1
51 Fondsmanager 1 38.5 [20.0 2 1
53 Beamter 1 40.0 |5.0 2 1
54 Angestellter 1 38.5 |10.0 2 1
55 Angestellter 1 385 [4.0 2 1
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fb_nr|job employ | hours | hours _ub |v_bef|besch wu
56 Assistentin Sales 1 385 [3.0 2 1
57 Assistentin der BU 1 38,5 [10.0 2 1
58 Assitent Sales Marketing 1 385 |3.0 2 1
59 Produktmanager 1 385 |25 2 1
60 Produktmanager 1 40.0 |2.0 2 1
61 Technical Product Manager 1 40.0 |5.0 2 1
62 1 40.0 |5.0 1 2
63 Softwaretester 2 40.0 |3.0 1 1
101 |Learning and Talent Management Associate |2 385 |5.0 2 2
102 | Techniker 1 40.0 |7.0 2 1
103 1 40.0 [3.0 2 1
104 | Gesundheits-und Krankenschwester 2 38,5 [10.0 2 1
105 | Assistentin 1 385 [6.0 1 1
106 | Backoffice-Mitarbeiterin 2 385 |3.0 2 1
107 | Bankangestellte 1 38.5 |10.0 2 1
108 | Marketing Assistentin 2 40.0 4.0 2 2
109 | Projektmanagement Assistant 1 38,5 |5.0 2 1
110 | Assistenz Geschéftsfihrung 1 38.5 |15.0 2 1
111 | kfm Ang. 1 38,5 |5.0 2 1
112 | Compliance 1 385 |4.0 2 1
113 | Associate 1 40.0 [20.0 2 1
114 |Hausmeister 2 40.0 [1.0 1 2
115 |techn. Angestellte 1 385 |2.0 2 1
116 | Bankangestellte 1 38.5 |6.0 2 1
118 | Office Management 2 40.0 |6.0 1 2
119 | Biroangestellte 2 39.0 |0.0 2 2
120 |techn. Sachbearbeiter 2 385 |2.0 2 1
121 | Technischer Zeichner 2 385 |35 1 1
122 | Konstrukteur 2 385 [3.0 2 1
123 |[technischer Zeichner 2 38,5 [10.0 2 1
124 | Techniker 2 385 [0.0 2 2
125 | Purchasing Manager 2 385 |0.0 2 1
126 | Netzanalyst 2 40.0 |2.0 1 1
127 | Bankangestellte 1 385 |5.0 2 1
128 | Controlling 1 40.0 |5.0 2 1
129 |Buchhalter 2 40.0 |0.0 2 2
130 | Servicetechniker 2 38,5 [4.0 2 1
131 | Sachbearbeiter 1 40.0 2

132 | Angestellte 1 385 [8.0 2 1
133 | Angestellter 1 38,5 [25.0 2 1
134 2 385 [3.0 2

135 |tkfm. Ang. 2 40.0 |10.0 2 1
136 | Angestellte 1 40.0 |5.0 2 1
137 | BUroangestellte 2 40.0 |20.0 2 2
138 | angestellter 1 385 |7.0 2 1
139 | Angestellte 1 40.0 |10.0 2 1
140 | SW Entwickler 2 40.0 [40.0 2 2
141 | Systemadmin 1 385 |5.0 2 1
142 2 40.0 1 1
143 |HR Generalist 1 40.0 |7.0 2 1
144 | HR-Administrator 1 40.0 |25 2 1
145 | Softwareentwicklerin 1 385 [3.0 2 1
146 | SW Dev 1 385 |7.0 1 1
147 |IT Developement 1 40.0 |10.0 2 1
148 | SAP-Modulbetreuerin 1 40.0 |2.0 2 1
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fb_nr|job employ | hours | hours Ub |v _bef|besch wu
149 2 40.0 |0.0 1 1
150 | SW-Entwickler 1 385 |6.0 2 1
151 |Mag. (FH) 2 385 |20 2 2
152 | Flugverkehrsleiter 1 40.0 4.0 2 1
153 | Controller 2 40.0 1 2
154 | Burohilfskraft 2 40.0 |0.0 2 1
156 2 385 |1.0 2 1
157 | Projektmanager 1 40.0 |6.0 2 1
158 | Bilanzbuchhalter 1 40.0 |0.0 2 1
159 | Burokaufmann 1 40.0 |5.0 2 1
160 2 38.5

162 1 385 |0.0 1 1
163 | Technischer Angestellter 1 40.0 |5.0 2 1
164 |IT- Spezialist 1 40.0 |3.0 2 1
165 | Seminarbetreuer WIFI 2 40.0 1 1
166 | Teamleiter 2 40.0 |10.0 1 1
167 | EDV- Techniker 2 385 |6.0 2 1
168 | Customer Relations Operator 1 385 [3.0 2 1
169 | System Engeneer 1 385 4.0 2 1
170 | Assistentin 1 40.0 |2.0 2 1
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fb_nr |tdt wu | branche size | position | euro
1 1 Dienstleistungen 4 1 4
2 1 Finanz 4 2 3
3 1 Pharmakonzern 4 2 1
4 1 4 1 4
5 2 FM 4 2 1
6 1 Finanzen 4 2 1
7 1 Privatbank 4 2 2
8 1 Finanzdienstleistung 4 2 3
9 1 EDV Dienstleistungen 2 2 3
10 1 Telekommunikation 4 2 5
11 1 Telekommunikation 4 2 5
12 1 IT 4 2 5
13 2 4 4
14 1 E-Wirtschaft 4 2 2
15 1 Kommunikation/Offentlichkeitsarbeit 4 2 2
16 2 Elektrizitdtswirtschaft 4 1 4
17 2 Elektrizitdtsunternehmen 4 2 2
18 2 4 2 2
19 1 4 2 3
20 1 3 2 1
21 1 Betrieb 4 2 2
22 1 EVV 4 2 2
23 1 EVV 4 2 3
24 2 Energiewirtschaft 3 2 2
25 2 4 2 2
26 2 Energiewirtschaft 4 2 3
27 1 Stromgeschéft/Energie 4 2 2
28 1 Elektrizitat 4 2 2
29 1 Finanz/Bank 4 2 3
30 1 Finanzbranche 4 2 3
31 1 4 2 1
32 1 Catering 2 2 1
33 Beratung 2 1 5
34 1 Beratung 2 1 4
35 1 Medien 2 2 4
36 1 Unternehmensberatung 1 2 4
37 1 Personalberatung 2 2 5
38 1 Metall 4 1 5
39 1 Holz 2 2 2
40 1 Metall 4 1 2
41 1 IT 2 1 3
42 1 Metallindustrie 3 2 2
43 1 Personalberatung 2 2 2
44 1 Elektroinstallationsunternehmen 3 1 3
45 2 Catering-Gastronomie 2 2 2
46 1 Bank 4 1 5
47 1 Bank 4 1

48 1 IT 4 2 3
49

50 1 Finanz 4 2 5
51 1 Bank 4 2 5
53 1 Offentlicher Dienst 4 1 5
54 1 Wertpapierbranche 4 2 4
55 1 Energiewirtschaft 4 2 5

207



fb_nr |tadt wu | branche size | position | euro
56 1 Pharma 3 2 3
57 1 Pharmakonzern 3 2 4
58 1 3 2 3
59 1 Pharamazeut. Industrie 3 1 5
60 2 Pharma 3 2 5
61 1 Telekommunikation 1 2 4
62 2 IT 3 2 3
63 1 Telekommunikation 4 2 5
101 |1 Technologie 4 2 2
102 |2 e-Wirtschaft 3 1 4
103 |1 Dienstleistung 4 2 3
104 |1 Gesundheitswesen 3 2 1
105 |1 Bank 4 2 4
106 |1 Bankwesen 2 2
107 |1 Finanzdienstleistung 4 1 5
108 |1 Software 4 2 1
109 |1 Pharma 4 2 3
110 |2 Banken 4 2 3
111 1 Bank 4 1 5
112 1 Finanzen 4 2 5
113 |1 Rechtsberatung 4 4
114 |2 Bankensektor 4 2 1
115 |2 EDV 4 2 3
116 Finanz 4 2 3
118 |2 4 2 2
119 |1 Buchhaltung 4 2 1
120 |1 Elektrizitdtsversorgung 4 2 1
121 |1 Stahlindustrie 4 2 2
122 |1 Stahlindustrie 4 2 2
123 1 Maschinenbau 4 2 2
124 |2 Verkauf 3 2 2
125 |1 Elektroindustrie 3 2 3
126 |1 Energie 4 2 3
127 |1 Bank 4 2 3
128 1 Investmentbank 4 2 4
129 |2 Elektronik 4 2 1
130 |1 Elektrotechnik 4 2 3
131 EVU 4 2 5
132 |1 Bank 4 2 4
133 |1 Bank 4 2 4
134 |1 Finanz 2
135 1 Medien 4 2 4
136 |2 Finanz 4 2 4
137 1 Post 4 2 2
138 1 bank 4 2 5
139 |1 Dienstleistung 4 2 3
140 |2 IT -> Bankwesen 2 2 3
141 |1 Finanz 4 2 4
142 |1 4 2 5
143 |1 Unternehmensberatung 3 2 4
144 |1 Consulting 4 2 2
145 |1 IT 4 2 4
146 |1 IT 4 2 5
147 |1 Finanz 4 2 4
148 |1 EDV 4 2 4
149 |2 Elektrizitatsunternehmen 4 2 1

208




fb_nr |tdt wu | branche size | position | euro
150 |1 Finanzdienstleister 4 2 5
151 |1 Dienstleistung, techn. Service 3 1 4
152 |1 Luftfahrt 4 1 5
153 |1 Telekommunikation 3 2 3
154 |2 Bankwesen 4 2 1
156 |1 Telekommunikation 4 2 1
157 1 IT 3 1 3
158 |2 Energie 4 2

159 |1 EVU 4 2 3
160

162 |2 IT 4 2 2
163 |1 IT 4 2 3
164 |1 Energie 4 2 3
165 |2 3 1
166 |1 Energiewirtschaft 4 1 4
167 |1 EDV-Support 4 2 2
168 |2 IT 4 2 2
169 |2 IT 4 2 2
170 |2 Metallbranche 3 2 3
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fb_nr | gut lebe |ber lebe | dauer |situatio |ar _markt |Ub _nahm
1 2 144.0 36.0 |2 2 9
2 2 15.0 8.0 1 2 1
3 3 3.0 9.0 1 3 2
4 3 144.0 100 |1 2

5 4 48.0 48.0 |1 3 2
6 3 48.0 150 |1 3

7 2 264.0 16.0 |2 3 2
8 1 22.0 22.0 |2 1 9
9 1 292.0 66.0 |2 2 1
10 2 120.0 31.0 |2 1 1
11 2 144.0 81.0 |1 1 9
12 2 84.0 140 |1 2 2
13 2 312.0 312.0 3 1
14 2 72.0 48.0 |2 2 1
15 1 12.0 4.5 1 3 2
16 2 192.0 60.0 |2 2 1
17 2 16.0 11.0 |1 4 1
18 3 6.0 6.0 2 3 1
19 3 120.0 18.0 |1 1 1
20 3 27.0 1.0 2 4 1
21 4 288.0 180 |1 1 1
22 3 24.0 100 |1 2 1
23 2 204.0 120 |2 2 1
24 3 11.0 110 |1 1 1
25 3 96.0 48.0 |3 3 1
26 2 3.0 3.0 1 2 1
27 2 16.0 16.0 |3 2 1
28 3 14.0 140 |2 3 1
29 2 6.0 6.0 2 1 9
30 2 20.0 20.0 |2 2 9
31 3 6.0 6.0 2 3 1
32 3 204.0 2.0 1 3 2
33 3 288.0 25.0 2 9
34 2 252.0 252.0 |2 3 9
35 3 50.0 25.0 |2 2 9
36 3 180.0 40.0 |2 2 9
37 2 114.0 4.0 2 2 9
38 2 251.0 51.0 |2 1 9
39 2 96.0 82.0 |2 2 9
40 3 88.5 26.0 |2 1 9
41 1 102.0 102.0 |2 2 9
42 2 79.0 24.0 |1 2 9
43 3 12.0 5.0 1 3 9
44 3 96.0 90.0 |2 4 9
45 3 108.0 13.0 |1 3 2
46 1 403.0 403.0 |2 3 9
47 3 24.0 24.0 |2 2 9
48 3 17.0 170 |2 2 9
49

50 3 77.0 170 |2 3 9
51 1 60.0 36.0 |2 1 9
53 1 426.0 330.0 |2 3 9
54 3 36.0 36.0 |2 1 9
55 2 240.0 240.0 | 2 2 9
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fb_nr | gut lebe |ber lebe | dauer |situatio |ar_markt |Ub_nahm
56 2 264.0 60.0 |2 3 9
57 3 300.0 180.0 |2 2 9
58 2 74.0 26.0 |2 2 9
59 1 303.0 197.0 |2 2 9
60 2 144.0 144.0 |2 3 9
61 2 12.0 12.0 |2 1 9
62 2 51.0 51.0 |1 2 9
63 2 120.0 150 |2 1 1
101 |2 48.0 120 |2 2 1
102 |2 264.0 240.0 |3 2 9
103 |2 108.0 108.0 |2 2 9
104 |2 204.0 120 |2 2 1
105 |3 228.0 120 |2 3 9
106 |3 156.0 12.0 |2 3 1
107 |2 360.0 360.0 |2 3 9
108 |2 96.0 480 |2 2 2
109 |1 36.0 18.0 |2 2 9
110 |3 240.0 18.0 |2 3 9
111 |2 288.0 288.0 |2 3 9
112 |1 84.0 240 |2 3 9
113 |1 72.0 48.0 |2 1 9
114 |3 12.0 120 |1 3 2
115 |3 192.0 192.0 |2 3 9
116 |2 60.0 12.0 |2 2 9
118 |3 12.0 12.0 |2 4 2
119 |2 3.0 3.0 1 4 2
120 |2 24.0 6.0 2 2 1
121 |3 48.0 6.0 1 2 2
122 |2 0.0

123 |2 36.0 120 |2 2 2
124 |4 60.0 120 |2 3 2
125 |1 240.0 120 |2 2 1
126 |2 60.0 0.0 2 1 1
127 |2 36.0 240 |2 3 9
128 |2 240.0 120.0 |2 1 9
129 |3 60.0 240 |1 1 2
130 |3 48.0 6.0 2 3 1
131 |1 324.0 324.0 |3 2 9
132 |2 72.0 240 |2 2 9
133 |1 264.0 108.0 |2 2 9
134 |3 180.0 96.0 |2 3 2
135 |2 372.0 96.0 |2 3 2
136 |2 156.0 108.0 |1 1 9
137 |3 324.0 180.0 |2 3 2
138 |1 192.0 144.0 |2 2 9
139 |3 108.0 108.0 |2 2 9
140 |1 48.0 30.0 |1 2 1
141 |1 132.0 120.0 |2 1 9
142 |1 180.0 240 |1 3 1
143 |3 120.0 120 |2 2 9
144 |2 48.0 6.0 2 2 9
145 |2 324.0 120 |2 2 9
146 |2 180.0 12.0 |2 2 9
147 |2 156.0 72.0 |2 1 9
148 |2 144.0 24.0 |2 3 9
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fb_nr | gut lebe |ber lebe | dauer |situatio |ar _markt |Ub _nahm
149 |3 36.0 36.0 |1 3 1
150 |2 216.0 216.0 |2 2 9
151 |2 324.0 3.0 2 2 1
152 |1 24.0 18.0 |2 2 9
153 |3 13.0 2.0 1 3 2
154 |3 0.5 0.2 1 3 2
156 |2 12.0 15 1 2 2
157 |2 3.0 3.0 2 2 9
158 |1 17.0 1.0 2 1 9
159 |2 228.0 228.0 |2 2 9
160 2
162 |2 24.0 1.0 1 3 9
163 |1 12.0 120 |2 1 9
164 |3 36.0 120 |2 1 9
165 |2 24.0 120 |1 2 2
166 |3 192.0 36.0 |1 1 1
167 |3 192.0 192.0 |1 2 2
168 |2 108.0 48.0 |1 3 9
169 |3 120.0 96.0 |2 3 9
170 |2 168.0 84.0 |1 2 9
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Kodierung/Legende

Name Variablenlabel Frage und/oder Erklérung Wertelabels
1-63 : Papier-Bleistift
ab 101: Online
fb_nr Fragebogennummer
T
firma Firmenbezeichnung
3
... mich dabei zu unterstltzen, die grostmégliche
a0l balanced employer Leistung zu erbringen.
... mir ein Anstellungsverhaltnis zu bieten, das 3
nur solange andauert, wie mich der Arbeitgeber
a02 transactional employer | braucht.
3
... sich um mein personliches Wohlergehen zu
a03 relational employer kimmern.
... mir dabei zu helfen, den stetig steigenden 3
Anforderungen im Berufsleben gerecht zu
a04 balanced employer werden.
3
... mir keine Zusage zu machen, mich auch in
a05 transactional employer | Zukunft zu beschéftigen.
3
... mich dabei zu unterstiitzen, immer héhere
a06 balanced employer Ziele zu erreichen.
3
... sich fur meine persénlichen Belangen und
a07 relational employer mein Wohlbefinden zu interessieren.
3
... es mir zu ermdglichen, mich an immer neue
a08 balanced employer und hohere Leistungsanforderungen anzupassen
3
a09 transactional employer | ... mir ein Kurzzeitanstellung zu bieten.
3
... Entscheidungen zu treffen, die in meinem
alo relational employer Sinne sind.
3
... meine Karriere innerhalb des Unternehmens
all balanced employer voranzutreiben.
3
... mir ein Anstellungsverhéltnis zu bieten, das
al2 transactional employer | nur kurze Zeit andauert.
3
... mir dabei zu helfen, mich innerhalb des
al3 balanced employer Unternehmens beruflich weiterzuentwickeln.
3
... sich langfristig um mein Wohlergehen zu
al4 relational employer kimmern.
3
... mir dabei zu helfen, innerhalb des
als balanced employer Unternehmens beruflich voranzukommen.
3
... mich nur beschrankt in das Unternehmen
al6é transactional employer | einzubinden.
3
al7 relational employer ... meinen Arbeitsplatz zu sichern.
3
... mir Aufstiegschancen innerhalb des
als balanced employer Unternehmens zu bieten.
3
al9 transactional employer | ... mich nur fur meine jetzige Tétigkeit zu schulen.
... mir dabei zu helfen, Fertigkeiten zu entwickeln, | ,
die auch aulRerhalb des Unternehmens gut
a20 balanced employer vermarktbar sind.
3
... mir Lohn und Vorsorgeleistungen zu
a2l relational employer gewahrleisten.
... mir Arbeitsauftrage zu geben, die mir dabei 3
helfen, meine Marktfahigkeit auRerhalb des
a22 balanced employer Unternehmens zu verbessern.
3
... mir eine Téatigkeit zu bieten, die sich nur auf
a23 transactional employer | spezifische, klar definierte Aufgaben beschrankt.
3
a24 relational employer ... mich dauerhaft anzustellen.
3
... mir mégliche Berufschancen auf3erhalb des
a25 balanced emloyer Unternehmens offen zu lassen.
3
... von mir zu verlangen, nur eine beschrankte
a26 transactional emloyer Anzahl an Pflichten zu erfillen.
3
... es mir zu ermdglichen, Kontakte zu kniipfen,
a27 balanced employer die mir helfen, beruflich voranzukommen.
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Name | Variablenlabel Frage und/oder Erklarung Wertelabels
3
... dauerhafte Vorsorgeleistungen fiir meine
a28 relational employer Familie zu gewabhrleisten.
3
Arbeitgeber Zusagen Wie gut kommt lhr Arbeitgeber insgesamt seinen
b01 employer an Sie gemachten Zusagen nach?
Arbeitgeber Inwieweit hat Ihr Arbeitgeber seine 3
Versprechungen Versprechungen lhnen gegeniiber insgesamt
b02 employer eingehalten?
3
... stetig wachsende Leistungsanforderungen zu
c01 balanced employee akzeptieren.
3
c02 transactional employee | ... zu kiindigen, wann immer ich will.
3
... personliche Abstriche fur das Unternehmen zu
c03 relational employee machen.
3
... mich an immer neue Leistungsanforderungen
c04 balanced employee anzupassen.
3
... keine zukunftigen Verpflichtungen gegentber
c05 transactional employee | dem Arbeitgeber einzugehen.
3
... auf dynamische Leistungsanforderungen
c06 balanced employee positiv zu reagieren.
3
... mich personlich um die Interessen des
c07 relational employee Unternehmens zu kimmern.
3
... neue und unterschiedliche
c08 balanced employee Leistungsanforderungen zu akzeptieren.
3
... das Unternehmen jederzeit verlassen zu
c09 transactional employee | kénnen.
3
cl0 relational employee ... das Ansehen des Unternehmens zu wahren.
3
... mich stetig weiterzuentwickeln um meinen
cll balanced employee Marktwert fir den Arbeitgeber zu steigern.
3
... nicht verpflichtet zu sein, auch weiterhin fur
cl2 transactional employee | den Arbeitgeber zu arbeiten.
3
... Fahigkeiten auszubauen, die meinen
c13 balanced employee Marktwert fir das Unternehmen steigern.
3
... mich personlich fiir das Unternehmen
cl4 relational employee einzusetzen.
3
... meinen Marktwert fur den Arbeitgeber stetig zu
cl5 balanced employee steigern.
3
cl6 transactional employee | ... nur notwendige Aufgaben zu erfiillen.
3
... auf unbegrenzte Zeit bei dem Unternehmen zu
cl7 relational employee bleiben.
... Chancen zur Aus- und Weiterbildung, die sich |,
mir innerhalb des Unternehmens bieten,
c18 balanced employee selbststédndig wahrzunehmen.
3
... nur Aufgaben zu erfillen, fur die ich bezahlt
cl9 transactional employee | werde.
... Kontakte auf3erhalb des Unternehmens zu 3
knipfen, die mir helfen, beruflich
c20 balanced employee voranzukommen.
3
... zu planen, lange bei dem Unternehmen zu
c21 relational employee bleiben.
... Fertigkeiten zu erwerben, die meine 3
zukunftigen Berufschancen aufRerhalb des
c22 balanced employee Unternehmens verbessern.
3
... nur beschrankt Verantwortung zu
c23 transactional employee | Gbernehmen.
3
... auch in Zukunft fiir das Unternehmen zu
c24 relational employee arbeiten.
3
... meine Attraktivitat fur potentielle Arbeitgeber
c25 balanced employee aulRerhalb des Unternehmens zu steigern.
3
... nur jene spezifischen Aufgaben zu erftllen, fir
c26 transactional employee | die ich eingestellt wurde.
... Arbeitsauftrage anzunehmen, die meine 3
Vermittlungsfahigkeit auf3erhalb des
c27 balanced employee Unternehmens verbessern.
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Name | Variablenlabel Frage und/oder Erklarung Wertelabels
3
... keine Plane zu haben, fiir ein anderes
c28 relational employee Unternehmen zu arbeiten.
3
Arbeitgeber Zusagen Wie gut sind Sie insgesamt lhren Zusagen
do1 employee gegenuber Ihrem Arbeitgeber
3
Arbeitgeber Inwieweit haben Sie Ihre Versprechen gegenuber
do2 Versprechen employee | Ihrem Arbeitgeber insgesamt eingehalten?
3
Organisationales Ich ware sehr froh, mein weiteres Arbeitsleben in
e01 Commitment affektiv dieser Organisation verbringen zu kénnen.
Organisationales Es ware mit zu vielen Nachteilen verbunden, 3
Commitment wenn ich momentan diese Organisation verlassen
e02 fortsetzungsbezogen wirde.
3
Organisationales Ich fuihle mich emotional nicht sonderlich mit
e03 Commitment affektiv dieser Organisation verbunden.
3
Organisationales Ich bin stolz darauf dieser Organisation
e04 Commitment affektiv anzugehoren.
Organisationales Zu vieles in meinem Leben wirde sich verandern, | ,
Commitment wenn ich diese Organisation jetzt verlassen
e05 fortsetzungsbezogen wirde.
Organisationales Ich glaube, dass ich momentan zu wenige 3
Commitment Chancen habe, um einen Wechsel der
e06 fortsetzungsbezogen Organisation ernsthaft in Erwdgung zu ziehen.
Organisationales Ich habe schon zuviel Kraft und Energie in diese |,
Commitment Organisation gesteckt, um jetzt noch an einen
e07 fortsetzungsbezogen Wechsel zu denken.
Viele Leute, die mir wichtig sind, wiirden es nicht |,
Organisationales verstehen oder waren enttauscht, wenn ich die
e08 Commitment normativ__| Organisation verlassen wiirde.
Selbst wenn es fur mich vorteilhaft ware, fande 3
Organisationales ich es nicht richtig, diese Organisation zu
e09 Commitment normativ__ | verlassen.
3
Organisationales Ich wiirde mich irgendwie schuldig fuhlen, wenn
el0 Commitment normativ | ich diese Organisation verlassen wirde.
3
Organisationales Ich empfinde ein starkes Gefuihl der Zugehdrigkeit
ell Commitment affektiv zu meiner Organisation.
3
Organisationales Ich denke, dass meine Wertvorstellungen zu
el2 Commitment affektiv denen der Organisation passen.
3
Organisationales Es macht keinen guten Eindruck, haufiger die
el3 Commitment normativ__ | Organisation zu wechseln.
Ich wiirde die Organisation jetzt nicht verlassen, 3
Organisationales weil ich mich einigen Leuten darin verpflichtet
el4 Commitment normativ__| fuhle.
Ich habe meine gesetzten Ziele an meiner Stelle | ,
Progressive AZ noch nicht erreicht, aber ich werde sie sicher
fo1 (=Arbeitszufriedenheit) | noch erreichen.
3
Weil ich an meiner Stelle das habe, was ich
f02 Stabilisierte AZ erwarte, bin ich zufrieden.
3
Weil meine Situation schlechter sein kdnnte, kann
f03 Resignative AZ ich mit meiner Stelle zufrieden sein.
3
Ich furchte, dass sich an meiner Stelle kaum
fo4 Fixierte AZ etwas verbessern lasst.
3
Weil ich viel erwarte, kann ich mit meiner Stelle
fo5 Konstruktive AZ noch nicht zufrieden sein.
3
Ich bin mit meiner Stelle bis jetzt zufrieden,
f06 Progressive AZ mochte aber beruflich weiter kommen.
3
Ich wiinsche mir, dass sich an meiner Stelle
fo7 Stabilisierte AZ nichts andert.
3
Es bleibt mir nichts anderes ubrig, als mich mit
f08 Resignative AZ den Gegebenheiten abzufinden.
Ich gebe mich mit meiner Arbeitssituation E
zufrieden, denn es gibt noch andere Dinge im
f09 Fixierte AZ Leben.
Weil ich mit einigen Dingen nicht zufrieden bin, E
setzte ich mich fur Verbesserungen in der Arbeit
f10 Konstruktive AZ ein.
3
Die bisherigen Erfahrungen lassen mich von
f11l Progressive AZ meiner Stelle fur die Zukunft mehr erwarten.
3
Ich habe meine gesetzten Ziele an meiner Stelle
f12 Stabilisierte AZ erreicht und bin mit dem Erreichten zufrieden.
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Name | Variablenlabel Frage und/oder Erklarung Wertelabels
Ich habe meine gesetzten Ziele an meiner Stelle | °
noch nicht erreicht, aber ich gebe mich mit dem

f13 Resignative AZ Erreichten zufrieden.

Ich habe meine gesetzten Ziele an meiner Stelle | °
noch nicht erreicht, aber ich weif3 nicht was ich

f14 Fixierte AZ tun kdénnte, um sie zu erreichen.

3
Weil meine Stelle noch besser sein kénnte, kann

f15 Konstruktive AZ ich mit meiner Stelle noch nicht zufrieden sein.

3
Ich helfe anderen, wenn diese mit der Arbeit

g01 Hilfsbereitschaft (OCB) | Uberlastet sind.

3
Gewissenhaftigkeit

g02 (OCB) Ich komme immer punktlich zur Arbeit.

3
Unkompliziertheit Ich verbringe viel Zeit damit, mich tber

g03 (OCB) Belanglosigkeiten zu beklagen.

Ich beteilige mich regelmafig und aktiv an 3
Besprechungen und Versammlungen im

g04 Eigeninitiative (OCB) Unternehmen.

3
Gefordertes Ich erfiille tbertragene Arbeitspflichten in

g05 Arbeitsverhalten (OCB) | angemessener Weise.

Ich wirke bei auftretenden °
Meinungsverschiedenheiten ausgleichend auf
g06 Hilfsbereitschaft (OCB) | Kollegen/Kolleginnen ein.
3
Gewissenhaftigkeit Ich informiere friihzeitig, wenn ich nicht zur Arbeit
g07 (OCB) kommen kann.
3
Unkompliziertheit Ich neige dazu, aus einer Mucke einen Elefanten
g08 (OCB) zu machen.
3
Ich informiere mich Uber neue Entwicklungen im

g09 Eigeninitiative (OCB) Unternehmen.

3
Ich komme den in den
Gefordertes Arbeitsplatzbeschreibungen festgelegten

g10 Arbeitsverhalten (OCB) | Verpflichtungen nach.

Ich ergreife freiwillig die Initiative, neue 3
Kollegen/Kolleginnen bei der Einarbeitung zu

gll Hilfsbereitschaft (OCB) | helfen.

3
Gewissenhaftigkeit Ich zeichne mich durch besonders wenige

gl2 (OCB) Fehlzeiten aus.

3
Unkompliziertheit Ich sehe alles was das Unternehmen macht als

gl3 (OCB) falsch an.

3
Ich mache innovative Vorschlage zur

gl4 Eigeninitiative (OCB) Verbesserung der Qualitét in der Abteilung.

3
Gefordertes Ich fuhre die Aufgaben aus, die von mir erwartet
gl15 Arbeitsverhalten (OCB) | werden.
Ich bemiihe mich aktiv darum, Schwierigkeiten ’
gl6 Hilfsbereitschaft (OCB) | mit Kollegen/Kolleginnen vorzubeugen.
3
Gewissenhaftigkeit Ich beachte Vorschriften und Arbeitsanweisungen
gl7 (OCB) mit grof3ter Sorgfalt.
3
Unkompliziertheit Ich kritisiere h&aufig an Kollegen/Kolleginnen

gl8 (OCB) herum.

3
Ich bilde mich laufend, um meine Arbeit besser
gl19 Eigeninitiative (OCB) machen zu kdnnen.
3
Gefordertes Ich erfiille die gesetzten Leistungsanforderungen
g20 Arbeitsverhalten (OCB) | an meine Position.
3
Ich ermuntere Kollegen/Kolleginnen, wenn diese
g21 Hilfsbereitschaft (OCB) | niedergeschlagen sind.
3
Gewissenhaftigkeit Ich nehme mir nur in &uRBerst dringenden Fallen

g22 (OCB) frei.

3
Unkompliziertheit Ich auRere Vorbehalt gegeniiber jeglichen

g23 (OCB) Veranderungen im Unternehmen.

3
Ich ergreife die Initiative, um das Unternehmen
g24 Eigeninitiative (OCB) vor méglichen Problemen zu bewahren.
3
Gefordertes Ich vernachléssige Dinge, die zu meinen Pflichten
g25 Arbeitsverhalten gehdren.
3
Subjektive Sicherheit Der Gedanke, meine Arbeitsstelle zu verlieren,
h01 der Arbeitsstelle macht mir Sorgen.
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Name | Variablenlabel Frage und/oder Erklarung Wertelabels
3
Subjektive Sicherheit Die Vorstellung, meine Arbeitsstelle zu verlieren,
h02 der Arbeitsstelle belastet mich.
3
Subjektive Sicherheit Der Gedanke, meine Arbeitsstelle zu verlieren,
h03 der Arbeitsstelle angstigt mich.
3
Subjektive Sicherheit
ho4 der Arbeitsstelle Meine Arbeitsstelle ist mir sicher.
3
Subjektive Sicherheit
ho5 der Arbeitsstelle Ich schétze meine Karriere als sicher ein.
3
Subjektive Sicherheit Ich habe Gewissheit Uber
h06 der Arbeitsstelle Beforderungsmaglichkeit in den ndchsten Jahren.
Subjektive Sicherheit Meiner Meinung nach behalte ich in naher ’
ho7 der Arbeitsstelle Zukunft meine Arbeitsstelle.
3
Subjektive Sicherheit Meiner Meinung nach werde ich langfristig an
h08 der Arbeitsstelle meinem jetzigen Arbeitsplatz beschéftigt.
3
Subjektive Sicherheit Ich sehe der Einfuhrung neuer Technologien mit
h09 der Arbeitsstelle Zuversicht entgegen.
3
Subjektive Sicherheit
h10 der Arbeitsstelle Meine Arbeitsstelle ist mir in jeder Hinsicht sicher.
sex Geschlecht 1="mannlich”
2="weiblich*
2z
age Alter in Jahren
family Familienstand 1="ledig"
2="verheiratet"
3="mit Partner"
4="geschieden“
5="verwitwet"
kind Kinder 1="ja"
2="nein“
kind an # 9="keine Angabe"
z Anzahl Kinder
ausb hochste 1="Pflichtschule“
abgeschlossene
Ausbildung 2="Lehre"
3="Matura”
4="Studium*
T
job Berufsbezeichnung Ihre derzeitige Berufsbezeichnung lautet?
employ | Beschaftigungsverhaltni 1="Normalangestellter
S
2="Leiharbeitskraft"
Arbeitsstunden pro ’
hours Woche Geleistete Arbeitsstunden pro Woche
.. .. 2z
hours_u | Uberstunden pro Durchschnittlich geleistete Uberstunden die
b Woche Woche
v_bef Vertrag befristet Ist ihr Vertrag befristet? 1="ja"
2="nein"
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Name | Variablenlabel Frage und/oder Erklarung Wertelabels
besch_ | Wunschbeschéftigungs | Ist das von lhnen oben genannte 1="ja"
wu verhaltnis Beschéaftigungsverhéltnis auch jenes, welches Sie
sich bei Ihrer Anstellung gewtinscht haben? 2="nein”
tat_wu | Wunschtatigkeit Ist die zurzeit ausgeubte Tatigkeit auch diejenige, | 1="ja"
die Sie sich bei der Anstellung gewuinscht haben?
2="nein*
T
branche | Branche
size Unternehmensgrofie 1="Kleinstbetrieb"
2="Kleinbetrieb"
3="Mittelbetrieb"
4="GroRbetrieb"
position | Position lhre Position ist 1="mit Fihrung"“
2="ohne Fuhrung"
euro Nettoeinkommen in 1=,<1.000"
Euro pro Monat
2="1.001 - 1.500"
3="1.501 - 2.000"
4=2.001 - 2.500"
5=,>2.500"
gut_leb | Auskommen mit Wie gut kdnnen Sie von lhrem derzeitigen 1="reicht sehr gut aus*
e Einkommen Monats-Netto-Einkommen leben?
2="reicht vollkommen
aus*
3="reicht gerade aus"
4="reicht nicht aus"”
2
ber_leb | Dauer Berufsleben in
e Monaten Wie lange sind Sie schon im Berufsleben?
derzeitige )
Beschéaftigungsdauer in | Dauer der Beschéftigung bei ihrem derzeitigen
dauer Monaten Arbeitgeber
situatio | momentane berufliche | Wie sehen Sie ihre momentane berufliche 1="Ubergangs- oder

Situation

Situation

Notldsung“

2="Dauerlésung”

3="unveranderbares
Ubel*
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Name | Variablenlabel Frage und/oder Erklarung Wertelabels
ar_mar | Lage am Arbeitsmarkt | Wie wirden Sie die derzeitige Lage am 1="sehr gut*
kt Arbeitsmarkt einschétzen
2="gut”
3="geht so“
4="sehr schlecht"
Ub_nah | Méglichkeit der Besteht aus ihrer Sicht die Mdglichkeit, dass Sie | 1="ja"“
m Ubernahme von ihrem Arbeitgeber tubernommen werden?
2="nein“

9="keine Angabe*“

Anmerkung: * Stringvariable,  numerische Variable ohne Codierung (von den ausfiillenden Personen einzutragen)

Wertelabels:
3 1="trifft gar nicht zu“, 2="trifft nur wenig zu“, 3="trifft teils -teils zu“, 4="trifft eher zu“, 5="trifft vollig zu“
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Korrelationstabellen

Tabelle 15. Ubersicht Uber die Produkt-Moment Korrelationen (Pearson)

Organizational

organisationales Commitment,

zwischen den Skalen:

erhobenen

und den

Vertrag

psychologischer

Citizenship Behauvior,

soziodemographischen Merkmalen fur die gesamte Stichprobe
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Tabelle 16. Ubersicht tiber die Rangkorrelationen (Spearman) zwischen den

Skalen: organisationales Commitment, Organizational Citizenship Behavior,

und den erhobenen soziodemographischen

Vertrag

psychologischer

Merkmalen fur die gesamte Stichprobe
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Tabelle 17. Ubersicht tiber die Rangkorrelationen (Spearman) zwischen den

uajieyiua g| 8lj8qeL Ul
‘50" > d 1aq wexyubls . ‘Lo > d 13q uexyubss ..

( d LE =N JSpupy [YEZuY 'ayenisyaqeyis] g5 = N N 2ap yaxuRiBon) 624 = N :Bunyeuiuy
wh€- 02 L0 SO oL BL- e £z’ 10  wlf- , wBE- . ; auiyeuIaqgn Jop yeqyaliBon i
Bl- BZ2- J0E2- 80- W L0~ £Z- e0 B0 90" w88 w82 .68 uoljeniig aydljjniaq suejuallow |
TV 90 eV 2k~ Z0 0L el €0~ , woE- R ; uoisod'el
wGE 8L L0 22 ETS 90~ L0 A R . yexBneIyosunm ZL
60° (o] R 1 5 6L’ 90 0~ L wbE= ‘ § siuyeysansbunbiyeyssaquosunpy L L
»82- 90- oL 00 L0- , w0E™ . . Japuny oL
80~ 80- E0 00" 80 64 €0’ £0™- PuEjSUBIjIWES'E
82 90~ W BT W80 S0 T plewsy)eqly Wwe abe'g
S0~ G- ST sl Ll BT USLUILUIONUIT JIW uslilioysny .
5L~ L= 00 gL~ Ly aggibsuswysuwsiun'g
wiZE= wSE DT W6b- Bunpjigsny auassojyosabqe ajsyooy’s
= . R yoe|yssa'y
Bl w85 Jeuciy oid 0In3g Ul USLWWCHUIT'E
L jeisyeq Beipep 'z
. siujieyiersbunBiyeyoseg’t
Sh 145 % Zh 43 [+]% (] ] L <] S ¥ € 4 I

erhobenen soziodemographischen Merkmalen fir die gesamte Stichprobe
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Tabelle 18. Ubersicht

soziodemographischen Merkmale fur die gesamte Stichprobe

Waunschtéatigkeit
Wunschbeschéaftigungsverhaltnis
Position
Beschaftigungsverhaltnis
Vertrag befristet

Geschlecht

Kinder

Anmerkung: N = 129 Personen

tuber

die AhnlichkeitsmaRe der

1 2 3 4 5 6
.68

14 13

45 53 .13

A9 17 .02 .04

.33 .37 .08 23 14

23 .22 .07 A3 .10 .13

erhobenen
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MS Office, SPSS, Wiener Test System (Schuhfried)

Reisen, Wintersport, Laufen, Reitsport, Lesen, Kochen,

Tanzen, Musik, Theater, Singen

(Johanna Maringer)
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