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ERKLARUNG ZUR GEMEINSAMEN BEARBEITUNG
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und fokussierten auf unterschiedliche Zusammenhawigehen diesen Konstrukten.
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auch die Interpretation der Ergebnisse sind vomei@eaunabhéngig verfasst und haben

keine gemeinsamen Punkte bearbeitet.
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Abstract

Deutsch

In dieser Diplomarbeit standen die flexiblen Arbaitangements und die Mitarbeiterin-
Organisation-Verbindung im Mittelpunkt des Forsafsinteresses. Es wurde untersucht,
in wieweit die ortlichen und zeitlichen Aspekte debeitsflexibilitdt und das Alter der
Mitarbeiterinnen, ihr Commitment und ihre Ident#tion mit ihrem Unternehmen
beeinflussen. AuRerdem wurde der Frage nachgegaolelie flexiblen Arbeitsweisen
und das Lebensalter der Arbeitskréafte im Hinbliokiar organisationales Commitment
und ihre Identifikation eine Wechselwirkung dargtel Bei der Untersuchung wurde ein
besonderer Fokus auf altere Arbeitskrafte gelegtgund der Fachliteratur wurde ein
Forschungsmodell entwickelt, das die angenommensardmenhange zwischen den

Variablen darstellte und als Basis der Studie dient

Die Forschungsfragen wurden mittels einer Onlinefldge an 228 Mitarbeiterinnen acht
verschiedener mittelgrol3er dsterreichischer Untemem untersucht. Die Ergebnisse der
Untersuchung unterstitzen Grof3teils die Annahnmes das Alter der Mitarbeiterinnen
sowie die zeitliche Flexibilitat in der Arbeit withe Einflussfaktoren auf ihr
organisationales Commitment und auf ihre Identtfdcamit der Organisation darstellen.
Diese Behauptung konnte bei der 6rtlichen Flexddilnur im Hinblick auf das normative
Commitment nachgewiesen werden bzw. die moderier#vidkung des Alters war nicht
zu erkennen. Eine Tendenz zur Wechselwirkung waschen oOrtlicher und zeitlicher
Flexibilitdt beobachtbar, wobei das Vorhandenseiddr Faktoren die organisationale

Identifikation der Arbeitskréafte positiv beeinfluss



Abstract

English

In this thesis, the flexible working arrangememtd ¢he employee-organization
connection were the focus of research interesta$t investigated to what extent the
spatial and temporal aspects of work flexibilitydahe age of the employees, affect their
commitment and their identification with their coamy. In addition, the question was
raised whether the flexible ways of working and élge of the workforce in terms of their
organizational commitment and identification reprdgsan interaction. In the
investigation, a special focus was placed on oldwkers. Based on the literature, a
research model was developed that represente@ltt®nships between the variables

adopted and served as the basis of the study.

The research questions were examined by meansasfl@e survey of 228 employees
from eight different medium-sized Austrian compani€he results of the study support
much of the assumption that the age of the empfogsavell as the temporal flexibility
in the work are important factors influencing theiganizational commitment and
identification with the organization. This assemtimould be detected only in terms of the
normative commitment and the moderating effectgaf was not visible at the local
flexibility. A tendency for interaction was obsedvbetween spatial and temporal
flexibility, the presence of both factors had aifpes effect onthe organizational

identification of the workers.



1 EinfUhrung

Die Struktur unserer Gesellschaft und damit auchAdeeitsmarkt haben sich seit der
Mitte des 20. Jahrhunderts in mehrerer Hinsichtladugeéndert. Die technischen
Neuerungen der letzten hundert Jahre haben zuntieben Verbesserung der
Lebensbedingungen gefiihrt. Dies wiederum hat ungglicht, dass wir - besonders die

Menschen in westlichen Kulturen - langer leben lgmals je zuvor.

Der demografische Wandel ist heutzutage ein wdiaibetes Phanomen und auf das
Zusammenspiel von sinkenden Geburtenraten, erhbabemserwartung und stark
zurickgegangener Sterblichkeit sowie landerspehiés Ein- und Auswanderungsraten
zuruckzufuhren. Wie der Prozess des demografiséfemdels genau auf die
Bevolkerungsstruktur in Europa und Osterreich 5880 wirkt, wird im Folgenden

erklart, sowie deren Auswirkung auf die Arbeitswadrgestellt.

Die technischen Entwicklungen des 20. Jahrhundaften unser (Arbeits-)Leben stark
verandert: Die Erfindung des personlichen Compui#€*), des Internets, des
Mobiltelefons usw. haben die Arbeitswelt und dighieren Arbeitsstrukturen grundlegend
umgewandelt. Diese Wandlung wird durch die Benujauon Tablet-PCs und
Smartphones in den letzten Jahren unaufhaltsanengeftihrt. Die Verwendung
derartiger moderner Technologien ermdglicht es shvdbeitnehmerinnen als auch

Arbeitgeberinnen die Arbeit so flexibel zu gestajteie dies frither nicht mdglich war.

Die neuen Technologien haben aber nicht nur urisssensbedingungen verbessert,
sondern auch unser Lebenstempo beschleunigt gilti@ssbesondere flir die neuen
Medientechnologien. Wie Rosa (2005) darauf hinwéistrte die Verbreitung neuer
Informations- und Kommunikationstechnologien zus&#eunigung von Transport-,
Kommunikations- und Produktionsprozessen. Nach #kawnd Kubicek (2013) wurde
diese Beschleunigung auf verschiedener Weise htreis wurden einerseits die
Handlungen selbst beschleunigt, also haben di@ithdén das Tempo ihrer Tatigkeiten
erhoht. Anderseits wurden die Pausen zwischen ihégigkeiten verkurzt, es steht
weniger Zeit zum Uberlegen oder zum Ausruhen zufigeing als zuvor; die nachste
Arbeitsaufgabe folgt rasch auf die vorhergehendenalles Reagieren wird von uns

erwartet. Zuletzt werden mehrere Handlungen inAdbeit gleichzeitig parallel



nebenlaufig ausgefihrt (Multitasking) (Korunka & Iicek, 2013), die eine geteilte

Aufmerksamkeit von uns erfordern.

Um der beschleunigten Arbeitswelt gerecht zu werdam von der Mitarbeiterinnen ein
flexibler Umgang mit den Arbeitsaufgaben erwartelies wiederum fordert von allen
Seiten eine flexible Arbeitsgestaltung. Die flegilfirbeitsdurchfiihrung wird uns also
durch die neuen Technologien ermdglicht und gleadhgerfordern diese Technologien

von uns, dass wir dieses Angebot der Flexibilitétrawahrnehmen.

Unter einer solchen Flexibilitat in der Arbeit werdim Folgenden die Charakteristika
von Baane, Houtkamp und Knotter (2010) verstandaadl denen sich die flexiblen
Arbeitsarrangements dadurch kennzeichnen, daddithebeiterinnen selbst entscheiden

kénnen, wo und wann und mit welchen Technologieradbeiten mdchten.

Dieser bisher unbekannte Grad der FlexibilitatAldreitsgestaltung und des gleichzeitig
kontinuierlich steigenden Anteils der élteren Atbehmerinnen an der erwerbstatigen
Bevolkerung hat erhebliche Konsequenzen auf diarfidgiterin-Organisation-
Beziehung. Die veranderten Arbeitsstrukturen vepamneine andere, teilweise virtuelle
Art der Arbeitsdurchfiihrung, die sich auf die Bimduder Mitarbeiterinnen an die
Organisation auswirkt (Fonner & Roloff, 2012; Anslem & Kelliher, 2009). Weiters
verfolgen Arbeitskréafte der élteren Alterskohorterdere personliche Ziele im
Berufsleben als ihre jungere Kolleginnen und sintdilmer Organisation auf andere
Weise verbunden (Cohen, 1993).

Im Rahmen dieser Diplomarbeit wird versucht diegérau beantworten, inwieweit die
ortlichen und zeitlichen Aspekte der Arbeitsflektiit und das Alter der Mitarbeiterinnen
ihre Verbindung und Identifikation mit ihrem Untelnrmen beeinflussen. Auf3erdem wird
beabsichtigt zu untersuchen, ob flexible Arbeits&riund das Lebensalter der
Arbeitskréafte eine Wechselwirkung im Hinblick awehVerbundenheit mit der

Organisation darstellen.
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2 Theoretischer Hintergrund

2.1 Der demografische Wandel

Der demografische Wandel ist ein Begriff fir diery@nge der demografischen Alterung
(Gabler Wirtschaftslexikon, 2014), der sich erstlén Offentlichkeit und der Presse
eingeburgert, spéater aber auch in der wissensidetl Fachliteratur seine Verwendung
gefunden hat. Er beschreibt einen Prozess der Bawilgsentwicklung, demzufolge sich
die ausgeglichene Bevdlkerungspyramide von 1918r(12007) in die Richtung des

Ruckgangs und Alterns verandert hat.

Dieser Prozess breitet sich in Europa schon seizdanten aus, verlauft in den
verschiedenen Landern unterschiedlich und wirdesetidhepunkt laut Prognosen
vorlaufig bis 2050 erreichen. Das Berlin-Institiit Bevolkerung und Entwicklung
(2014) weist jedoch darauf hin, dass im Gegensa&uropa die Population in anderen
Weltregionen aufgrund ihrer hohen Kindergeburtsvaterst steigt. Jedoch altert die
Bevolkerung selbst in solchen Regionen (Afrika,efgiund auch dort sinken die
Kinderzahlen je Frau kontinuierlich. Somit ist de@sgrauende Europa keine
alleinstehende Erscheinung, sondern lediglich eihdes globalen Phdnomens des

demografischen Wandels (Berlin-Institut fir Bevalkey und Entwicklung, 2014).

Die Wurzeln dieses Phanomens reichen bis Mitte2@edahrhunderts zuriick, als sich die
Lebensbedingungen in Europa durch die medizinisanenstriellen und politischen
Entwicklungen (Lehr, 2007) rasch verbessert halmehsich demzufolge die
Lebenserwartung der Gesamtbevolkerung in europgiischndern kontinuierlich
gesteigert hat. Gleichzeitig ist aber die Gebuetnin vielen westlichen Gesellschaften
zurickgegangen, was wiederum — im ZusammenwirkénleniLanglebigkeit - zu der

Veranderung der oben erwdhnten Bevolkerungspyragetiehrt hat (Klein, 2004).

Im folgenden Abschnitt wird erklart, wie sich diegeranderungen der
Bevolkerungspyramide in Europa und im engeren Simiagsterreich seit 1990
ausbreiten. Genauer wird auf die Gruppe der Ervi@tigen eingegangen, da die
Alterung der Belegschaft erhebliche Konsequenzedi@iOrganisation der Arbeit in der
Arbeitswelt hat.
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2.1.1 Europa und Osterreich in Zahlen

Wie bereits erwahnt ist, verandert sich die Altetdgur die Bevolkerung in den 27
Landern der Européischen Union (EU-27) kontinucéxliDie Vergreisung der
Bevolkerung ist ein allgemeiner Prozess in allenMitgliedstaaten und wird sich
voraussichtlich laut den Prognosen in den nachibareehnten weiter fortsetzen
(EUROSTAT, 2013).

Wie aus der Abbildung 1 ersichtlich ist, hat sioé Anzahl der Uber 65-Jéhrigen in der
europaischen Population zwischen 1990 und 2010.dr#3esteigert. Wahrend dessen
ist der Anteil der 20-64-Jahrigen in diesen Jalln@inahe konstant geblieben (1990
59.5%, 2010 61.3%) und die Anzahl der 0-19-Jahrig®rsich verringert (von 26.7% auf
21.3%). Ab 2010 bis 2060 wird laut der EUROSTAT-grose der Anteil der 20-64-
Jahrigen zugunsten der Uber 65-Jahrigen 10% waitken. Ferner reichende
Vorhersagen schatzen, dass in 2060 29.9% der EgeBlianen 65 Jahre alt oder alter
sein wird.

Abbildung 1: Altersstruktur der Population mit Hauptaltersgmpgn, EU-27, 1990-2060
(Eurostat, Zugriff am 13.05.2014 http://epp.eurbstaeuropa.eu/cache/
ITY OFFPUB/KE-ET-10-001/EN/KE-ET-10-001-EN.PDF)
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Beim EU-Vergleich liegt die 6sterreichische Bevalkay im Mittelfeld. Unter den in
Osterreich heute lebenden 8.45 Mio. Personen sihtib. Kinder und Jugendliche
unter 20 Jahren, 5.71 Mio. sind im Alter zwischérbis 64 Jahren und knapp 1.53 Mio.
Erwachsene sind 65 Jahre und alter (STATISTIK AUBTR013)

Die Veranderungen dieser Alterspyramide zeigeremAbbildung 2 eine der
Européaischen Union ahnliche Tendenz. Zwischen 18@02010 hat der Anteil der
altesten Altersgruppe (2.7% Wachstum) zu Lasterddegsten (3.4% Verringerung)
zugenommen, wahrend die der 20-64-Jahringen beglaleh grol3 geblieben ist. In
nachsten zwanzig Jahren wird sich demgegeniberdiahl der unter 20-Jahrigen nicht
verandern, wahrend sich die mittlere Altersgrupgeirgert und die von den 65-J&hrigen
und alteren zunehmen wird.

Laut STATISTIK AUSTRIA (2013) wird sich diese Termdebis 2060 verstarken. In
spaterer Zukunft werden in diesem Jahr 28.8% d@sierreich lebenden Bevolkerung

65 Jahre alt oder alter sein.

Abbildung 2: Altersstruktur der Population mit Hauptaltersgpgn, Osterreich, 1990-
2060

(nach STATISTIK AUSTRIA, Zugriff am 12.04.2014 Mup/w.statistik.at/web_de
[statistiken/bevoelkerung/bevoelkerungsstruktudbliserung_nach_alter _geschlecht/03
1384.html, STATISTIK AUSTRIA, Zugriff am 15.04.2@1@://www.statistik.at/
web_de/statistiken/bevoelkerung/ demographischgnusen/bevoelkerungsprognosen
/027308.html)
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2.1.2 Altere Mitarbeiterinnen und der dsterreichishen Arbeitsmarkt

Zwischen Jung und Alt gibt es keine scharfe, eitigeurrennlinie. Die verschiedenen
Wissenschaftsbereiche haben aus unterschiedlictrspéktiven heraus unterschiedliche
Altersdefinitionen entwickelt, auf die im Rahmemrsgr Diplomarbeit nicht naher
eingegangen wird. Im Folgenden wird das Alter ketitezogen bestimmt, das bedeutet:
zwischen alteren und jingeren Personen wird esnnviergleichen nach dem
~-wahrgenommenen chronologischen Alter unterschie(®@erner, Rossow & Schwitzer,
2012, S. 90.).

Der OECD-Definition entsprechend beschreibt Lel®d@ die Gruppe der alteren
Mitarbeiterinnen als ,Personen, die in der zweltitfte ihres Berufslebens stehen, noch
nicht das Pensionierungsalter erreicht haben usdrgk d.h. arbeitsfahig sind“ (S. 211).
Sie weist jedoch gleich darauf hin, dass dieseriBdxgrufs-, betriebs-, tatigkeits- und
geschlechtsspezifisch und tiberdies von weiteretoFek abhangig ist. Aufgrund der
oben erwahnten Definition wird im Rahmen dieserelrdieses Begriffsverstandnis
verwendet, wobei es angemerkt werden soll, dasstiddaw Deutschland als auch in
Osterreich die Trennlinie zwischen mittleren untidr@n Altersgruppen in der
Organisationsbelegschaft von 45 bis 55 Jahrerdiefsehd verstanden wird (Becker,
Bobrichtchev & Hensler, 2006).

Abgesehen vom Lebensalter wird bei der Vorstelldeg Leistungsspektrums alterer
Arbeitnehmerinnen nach Becker, Bobrichtchev unddiemn(2006) meistens von einem
Altersstereotyp von der Verminderung der Arbeittleng ausgegangen. Nach den
Defizitmodellen des Alterns (Becker, BobrichtchewH&nsler, 2006; Lehr, 2007)
reduziert sich das Leistungsspektrum mit der sibbleenden Anzahl der Lebensjahre im
korperlichen und geistlichen Bereich, wobei digssatige Sichtweise von der der
jungeren Alterforschung widerlegt wird. Nach Beclkad seinen Kolleginnen (2006)
leisten altere Mitarbeiterinnen grundsatzlich nislehiger als ihre jingeren Kolleginnen,

man sollte sie eher ,als leistungsgewandelt betes¢H{71 S.).
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Auch in Osterreich wird sich die Tendenz zur Veisbhng des Medianalters in der
Belegschaft in den kommenden Jahren zeigen. Bi8 8bbmt der Anteil alterer
Mitarbeiterinnen in der Erwerbsbevolkerung auf £6.&u, im Vergleich mit dem Jahr
2012 bedeutet es einen Zuwachs von 4.9 %. Wahressed wird sich die Anzahl der
erwerbstatigen Personen zwischen 30-44 Jahremgern: von 38.2 % in 2012 auf
35.5% in 2050. Den kleinsten Riickgang wird in Osieh voraussichtlich die
Altersgruppe der jungsten Erwerbstéatigen zwisch#&®2ind 2050 zeigen: die wird von
24.9% (2012) auf 22.7 % (2050) schrumpfen.

Abbildung 3: Altersstruktur der erwerbstatigen Personen 2Q@30 und 2050 in
Osterreich (STATISTIK AUSTRA, Zugriff am 15.04.20tg//www.statistik.at/web_de
[statistiken/bevoelkerung/demographische_progneserftbsprognosen/023524.html)
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Wie aus den Grafiken erkennbar, wird die FragelLeestungsfahigkeit und
Einsetzbarkeit alterer Mitarbeiterinnen in den rsieh Jahren an Bedeutung zunehmen.
Die Prognosen besagen (Lehr, 2007) fiur die Zukamdiog zur Alterung der
Gesamtbevdlkerung auch eine alternde Erwerbsbewiigeeinegraying industrial

world vorher, die fur Organisationen und Unternehmee deutliche Verschiebung der
klassischen Personalstruktur zur Folge hat. InZd&unft kann man also nach Becker et
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al. (2006) vom Ubergewicht der mittleren und hohektersgruppen in der

Organisationsbelegschaft ausgehen.

Eine Moglichkeit, dieser Verschiebung des Mediasraltler Belegschaft gegenzusteuern
und das sich verandernde Leistungsspektrum derbéitarinnen bestmdglich
ausnutzen, bietet die Flexibilisierung der ArbBiecker und seine Kolleginnen (2006)
berichten, dass diese schon in manchen Organisatiamer den &lteren Mitarbeiterinnen
weit verbreitete Anwendung gefunden hat, aul3erdemmem andere Forscherlnnen
(Shacklock & Brunetto, 2011) darauf hin, dass dibéltsflexibilitat ebenso wesentlich

die Bereitschatft alterer Arbeitnehmerinnen zur \&tithrung der Arbeit beeinflusst.
Der Begriff der Arbeitsflexibilitat wird im nachsteAbschnitt dargestellt und mittels ihrer

gangigsten Formen klassifiziert. Im Kapitel 3.2dvatuf den Zusammenhang zwischen

der Flexibilitat in der Arbeit und dem Alter der tdibeiterinnen nédher eingegangen.
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2.2 Flexibilitat in der Arbeit

Die schon zuvor erwahnte ,Arbeitsflexibilitat” ist den letzten Jahren zum
Sammelbegriff geworden, unter dem man verschiedétieitaten - wie zum Beispiel
Telearbeit, Arbeit von zu Hause, von einem anddfemengelande aus, Kurzarbeit usw.
- versteht (Kelliher,& Anderson 2008). Fur Demerautd ihre Kolleginnen (2014)
zeichnen sich flexible Arbeitsarrangements durehAbkehr von festgelegten
Arbeitszeiten und fixen Arbeitspléatzen aus. Sieddean sich dabei auf die Definition von
derNew Ways of Workingon Baane und seiner Kollegen (2010) und aufdinee
Hauptaspekte der flexiblen Arbeit. Demnach werderNew Ways of Workindadurch
charakterisiert, dass die Mitarbeiterinnen selbst@heiden kénnen wann (zeitliche
Flexibilitat), wo (6rtliche Flexibilitdt) und mit elchen Technologien (neuen Medien) sie

arbeiten.

Hierbei ist anzumerken, dass diese Diplomarbeitr ziga Untertitel ,New Ways of
Working“ tragt, untersucht wird in ihrem Rahmenqget ausschlie3lich die Flexibilitat in
der Arbeit unabhangig von der Technologienutzurg\igarbeiterinnen, die an der
Fragebogenstudie teilgenommen haben. Aul3erdem werddBegriffe
LArbeitsflexibilitat®, ,Flexibilitat in der Arbeit”, ,flexible Arbeitsarrangements* bzw.
Jlexible Arbeitsweisen” aufgrund der leichterendbarkeit im Nachfolgenden als

Synonyme verwendet.
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2.2.1 zeitliche Flexibilitat

Es wir Uber zeitliche Flexibilitdt gesprochen, wetha Mitarbeiterinnen selbst
entscheiden kénnen, wann sie ihre Arbeit verricliBamerouti et al., 2014; Baane et al.,
2010; Kelliher & Anderson 2008). Costa und seindléginnen (2003) verstehen unter
diesem Begriff eine kontinuierliche Wahl Uber diénige der Arbeitszeiten (Zeitmessung)
oder Uber die zeitliche Verteilung der Arbeitszei(€hronologie). Im Gegensatz zu
anderen Autorinnen, deren Begriffsbestimmungenrubeschrieben werden, betonen die
vorher erwahnten Forscherinnen eher die AutonomieéMitarbeiterinnen bei der Wahl

der zeitlichen Ausrichtung der Arbeit.

Sie Ubernehmen dabei (Costa et al., 2003) die Tedogie von Goudswaard und de
Nanteuil(2000), die flexible Beschéaftigungsformen in sielenopaischen Landern
untersucht haben. Goudswaard und ihr Koll&§¥0) unterscheiden zwischen
guantitativer/qualitativerundexterner/interner Flexibilitatn der Arbeit (Tabelle 1),

wobei sie sich auf die Arbeiten von Atkinson (1984Y de Haan et al. (1995) stiitzen.

Atkinson (1984) hatte drei Arten von Flexibilitatterschieden: funktionale Flexibilitat,
numerische Flexibilitat und finanzielle Flexibilit&on denen Goudswaard und de
Nanteuil(2000) in ihrer Matrix (siehe Tabelle 1) die furdstale und die numerische

Flexibilitat beibehalten haben.

Mit der funktionalen Flexibilitat wird nach Atkineq(1984) die Mdglichkeit angestrebt,
Arbeitskrafte fur andere Aufgaben und Tatigkeitehrell und reibungslos einsetzbar zu
machen.

Mit der numerischen Flexibilitdt bezeichnet er Blexibilitat, mit welcher die Zahl der
Belegschaft nach Bedarf der Arbeitskraftenachfexgsprechend schnell und problemlos

verandert werden kann.

Goudswaard und de Nante(2000) haben aulRer Atkinsons (1984) Definition die
Kriterien von de Haan et al. (1995) zur Aufteiluhgy Flexibilitat in der Arbeit mit
einbezogen. De Haan et al. (1995) haben zwei ArbenFlexibilitat unterschieden:
zwischen dem flexiblen Einsatz der internen Mitédsénen {nterne Flexibilita) und

dem Outsourcing von Aufgaben an externen Firnegte(ne Flexibilitat
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Weiters definieren sie einen Unterschied zwischemguantitativen und den qualitativen
Aspekten der Flexibilitat. Diguantitative Flexibilitatoeschreiben sie als die Anderungen
der Arbeitskrafteanzahl durch Arbeitszeit oderdalsch die Beschaftigung von
Leiharbeitnehmern oder Aushilfskraften. Rjealitative Flexibilitat welche die
funktionale Flexibilitéat beinhaltet, wird nach im@efinition als die Beschaftigung von
Fachkraften fur Spezialaufgaben oder die Auftragmwuergabe an andere (spezialisierte)

Firmen gesehen.

Tabelle 1: Matrix der unterschiedlichen Formen der Flexitili (Goudswaard & de
Nanteuil, 2000

Quantitative Flexibilitat Qualitative Flexibilitat
Externe numerische Flexibilitat Produktions- und/oder
TTEa Beschaftigungsstatus: geografische Flexibilitat
Flexibilitat : , . ;
— unbefristete Arbeitsvertrage Produktionssystem:
— Auftragsuntervergabe

— befristete Arbeitsvertrage

) . . — Outsourcin
— Leiharbeitsvertrage g

— Selbstandigkeit

— Saisonarbeit
— Arbeit auf Abruf

Interne zeitliche Flexibilitat funktionale Flexibilitat

Elexibilitat Arbeitszgit: . Arbeitso'rganisa'ltion: .
— Arbeitszeitverkirzungen — Arbeitsbereicherung/Jobrotation
- Uberstunden/Teilzeitarbeit — Teamarbeit/autonome Arbeit
— Nacht- und Schichtarbeit — Multitasking/
— Wochenendarbeit Mehrfachqualifizierung
- verkirzte Arbeitswoche — Projektgruppen
— wechselnde Arbeitszeit — Verantwortung der Arbeitskréfte
- unregelmaBige/unvorhersagbare  fir: Planung, Budget, innovative

Arbeitszeitlage Technologien

Nach dieser Matrix wird zeitliche Flexibilitat ajgiantitative, interne Flexibilitat
definiert. Demnach zahlen beispielsweise zu dearAder zeitlich flexibel gestalteten
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Arbeitsformen, wenn Anfang und/oder Ende des Astagfes flexibel gewéhlt werden
kénnen (wechselnde Arbeitszeit) oder wenn der/diardeiterin mehr oder weniger als
die klassische 40-Studen-Arbeitswoche arbeitetéAsheitverkirzungen,
Uberstunden/Teilzeitarbeit, verkiirzte Arbeitswoche)

Als die drei gangigsten Formen der zuletzt erwéannéeluzierten Arbeitszeit nennen Hill
und Kolleglnnen (2008) Teilzeitarbellpb Sharingund Altersteilzeit. Uberdies spricht
man Uber zeitliche Flexibilitat (Hill at al., 20Q8yenn fur Arbeitskrafte die Moglichkeit
besteht, die Belegschaft fur eine langere Zeitperimu verlassen und danach wieder zur
Arbeit zurtickzukehren oder kurzfristig unerwartimiliare Verpflichtungen

wahrzunehmen.

2.2.2. ortliche Flexibilitat

Eine zweite Moglichkeit wie Arbeitskréfte ihre Awaigen und Téatigkeiten flexibel
gestalten kdnnen ist es, den Arbeitsort au3erregtBdiros zu verlegen. Diese ortliche
Flexibilitat wird in der Literatur oft als Flexpladezeichnet (Hill at al., 2008), darunter
versteht man die Mdglichkeit der Arbeithnehmerinselbst zu bestimmen, wo sie ihre
Arbeit durchfihren.

Eine Gelegenheit fur diese flexible Gestaltungdiiden Arbeitnehmerinnen die
»telecommute‘(Hill at al. 2008), unter der die Arbeitsdurchfiihg au3erhalb des
traditionellen Biros verstanden wird - in der Regydleiten die Mitarbeiterinnen von zu

Hause auf Teilzeit- oder Vollzeit-Basis.

Eine weitere Option besteht im sogenannten ,viktmeBiro“, bei dem die Arbeitskrafte
mit mobilen Arbeitsmitteln ausgestattet werden tredwahlen konnen, welcher
Arbeitsort am besten den geschéftlichen und ihndividuellen bzw. familidren
Bedurfnissen entspricht (Hill at al., 2008).

Weiters wird vom The Sloan Center on Aging & WotlBaston College (2014) auch
jene Moglichkeit zu den Arten der 6rtlichen Flekitit gezahlt, bei der die
Mitarbeiterinnen einen Teil des Jahres an eineneigbrt und den anderen Teil an
einem anderen Arbeitsort verbringexitérnating Locations- wie dies zum Beispiel bei

Vertreterlnnen grol3er internationaler Konzerne igawdrkommt.
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Ein wesentlicher Merkmal der ortlichen Arbeitsflieiitat ist, dass diese eng mit der
Verwendung von Telekommunikationsmitteln verbund¢niKossek, Lautsch & Eaton,
2006), damit die Arbeitnehmerinnen ihre Aufgabedolgreich und effizient erledigen
kénnen. Daruber hinaus setzt ortliche Flexibilitétlen meisten Féllen auch eine gewisse
zeitliche Flexibilitat voraus, wobei die Arbeitskigivon zu Hause oder unterwegs
arbeiten. Hierbei bilden jene Mitarbeiterinnen efnessnahme, die zwar von einem
alternativen Arbeitsort aus arbeiten, aber anticatklle Arbeitszeiten gebunden sind,

was aber in der Praxis seltener vorkommt.

Bisher wurden aul3er dem gesellschaftlichen Struktndel, der den Hintergrund fir
diese Arbeit bildet, die Konstrukte dieser Studie das ,Alter der Arbeitskrafte” und die

,Zeitliche/ortliche Flexibilitat der Arbeit” erlaett.

Wie schon beschrieben ist das Hauptziel der vagtidgn Arbeit zu untersuchen,
inwieweit die ortlichen und zeitlichen Aspekte debeitsflexibilitat und das Alter der
Mitarbeiterinnen ihre Verbindung und Identifikatiant inrem Unternehmen

beeinflussen.

Um diese Frage beantworten zu kénnen, werden itereeiFolge die Komponenten des
organisationalen Commitments und die Eigenschafterorganisationalen Identifikation
vorgestellt. Da es fir die Studie von besonder@leBaung ist, beide Konzepte
voneinander zu trennen, wird ihren GemeinsamkeitehUnterschieden ein eigenes

Kapitel (2.5) gewidmet.
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2.3  Organisationales Commitment

Organisationales Commitment bezeichnet das Zuggheitsgefuhl, das Mitarbeiterinnen
gegenuber ihrer Organisation erbringen. Es bedathisiwieweit sich die Arbeitskréfte
mit ihrem Unternehmen verbunden fuhlen. In der sishgprachigen Fachliteratur wird
»organisationsbindung® als Synonym zum ,Organisatien Commitment” verwendet
(van Dick, 2004b).

Diese Begriffsbestimmung baut auf die Forschungenatganisationalen Commitments
von Meyer und Allen (1991) auf, die drei verschieel&omponente in der Definition von

Commitment identifizierten:

» Affektives Commitment: Commitment als affektive Bindung zu der Organmati

* Normatives Commitment: Commitment als Verpflichtung, in der Organisation

zu bleiben

» Fortsetzungsbezogenes Commitmen€Commitment als mit dem Verlassen der

Organisation verbundene, wahrgenommene Kosten

Gemeinsam ist den drei Ansatzen die Ansicht, dassGdmmitment ein psychologischer
Zustand ist, der (a) die Beziehung der Mitarbeiteeh zu der Organisation
charakterisiert und (b) Auswirkungen auf die Enesdbng tber die Fortsetzung oder
Einstellung der Mitgliedschaft in der Organisatloat (Meyer, Allen & Smith, 1993).
Dartber hinaus ist aber die Art des psychischemandes flr jede Form von
Commitment ganz unterschiedlich. Mitarbeiterinneéhemem starken affektiven
Commitment bleiben in der Organisation, weil siavedlen, jene Mitarbeiterinnen mit
einem starken fortsetzungsbezogenem Commitmentdsieiveil sie es missen, und
solche mit einem starken normativem Commitment aditra bleiben, weil sie das
Gefiihl haben, dass sie es tun sollten. Meyer ufehAlrgumentieren, dass man ein
besseres Verstandnis fur die MitarbeiterIin-OrgdiiaaBeziehung entwickeln kann,
wenn alle drei Formen des Commitments gemeinsaradbiget werden (Meyer et al.,
1993). Folglich haben sie ein Drei-Komponenten-Midies Organisationalen
Commitments entwickelt. Nach diesem Modell kdnnetaMeiterinnen alle drei Formen

des Commitments in unterschiedlichem Ausmal} erldideyer und Allen vermuten,
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dass sich jede Komponente als Ergebnis untersathedlErfahrungen entwickelt und sie
unterschiedliche Auswirkungen auf das betrieblicilerhalten der Mitarbeiterinnen
haben (Meyer et al.,1993).

2.3.1 Affektives Commitment

Affektives Commitment bezieht sich auf die emotienBindung zwischen den
Mitarbeiterinnen und der Organisation (Meyer & Alld991) und entwickelt sich auf
Basis der Wahrnehmung, dass sich die Organisatioilmte Mitarbeiterinnen kiimmert
(van Dick, 2004b). Fur die Mitarbeiterinnen die tiben hohes affektives Commitment
verfligen, hat die Organisation eine grol3e perdimlRedeutung, da sie das Gefuhl
haben, dass sich die Organisation mit ihrem Wobkleeg und ihrer Entwicklung
beschaftigt und sie unterstitzt. Nach van Dick &0Guhlen sich diese Mitarbeiterinnen
als ,Teil einer Familie” zu der Organisation zugagand sie wollen ihr weiter

angehoren.

Vor allem dieses affektive Element des Drei-Kompuas-Modells von Meyer und
Allen (1991) wurde als verantwortlich fiir Ubersclthagen zwischen den Konzepten
des Commitments (Franke & Felfe, 2008) und dertifikation gesehen (siehe Kapitel
2.1.5). Hier muss man jedoch hervorheben, dassis@#onales Commitment eben
durch diesen affektiv-emotionalen Aspekt als gaitltiee ,Bindung“ zu einer
bestimmten Organisation charakterisiert wird, uieser Aspekt wird vom affektiven

Commitment am besten erfasst.
2.3.2 Normatives Commitment

Normatives Commitment beschreibt eine moralischeMehtung gegeniber der
Organisation (Meyer & Allen, 1991). Die Person bteeher aus moralisch-ethischen
Grinden und aufgrund normativer Vorstellungen @&k, 2004b) in der Organisation.
Beispielweise fihlt sie sich mit dem Unternehmerbuaden, weil es ihre Ausbildung
finanziert hat. Laut van Dick (2004b) basiert didgsevon Commitment auf Grundlage
der allgemeinen Moralvorstellungen des Individuumd entwickelt sich aus den

Investitionen, die die Organisation fir ihre Mitaiterinnen trifft.
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2.3.3 Fortsetzungsbezogenes Commitment

Fortsetzungsbezogenes Commitment (van Dick, 200d8¢r anders genannt:
kalkulatorisches Commitment (Franke & Felfe, 200Bgschreibt eine rationale Bindung,
der zufolge Mitarbeiterinnen in der Organisationbleiben, da sich keine besseren
Maglichkeiten anbieten bzw. ein Ausstieg fur si¢ hahen Kosten und dem Verlust
bisheriger Investitionen verbunden ware (Frankeedfd; 2008). Laut Van Dick (2004b)
zeigt fortsetzungsbezogenes Commitment demnachiarstark Mitarbeiterinnen

bestrebt sind, der Organisation weiter anzugeh&ehezieht sich in diesem Punkt auf
die Side-bet-Theoryon Becker aus 1960 und weist darauf hin, dasarbkiterinnen die
seit langer Zeit Mitglied einer Organisation siimdgder Regel schon einige Privilegien,
materielle und immaterielle Begtlinstigungen angesalirimben, die sie im Falle eines
Wechsels verlieren wirden. Beispielsweise musslielPerson bei einem Jobwechsel auf
etwas neues einstellen, da sie die Arbeitsroutimehungeschriebene Regeln ihres neuen
Arbeitsplatzes noch nicht kennt. Aul3erdem kannesatsch materielle Verginstigungen
verlieren, wenn er/sie z.B. die gewohnte Altersaage nicht weiter bekommit.

Aber auch ein interner Wechsel innerhalb der Oggtion kdnnte zu demselben

Ergebnis fuhren - etwa ein Standortwechsel, dedem Verlust der errichten Position

oder der entstandenen sozialen Beziehungen (vdq 2004b) einhergeht.

Ein weitere Faktor fur die Entwicklung des fortsgtgsbezogenen Commitments
bedeutet das Wahrnehmen eines tatsachlich oderkéwgriebten Fehlens von
Alternativen (van Dick, 2004b). Mitarbeiterinneredius verschiedenen Griinden
(Bildung, Alter, familiare Situation... etc.) denkedass sie auf dem Arbeitsmarkt wenig
Alternativen fir einen Jobwechsel hatten, wirdesr @nder Organisation bleiben als
Mitarbeiterinnen die viele Moglichkeiten wahrnehmard miteinander vergleichen

koénnen.
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2.4 Organisationale Identifikation

Die organisationale Identifikation beschreibt dangheitliche Bindung der Person an die
Organisation (van Dick, 2004b). Die Person weilssdae Mitglied der Organisation ist
und dieses Wissen verbindet sie mit positiven QefulDiese positiven Emotionen - wie
beispielsweise Stolz oder Freude lber die Mitghbd#t - bestimmen auch das Verhalten
der Person, beispielsweise wird sie die Organisatach aul3en verteidigen. Je mehr sich
die Mitarbeiterinnen mit der Organisation idenigéizn, desto mehr wird ihr Denken die
Perspektive der Organisation tbernehmen und ihdelardies widerspiegeln. Mit
anderen Worten: sie werden im Interesse der Orgtmisagieren (van Knippenberg
2006; van Dick, 2004b).

Das oben beschriebene Konzept der organisatiohdderifikation von Van Dick baut

auf das Konstrukt von Asfort und Mael (1989) aué Baben ihre Erkenntnisse auf die
Social Identityund Self-Categorization Theomon Tajfel undTurner (1979, 1986)

basiert, welche unter dem Begriff deégcial Identity Approacheaisammengefasst wird
(Bohm, 2008). DaSocial Identity Approackrklart die Entstehung von Identifikation
mittels Gruppenphanomenen (B6hm, 2008), wobei Tajfd Turner (1986) nahelegen,
dass Individuen Uber eine personliche Identitateind soziale Identitat verfiigen.
Letztere setzt sich aus allen Gruppenmitgliedsenadtisammen, tber welche die Person
verfugt und sie bemuht sich durch eine positive iBbgung ihrer Gruppe von anderen
Vergleichsgruppen, das eigene Selbstwertgefiuhténen.

Asforth und Mael (1989), die eine zentrale Rollelar Weiterentwicklung des Konzeptes
der organisationalen Identifikation gespielt haf@ahm, 2008), beschreiben die
organisationale ldentifikation als ,spezifische fader sozialen Identifikation“ und als
das Gefihl der ,Einheit* oder ,,Zugehdrigkeit* zuner Gruppe (Ashforth & Mael, 1989,
S. 21).

Bei der Definition der organisationaler Identifikat haben sie sich auf vier
Grundprinzipien (Bohm, 2008) gestiitzt, die ihrerifdig nach die Grundlagen der

organisationalen Identifikation zusammenfassen:
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1. Zunéachst betrachten sie die Identifikation aisméar kognitiven Konstrukt* (Béhm,
2008, S. 40), das keine bestimmte Verhaltensforoaen Geflihle hervorruft. Diese
sehen Asforth und Mael (1989) lediglich als poteligi Antreiber oder Konsequenzen:
»10 identify, an individual need not expend efftotvard the group’s goals; rather, an
individual need only perceive him- or herself aggh®logically intertwined with the fate
of the group” (Ashforth & Mael, 1989, S. 21).

2. Weiters fuhrt Identifikation nach Asforth und 841989) dazu, dass die Person die
Erfolge und Misserfolge der eigenen Gruppe aledjenen erlebt und so die
Organisations- oder Gruppenzugehdrigkeit mit nggatiGefihlen verbindet (B6hm,
2008).

3. Als drittes Prinzip beschreiben sie (AshfortiM&el, 1989) die Unterschiede zwischen
der sozialen Identifikation und dem Konstrukt deefnalisierung. ,Wahrend
Identifikation aufgrund bestimmter sozialer Katag@rungen entsteht (,Ich bin®),
bezieht sich Internalisierung eher auf die Ubernalumd Verinnerlichung von Werten
und Einstellungen (,Ich glaube®) (Bohm, 2008, 8)4Vereinfacht formuliert: wenn

sich die Person mit einer Gruppe/Organisation iflemrt, wird sie nicht zwangslaufig

auch die Werte und Einstellungen dieser Gruppe/isgton tbernehmen.

4. AulRerdem befanden Asforth und Mael (1989), dassdentifikation mit einer Gruppe
und die Identifikation mit einer Individuum sehméikhe Konstrukte sind. Sie
argumentieren damit, dass beide Prozesse auf 8asissozialen Referenzpunkt
funktionieren. Den wesentlichen Unterschied zwisctier Identifikation mit einer

Gruppe und der Identifikation mit einer Individuwsahen sie darin, dass sich erstere eher
aus dem Wunsch nach Selbstdefinition (Bo6hm, 2068Us entwickelt, wahrend die
Identifikation mit einer Individuum auf das Nachadmmvon Eigenschaften der
nachgeahmten Person abzielt.

Aus den Forschungen der vorhergehenden Jahrzeaateinter anderen auch van Dick
(2004b) auf dersocial Identity Approachuf, jedoch fasst er den Begriff weiter als
Asforth und Mael (1989) und unterscheidet zwisckegnitiven, evaluativen und

affektiven Dimensionen sowie der konativen Aspealdeorganisationalen Identifikation.
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Wie aus diesem und dem vorherigen Kapitel ersidiibt, sind organisationales
Commitment und organisationale Identifikation koptzell ahnliche Begriffe (Franke &
Felfe, 2008), die aber unterschiedliche FacetterOdganisation-Mitarbeiterin-
Beziehung erfassen. Darum ist es besonders wiahége beiden Konzepte voneinander
abzugrenzen und ihre Gemeinsamkeiten und Untedeinnéeinander zu vergleichen,

wie im folgenden Kapitel naher erlautert wird.
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2.5 Organisationale Identifikation und organisatiorales Commitment:

Gemeinsamkeiten und Unterscheidungsmerkmale

In der Fachliteratur wird Identifikation im orgaatgnalen Kontext bisweilen als ein Teil
des Commitments betrachtet, andere Autorinnen beibem Commitment als Teil der
Identifikation (Franke & Felfe, 2008). In beidenllEa stimmen aber die Forscherinnen
darin tiberein, dass eine Uberschneidung auf dektafén Ebene gegeben ist (Franke &
Felfe, 2008), da affektives Commitment als eine ewnale Bindung an der Organisation
definiert (van Dick, 2004b) wird, hingegen die angationale Identifikation eine

emotionale Bewertung der Zugehdorigkeit zu der Oiggdion beinhaltet (Bohm, 2008).

AulRRerdem kann man als Gemeinsamkeit erwahnensdasshl das Commitment als
auch die Identifikation verschiedene Foci habearfke & Felfe, 2008). Die
Mitarbeiterinnen kdnnen sich nicht nur der ganzegaDisation zugehorig fihlen,
sondern auch nur einem Teil der Organisation -ilnie Arbeitsgruppe oder Abteilung -
verbunden sein (van Dick 2004Db).

Auch bei der Identifikation der Arbeitskrafte wied unter mehreren Zielen
unterscheiden. Sie kbnnen sich mit ihrer eigenemi&t&, mit ihrer Arbeitsgruppe bzw.
mit ihren Beruf (Riketta, 2005) oder Berufsgrupgeritifizieren (Van Dick, 2004a). Dies
ist fir diese Arbeit von besonderem Interesse, aa Khippenberg und Sleebos (2006) in
ihrer Studie Hinweise daflur gefunden haben, dassnes Unterschied zwischen der
Identifikation mit einem Teil der Organisation zal&n jingeren und &alteren

Arbeitnehmerinnen existiert (siehe unten).

Hier ist zu erwahnen, dass einige Autorinnen b&idestrukte als Multifacettenmodelle,
bestehend aus mehreren Komponenten und mit uniedéichen Foci, betrachten
(Bohm, 2008; Franke & Felfe, 2008). Die nahere Asaldieser Modelle wirde

allerdings den Rahmen dieser Diplomarbeit sprengeshalb darauf verzichtet wird.

Die zu Beginn dieses Kapitels erwahnten Unklaringiteder Trennung zwischen
Identifikation und Commitment sind auf unterschielk Traditionen und

Sprachgebrauch der Organisations- und Sozialpsygieo{van Dick, 2004b)
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zurtckzufihren. Die Autorinnen, die organisationdientifikation und Commitment als
zwar verwandte, aber dennoch unterschiedliche Kakitst betrachten, argumentieren
damit, dass der selbst-definitorische Aspekt dentifikation bei der Abgrenzung zum
Commitment (Franke & Felfe, 2008; Riketta, 20057 {\ck, 2004b van Knippenberg,
2006) eine entscheidende Rolle tragt. Damit wiedldentifikation eher durch ihren
kognitiven Selbstkategorisierungsaspekt bestimngs Dedeutet, dass sich die Person
dadurch definiert, dass sie Mitglied der jeweiligerganisation ist, wahrend

Commitment als eine affektive, geflhlsbetonte Bmglan die Organisation gesehen wird
und keinen selbstdefinitorischen Aspekt erhalt (Béok, 2004b).

Weitere Grunde daftr, warum Identifikation und Comnnent als unterschiedliche
Begriffe untersucht werden mussen, liefern die &iakt, auf denen beide Konzepte
beruhen. Wahrend sich Identifikation auf Basis,sexhrgenommenen Ahnlichkeit und
geteilten Uberzeugungen zwischen den Mitgliederjeleeiligen Gruppen* (van Dick,
2004b, S. 5) entwickelt, beruht Commitment auf ziegdktoren: Einen Faktor bilden
samtliche Merkmale einer Arbeitsstelle, die den dibkaktiv machen wie etwa ein gutes
Arbeitsklima, eine interessante Tatigkeit an sigalfaltige Aufgaben ... etc.

Der zweite Faktor baut auf Reziprozitat auf: ,Digg@nisation versorgt den Mitarbeiter
mit bestimmten Gutern, deshalb verbleibt er odegsirne in dieser Organisation® (van
Dick, 2004b, S. 5). Solche Guter kbnnen beispidlssveine teure Ausbildung, ein
Dienstwagen, verginstigtes Mittagessen usw. sashalb die Person gerne der
Organisation angehdrt und auch in der Zukunft leen dnternehmen verbleiben will.
Unter solchen Beginstigungen kann man auch die ibtdglit flexibler
Arbeitsausfihrung verstehen, auf die spater in t€&fi2 noch genauer eingegangen

wird.

Das dritte Argument, weshalb man Identifikation @ammitment getrennt betrachten
sollte, basiert nach van Dick (2004b) auf der Sitabider beiden Konstrukte. Er weist
auf folgendes hin: da das Commitment eine gefliiHksgeaBindung an die Organisation
bedeutet, ist diese Bindung an sich relativ stddgnn sich also die positive Einstellung
gegeniber der Organisation erst einmal entwickeldtsiabilisiert hat, kann man sie
vergleichsweise schwer verandern. Als Beispiel kaan hier eine Veranderung in der

Firmenstruktur (Fusion, Merge usw.) erwdhnen: Digskt sich auf das Commitment
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auch nur langfristig aus (van Dick, 2004b), dogtksdas Commitment auch in diesem
Fall nicht abrupt, sondern seine Verringerung vdtlgraduell.

Demgegeniber sieht van Dick (2004b) die Identifd@mit der Organisation immer als
kontext- und situationsabh&ngig, und so - mit deecthi$el der Situation oder des
Kontextes - direkt veranderbar. Er beschreibt inesa Buch ,Commitment und
Identifikation in Organisationen” (2004) als Besipgine Situation, wo die
Mitgliedschaft in einem Team fur die Mitarbeiteremwahrend des Arbeitsalltags keine
Rolle spielt - so lange, bis der/die Teamleitefiitgich eine Zulage fur
Leistungssteigerung verspricht. Als Basis fur diesSung der Arbeitsleistung dient die
Leistung eines anderen Teams. Damit schafft def/e@mleiterin eine
Wettbewerbssituation fir sein/ihr Team. Van DicR{2b) argumentiert, dass dies nach
der Selbstkategorisierungstheorie dazu fuhrenesalliss die Gruppenzugehdrigkeit bzw.
die Gruppe unmittelbar an Bedeutung gewinnt. Eimalfe Teammitglieder wichtige
Gruppenzugehdrigkeit fuhrt wiederum dazu, dass dietMitarbeiterinnen starker mit

dem Team identifizieren.

Neben den theoretischen Uberlegungen liefern anngirische Untersuchungen Griinde
fur die Abgrenzung zwischen Identifikation und Coitment bzw. dass beide Konzepte

voneinander getrennt behandelt werden sollten.

Gautam, van Dick und Wagner (2004) berichten tGbewelise auf konzeptuelle
Unterscheide zwischen den beiden Konstrukten. &ernin Nepal mittels Befragung der
Mitarbeiterinnen von funf Unternehmen erforschtewich Identifikation und
Commitment zueinander verhalten. Die Forscher habder Studie Cheneys
Organizational Identification Questionnaire von 4§&autam et al., 2004) und die
dreidimensionale Organizational Commitment Quesiaire von Meyer un seine
Kolleginnen (1993) verwendet. In der Messung dendfaukte haben Gautam et al.
(2004) gezeigt, dass die Fragen der beiden Fragalxgar einander tberlappen, es aber
dennoch sinnvoll ist die Konzepte voneinander earien, da Identifikation und
Commitment sowohl unterschiedliche theoretischediigrinde haben als auch

empirisch unterschiedlich sind.
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Auf ahnliche Schlussfolgerungen sind Van Knippegherd Sleebos (2006) gekommen,
als sie in ihrer Querschnittstudie an einer nigdalischen Universitat die Identifikation
und das affektive Commitment mittels des Identiiicaskonzeptes von Asfort und Mael
(1989) und des Drei-Komponenten-Modells des Comemitisivon Meyer und Allen
(1991) verglichen haben. Die Ergebnisse ihrer kordtorischen Faktorenanalysen haben
gezeigt, dass ldentifikation und Commitment alsizye¢rennte Faktoren zu erfassen sind
und unterstutzen die Annahme, dass der selbstttefsuhe Aspekt der Identifikation in
der Abgrenzung von Commitment eine entscheidendle Bpielen sollte.

Da in vorhergehenden Untersuchungen die organisd#@ddentifikation und das
organisationale Commitment mehrmals betont wurdss diie Uberlappungen besonders
auf affektiver Ebene zu sehen sind (Franke & FEI0®8; Riketta, 2005; van Dick, 2004b
van Knippenberg, 2006), haben sich Van KnippenberySleebos (2006) auf diesen
Bereich konzentriert und entdeckt, dass es keinsaZimenhang zwischen dem
Commitment und der Selbstdefiniereself-reference,When | think about myself, |

often think about myself as a member of this orgatmon“, van Knippenberg & Sleebos,
2006, S. 557) zgeben scheint, aber ihre Daten zeigten eine pedftorrelation

zwischen der Identifikation und dem Selbstdefime@e= 1.93,p < .05, einseitiy
AulRR3erdem haben sie (Van Knippenberg und Sleeb@8) 20inweise dafir gefunden,
dass der Zusammenhang zwischen Selbstdefinieretdantfikation vom Alter abhangt.
Ihre Ergebnisse weisen darauf hin, dass bei detifd@tion alterer Mitarbeiterinnen der
selbstdefinitorische Aspekt eine groéf3ere Rollelspls bei jiingeren. Demzufolge denken
altere Mitarbeiterlnnen ofters an sich als Teikeei®rganisation bzw. sie definieren sich
in héherem Mal3 auf diese Weise, als dies bei jiamgeer Fall ware.
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3 Empirischer Teill

3.1 Die Zielsetzung der Studie und die Forschungsrdell

Aus der in den vorhergehenden Kapiteln vorgestefsehliteratur ergeben sich folgende
Aussagen und Uberlegungen :

Erstens kann man in der Zukunft laut Prognosen i(gbp.1) mit einer starken Alterung
der Erwerbsbevolkerung rechnen, demzufolge nimmtEdage der Leistungsfahigkeit
und Einsetzbarkeit alterer Mitarbeiterinnen in @déehsten Jahren an Bedeutung zu.
Eine Mdglichkeit, dieser Verschiebung des Mediaaltler Belegschaft gegenzusteuern
und das sich verandernde Leistungsspektrum derbéitarinnen bestmdoglich
ausnutzen, bietet die Flexibilisierung der Arbdig schon in manchen Organisationen
unter den alteren Mitarbeiterinnen weit verbrei#®twvendung gefunden hat.

Zweitens, wie es aus den friiheren Forschungen beksir{Kapitel 2.3), kdnnen
immaterielle und materielle Vergunstigungen, diedi& Mitarbeiterinnen ihren Job
attraktiv machen, ihre Verbindung mit der Organ@saforganisationales Commitment)
beeinflussen. Unter anderem kann die Mdglichkaitflexiblen Arbeit ebenfalls als eine

solche Vergunstigung betrachtet werden.

Hier ist zu erwahnen, dass einerseits die Telekonikations- und Verkehrsmittel
(Dienstlaptop, Dienstwagen usw.), die die Arbegsithilitat flir die Arbeitskréafte erst
ermdglichen, ebenfalls zu den Verginstigungen rélfiddis sie seitens des
Unternehmens bereitgestellt werden. Anderseitghdiitere Mitarbeiterinnen aufgrund
ihrer langeren Dienstzugehdrigkeit mehr Moglichk&ih den oben genannten

Vergunstigungen zu sammeln.

Diese Uberlegungen greifen die Fragen auf, ob diduhg der Arbeitskrafte an ihre
Organisation durch ihre Arbeitsflexibilitat beewskt wird und ob es auf alle drei
Komponenten ihres organisationalen Commitmentsfit@tAulRerdem stellt sich die
Frage, ob flexible arbeitende altere Arbeitskraftd starker an die Organisation

gebunden flihlen als ihre jingere Kolleginnen?
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Drittens berichten Ergebnisse von Studien (Ka@t8)daruber, dass altere Arbeitskrafte
sich o6fters als ein Teil ihrer Organisation defieieals dies bei ihren jingeren

Kolleginnen der Fall wére - was darauf hindeutagsidie organisationale Identifikation
maoglicherweise vom Alter abh&ngen kann. Ob diekliehr der Fall ist, wird im Rahmen

nachster Untersuchung erforscht.

Zusammenfassend hatte diese Studie das Ziel zmserfawie die Arbeitsflexibilitat und
das Alter der Mitarbeiterinnen ihr Commitment uhcei Identifikation beeinflussen,
wobei die Untersuchung einen besonderen Fokusliaué @rbeitskrafte legte.
AulRRerdem wurde versucht zu untersuchen, ob diébfeax Arbeitsweisen und das
Lebensalter der Arbeitskréfte hinsichtlich inren@ung an und und Identifikation mit der

Organisation eine Wechselwirkung darstellen.

Um diese Fragen beantworten zu kénnen, wurde audgier Fachliteratur

nachstehendes Forschungsmodell erstellt (Abbildng

Abbildung 4: Forschungsmodell

Alter der Mitarbeiterinnen

organisationales Commitment
affektives Commitment

normatives Commitment

fortsetzungsbezogenes Commitme

Arbeitsflexibilitat

zeitliche Flexibilitat

—

ortliche Flexibilitat

organisationale ldentifikation l
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3.2. Hypothesen der Untersuchung

Aufgrund der oben beschriebenen Uberlegungen usidFdeschungsmodells wurden
Hypothesen entwickelt die samt ihrer empirischemtéfgrinde im Folgenden vorgestellt

werden.

In ihrer Studie haben Anderson und Kelliher (20@8}gestellt, dass Arbeitskréfte, die
flexibel gearbeitet haben, auch tber ein hoherds dMeorganisationalem Commitment
verfuigten. Die Autorinnen haben dieses Ergebnisitdaegriindet, dass es ihnen durch
die flexible Arbeitsarrangements moglich war ihpamsonlichen Bedurfnissen
nachzugehen. Nach Anderson und Kelliher war dasr@ioment dieser Mitarbeiterinnen
signifikant hoher als das ihrer Kollegen, die editionellem Rahmen gearbeitet haben.
In dieser Diplomarbeit wird deshalb vermutet, ddiesMoglichkeit flexibel arbeiten zu
kénnen in der Belegschaft begrif3t wird und sichudadddas Commitment der
Arbeitskréafte erhoht.

Hypothese 1Je hoher die 6rtliche Flexibilitat, desto héher

» das affektive Commitmen{Hl1a)

e das normative Commitmer(ti1b)

» das fortsetzungsbezogene Commitm@dic)
Hypothese 2Je hoher die zeitliche Flexibilitat, desto héher

» das affektive CommitmentH2a)

* das normative Commitmer(ti2b)

» das fortsetzungsbezogene Commitm@iRc)
Im Gegensatz zum Commitment zeigen die Forschubgsgan mit Bezug auf
organisationale ldentifikation von Bartel, Wrzesms&i und Wiesenfeld (2012), dass die
erlebte physische Isolation der virtuellen Arbditaen ihre Identifikation mit dem

Unternehmen schwéachen kann. Dem gegenuber arg@renionner und Roloff (2012,

S. 224) fur eine modifizierte Sichtweise: ,,Contrémythe notion that distance from the
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collocated workplace hinders teleworkers’ organdzat! identification, findings indicate
that teleworkers feel less identified with the arigation when constant connectivity

threatens the expected benefits of their work gearent.”

Aus den Studien von Bartel et al. (2012) und vonrfés und Roloff (2012) wurde
folgende Uberlegung abgeleitet: Wenn Mitarbeiteeimiiber die Zeit oder den Ort ihrer
Arbeit flexibel entscheiden kénnen, haben sie wemiKpntakt mit der klassischen
Arbeitsumgebung (verbringen weniger Zeit im Buragete, in Gesellschaft der
Kolleglnnen... etc.), demzufolge sinkt ihre Idelkation mit dem jeweiligen

Unternehmen. Im Rahmen dieser Diplomarbeit wirdelidypothese wie folgt Gberpruift:

Hypothese 3Je hoher

« die ortliche Flexibilitat(H3a) desto niedriger die organisationale Identifikation.

» die zeitliche Flexibilitat(H3b) desto niedriger die organisationale Identifikation

Shacklock und Brunetto weisen in ihnrem ArtikElexible work arrangemerit§2011, S.
258) explizit darauf hin, dass altere Arbeitnehmeeh flexible Arbeitsweisen
bevorzugen, weil es ihnen das Nachgehen ihrer piechén Interessen ermdglicht (Siehe
auch bei Anderson und Kelliher, 2009). Laut denoiunhen wird diese Alternative zur
traditionellen Arbeitsdurchfiihrung von alteren Atbehmerinnen (Shacklock &
Brunetto, 2011) als attraktiv angesehen, wennisiedem Zeitpunkt ihres

Pensionsantritts ndhern.

Weiters haben Pitt-Catsouphes und Matz-Costa (20i#4Jusammenhange zwischen
Arbeitsengagement und Arbeitsflexibilitat an mebreAltersgruppen untersucht und
einen positiv moderierenden Effekt des Alters naghigsen. lhre Ergebnisse haben
gezeigt, dass altere Mitarbeiter viel engagierearpeitet haben, wenn sie die flr sich
bendtigte Flexibilitat in der Arbeit erhalten hab@~= 0.19,t = 4.20, p <.001). Sie waren
auch im Vergleich mit flexibel arbeitenden, jungefgbeitnehnmerinner8 = 0.08,t =
1.81,p < .05) motivierter.

AulRerdem sieht Cohen (1993) im Alter eine moglible¢erminante flr organisationales

Commitment, wobei der Alter-Commitment-Zusammenhamnch ein Karriere-Modell
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der Mitarbeiterinnen reprasentiert. Nach Cohen 8)9@ben Arbeitskrafte in einer
frihen Karrierephase gréf3ere Intention das Unteneslzu verlassen, wenn sich ihr Job
als unpassend fir sie erweist. Demgegenuber stietbeitnehmerinnen die schon seit
l&angerer Zeit fur eine Organisation arbeiten eisieheren Job und ein ausgeglichenes
Privatleben an. Sie sind weniger interessiert ikdreitsplatz zu verlassen, da sie bereits
schon viel in Form von Zeit und Energie in dieserestiert haben - diese Argumente
findet man in der Begriffsbestimmung des fortsegalezogenen Commitments (van
Dick, 2004b) wieder. Bezlglich des Alters und deyamisationalen Identifikation
beschranken sich die Berichte in der Fachliterateistens auf die Untersuchung
indirekter Verbindungen. So haben van Knippenbad) Sleebos (2006) einen
signifikanten Zusammenhang zwischen organisationdéntifikation und
Selbstdefinition alterer Mitarbeiterinnen gefundeéie, bei jingeren Arbeitskraften nicht

nachgewiesen werden konnte.

Hinsichtlich des Alters aufgrund der oben besclamebErgebnisse der Fachliteratur wird
in dieser Studie angenommen, dass Arbeitskrafte4dahren ihren personlichen
Interessen mehr Zeit widmen mochten und deshaledgéexible Arbeitsarrangements
nutzen, somit wirde das ,Alter” eine moderierendiekdhg zwischen flexiblen

Arbeitsweisen und den Outcomes-Variablen darstellen
Hypothese 4Es liegt eine Wechselwirkung zwischen
»  Ortliche Flexibilitat der Arbei{H4a)

» zeitliche Flexibilitat der ArbeifH4b) und dem Alter der Mitarbeiterinnen vor.

Hypothese 5Altere Mitarbeiterinnen, die zeitlich flexibel aiben, haben signifikant
hoheres

« affektives Commitmen{H5a)
e normatives Commitmen¢H5b)

» fortsetzungsbezogenes Commitméhi5c) als die zeitlich weniger flexibel

arbeiten.
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Hypothese 6Altere Mitarbeiterinnen, die ortlich flexibel aiben, haben signifikant

héheres

» affektives Commitmen{H6a)
e normatives CommitmenfH6b)
» fortsetzungsbezogenes Commitméhitc) als die ortlich weniger flexibel
arbeiten.
Hypothese 7Altere Mitarbeiterinnen,

e die zeitlich flexibel arbeiter{H7a)

« die zeitlich flexibel arbeiter(H7b) haben signifikant niedrigere organisationale

Identifikation, als die weniger flexibel arbeiten.
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3.3 Methode

3.3.1 Stichprobe

Um die Hypothesen der Studie untersuchen zu kérvmerden Personen gesucht, die
Uber ihre Arbeitszeit und/oder Arbeitsort hochstigaheinlich flexibel entscheiden

koénnen.

Es wurde vermutet, dass Arbeitskrafte in Fihrungsiomen tber mehr
Entscheidungsfreiheit im Bezug auf die oben erwéiiniFaktoren verfligen als ihre
Kolleginnen in niedrigeren Positionen. Aul3erdemdeudavon ausgegangen, dass
Unternehmen Telekommunikations- und /oder Verkeftsh{Dienstwagen,
Fahrkostenbudget...ect ), die in engem Zusammenmérder Arbeitsflexibilitat stehen
(Kapitel 2.2.) ihren Fuhrungskrafte ofters bereitsn als fur Mitarbeiterinnen ohne

Fuhrungsaufgaben.

Aufgrund dieser Uberlegungen zielte die Stichprsinehe der drei Diplomarbeiten vor
allem auf Personen aus den mittleren Managememafiber hinaus sollten die
Befragten Uber einen Internetzugang in der Arbeitiigen, da die Erhebung online
durchgefuhrt und der Link des Erhebungsinstrumeéuatsh die Personalverantwortlichen
des jeweiligen Unternehmens per E-Mail verteilt deu(siehe 3.3.3 Empirische
Erhebung).

Die so gewonnene Stichprobe hat aus 228 Mitarlbeiten acht verschiedener
mittelgrof3er dsterreichischer Unternehmen aus demdileistungssektor bestanden, die
an der Online-Befragung dieser Studie im Jahr 28ilgenommen haben. Die Personen
besetzten mittlere Management-Positionen und atieeiim Durchschnitt 46 Stunden
(Mittelwert) pro Woche.
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Ihr Bildungsstand reichte von Lehre bis zum Stud{ébildung 5.), wobei nur eine
Person angegeben hat, lediglich eine Pflichtsclsbiddung abgeschlossen zu haben.

Abbildung 5: Bildungsstand der Befragten (N= 228)
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Der Uberwiegende Anteil der Personen (32.9%) - gangsgemal in den Management-
Positionen - haben einen Universitats- oder Fadidadwilabschluss.
Uberraschenderweise haben viele Befragten (48.98Wggeben, dass sie Uber keine

Hochschulabschluss verfugen.
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In 2014 waren die meisten der Managerinnen (258Mgchen sechs und zehn Jahre in
dem jeweiligen Unternehmen tétig. 17.1% haben wara¢s drei Jahre und 4.4% mehr
als funfundzwanzig Jahre fur dasselbe Unternehrearbgitet. Der Median der

verbrachten Dienstzeit liegt bei 3 Jahren.

Abbildung 6: Dienstzeit der Befragten (N= 228)
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Von den 84 befragten Managerinnen (36.8%) und 14dddern (63%) waren 65

Personen alter als vierundvierzig Jahre (28.51%@ .T@ilnehmerinnen waren im
Durchschnitt (Mittelwert) 38.6 Jahre alt.
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3.3.2 Erhebungsinstrument

Als Erhebungsinstrument zur Durchflihrung der Unielsing diente ein Fragebogen, der
folgende Dimensionen umfasste: Arbeitsflexibil{@ Items), Organisationales
Commitment (17 Items), Organizational CitizenshghBvior (12 Items), Perceived
Organizational Support (8 Items), Overall Job $atison (4 Items), Organisationale
Identifikation (6 Items), Work-Family Conflict (@dms).

Zur Erhebung des organisationalen Commitments wudde Dimensionen — auf
Grundlage des Drei-Komponenten-Modells von Meyet Allen (1991) - Affektives
Commitment (6 Items), Normatives Commitment (6 kgnfrortsetzungsbezogenes

Commitment (5 Items) in das Erhebungsinstrumergendmmen.

Der Fragebogen wurde aus Likert-Skalen (Tabelleugammengestellt, die mit den
Antwortmaoglichkeiten ,sehr selten/ nie* und ,selit/ ammer* bzw. ,trifft Gberhaupt
nicht zu“ und ,trifft ausgesprochen zu“ - mit Ausmae der soziodemografischen

Variablen - angeboten wurden.

Die soziodemografischen Variablen (10 Items) satgteh vor allem aus Fragen Gber
Alter, Geschlecht, hdchste abgeschlossene Auslgldierzeitige Tatigkeit, Anzahl der
Arbeitsstunden pro Woche bzw. tiber die Dienstzésem jeweiligen Unternehmen
zusammen. Weiters wurden zusatzliche Fragen UlmeEdeerbsstatus der
Teilnehmerinnen, die Anzahl betreuungsbedirftigerséhen und Kindern im
betreuungspflichtigen Alter im Haushalt und Gbenifeenfreundliche Angebote des

Unternehmens gestellt.
Da der Fragebogen so konzipiert wurde, dass beimlistandigen Antwortgeben eine

Fortsetzung des Ausftillens nicht méglich war, wdest Datensatz keine fehlenden Werte

auf.
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Tabelle 2: Erhebungsdimensionen und ihre Quellen

Dimension

Quelle Typ

1. Arbeitsflexibilitat

zeitliche Flexibilitat
ortliche Flexibilitat

2. Organisationales Commitment

Affektives Commitment

Normatives Commitment

Fortsetzungsbezogenes Commitment

3. Organizational Citizenship Behavior

4. Perceived Organizational Support

5. Overall Job Satisfaction

6. Organisationale ldentifikation

7. Work-Family Conflict

Prem, Gerdenitsch, &
Korunka, 2012
8 Items
7 Items

Skala
(17 Items)
6 Items

Meyer et al., 1993

6 Items

adaptiert* 5 Items

Staufenbiel & Hartz, 2000 Skala

(12 Items)
Eisenberg, 1997 Skala

(8 Items)
Eisenberg, 1997 Skala

(4 Items)
Mael & Ashforth, 1992 Skala

(6 Items)
Carlson, Kacmar & Skala
Williams, 2000 (6 Items)

* Aufgrund einer starken Uberlappung mit andereanis wurde von der Skala ein Item

entfernt.
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3.3.3 Empirische Erhebung

Bei der Stichprobensuche galt es einerseits Unttenea zu finden, die Interesse an der
Datenerhebung und den Ergebnissen der drei Diplogitan (siehe Erklarung zur
gemeinsamen Bearbeitung) hatten. Anderseits satenele Fiihrungskréfte wie
maoglich, besonders aus der héheren Alterskohoitieiese Befragung gewonnen
werden, um auch Daten Uber Alterseffekte und trerev. Wechselwirkung mit
Arbeitsflexibilitat zu erhalten.

Der Kontaktaufnahme mit den Unternehmen erfolgtiéetsi E-Mail oder Telefonat, in
dem das Konzept der Untersuchung kurz geschildemev Abschliel3end haben
Meetings am Ende des Sommersemester 2013 mit dsorfaéverantwortlichen der
jeweiligen Organisation stattgefunden, wobei daghgben und der Ablauf der
Untersuchung ausfuhrlich prasentiert wurden. Weitasrde auf die Moglichkeit zur
Ruckmeldung und die Anonymitat der Antwortgebended des Unternehmen selbst

hingewiesen.

An dieser Stelle ist kritisch anzumerken, dass sahallem solche Unternehmen fur die
Befragung sich bereit erklart haben, zu deren Patgerantwortliche den Autotorinnen
der Kontakt durch Bekannte vermittelt wurde. Im igbn erwies sich der
Stichprobensuche als dufRerst schwierig, da Orgamsa heutzutage viele Ersuchen
Uber Befragungen erhalten, sie jedoch die Interegser Arbeitskrafte fur ihre eigene

Mitarbeiterinnen-Befragungen aufheben wollen.

Die gemeinsame Datenerhebung der drei Diplomarbaitede firmenintern mittels

eines Online-Fragebogens durchgefihrt. Der Befrgsgaitraum dauerte von 28.06.2013
bis einschliel3lich 28.09.2013. Die Erhebung lietenMithilfe der
Personalverantwortlichen der Organisationen abdiiBefragung wurde ein
Onlineportal eingerichtet, dessen Link die Persgrahntwortlichen ihren

Mitarbeiterinnen per E-Mail Ubermittelt haben.

Der Link des Fragebogens wurde 260 Mal abgerufevom wurden 228 Fragebdgen

vollstéandig ausgefullt. Da im mittleren ManagemeftMitarbeiterinnen mit nicht-
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deutscher Muttersprache arbeiten, wurde der Fraggbauch in englischer Sprache

angeboten. Diese Option haben lediglich 14 Mitdéokinen in Anspruch genommen.
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3.4 Ergebnisse

3.4.1 Reliabilitatsanalyse

Die Skalen welche die Grundlage der UntersuchuegediDiplomarbeit gebildet haben,
wurden anhand einer Reliabilitdtsanalyse (Tabellel3 3.3.1) Uberprift. Dabei wird die
Reliabilitat auf einer Leikert-Skala mittels deséfiizientsCronbachsx (Kopp & Lois,
2012) bewertet, dessen Wert zwischen 0 und 1 fabem. Als Faustregel wird
Ublicherweise ein Mindestwert von 0.80 fur dax®nbachsx festgelegt. Da jedoch der
Koeffizient stark von der Itemzahl abhangt, ist Arevendung dieser Faustregel in der
Praxis aus forschungsékonomischen Grinden (z.Brand von Fragebogenlange oder
Befragungszeit) meistens nicht zielfiihrend. Bei gtankten mit geringerer ltemzahl

muss man mit einem geringen Wert @¥snbachsx begntigen (Kopp & Lois, 2012).

Als zweiter wichtiger Kennwert fur eine Skala ig¢ drennschéarfe, die angibt,

.inwieweit ein Item reprasentativ beziehungsweigedgch fur die Gesamtskala ist*

(Kopp & Lois, 2012, S. 98). Dieser Wert gibt Infaationen tber die Starke des
Zusammenhanges zwischen dem Item und der zugregdalier Dimension. Die
Trennscharfen kdnnen einen Wert zwischen -1 unthélamen. Je hoher die
Trennscharfe liegt, desto besser kann ein Itemcheis Personen mit hoher und niedriger
Auspragung des interessierenden latenten Merknma¢gsacheiden.,Ein
Trennscharfekoeffizient von kleiner 0.3 wird aledhig, Koeffizienten zwischen von 0.3
bis 0.5 als mittelhoch und Trennscharfen groRea& hoch bezeichnet.” (Kopp & Lois,
2012, S. 98)
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Tabelle 3.1.1: Reliabilitatsanalyse fur die Skala ,zeitliche Kibilitat“ (Item 1-8)

M (SD) Trennscharfe Cronbachs
(Korr. Item- a,
Skala- wenn ltem

Korrelation)  gel6dscht

Meine Arbeit erfordert von mir...

kurzfristig fur Uberstunden zur Verfligung 3.57 (1.08 .39 .82
zu stehen.

auch auf3erhalb der Ublichen Arbeitszeit 3.31 (1.30 .61 .79
erreichbar zu sein.

spontan Termine wahrnehmen zu kénner 3.41(1.11 61 79
bei Bedarf erreichbar zu sein. 3.53 (1.28 .64 79

Meine Arbeit erméglicht mir...

meine Arbeitswoche selbst einzuteilen. 3.46 (1.22 95 .80
meine taglichen Arbeitszeiten frei zu 2.92 (1.32 57 .80
wéabhlen.

selbst einzuteilen, wann ich meine 3.54 (1.07 .58 .80

Aufgaben erledige.

selbst zu bestimmen, zu welcher Zeit ich 3.03 (1.19 40 .82
mehr oder weniger intensiv arbeiten mocl

Cronbachs: (8 Items): .82

Abkirzungen: M = Mittelwert, SD = Standardabweicfun

Die Item-Trennscharfen fur die Skala ,zeitlichextelitat” (Tabelle 3.1.1) bewegen sich
zwischen von .39 bis .64, die als mittelhoch unchhioezeichnet werden kénnen. Mit

einerCronbachsx von .82 weist der Skala eine gute innere Konsiséer.
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Tabelle 3.1.2: Reliabilitatsanalyse fur die Skala ,0rtliche Fléitat” (Item 9-15)

M (SD) Trennscharfe Cronbachs,
(Korr. Item- wenn Item
Skala- gelbscht
Korrelation)
Meine Arbeit erfordert von mir...
selbst zu entscheiden, an welchen Orte 15.04 (40.38 .76 .89
ich arbeite. (zu Hause, unterwegs, Blirc
...etc.)
daruber zu bestimmen, ob ich zu Haust 15.25 (40.42 .69 .89
unterwegs arbeite oder ins Bro fahre.
fur unterschiedliche Aufgaben gezielt  14.92 (39.04 .78 .88
einen passenden Arbeitsort auszuwahls
Meine Arbeit erméglicht mir...
selbst einzuteilen, wo ich meine Aufgak 14.95 (39.38 .75 .89
erledige.
unterwegs bei Auftraggebern/Kunden z 14.75 (40.50 .62 .90
arbeiten.
Aufgaben an unterschiedlichen Orten  14.31 (39.11 74 .89
auszufuhren.
von unterschiedlichen Orten zu arbeiter 14.45 (39.28 .69 .89

welche von meinem Privatleben 6rtlich
entfernt sind.

Cronbachs: (7 Items): .90

Abklrzungen: M = Mittelwert, SD = Standardabweicun

Die Item-Trennscharfen fur die Skala ,0rtliche Rlaktat (Tabelle 3.1.2) bewegen sich

zwischen den Werten von .62 bis .76, die hoch #asfeDie Cronbachsx von .90 weist

auf eine sehr gute innere Konsistenz der Skala hin.
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Tabelle 3.2.1: Reliabilitatsanalyse fur die Skala ,affektives@mitment* (Item 16-21)

M (SD) Trennscharfe  Cronbachs:,
(Korr. Item-Skala-  wenn Item
Korrelation) gelbscht

Ich ware sehr froh mein weiteres 4.54 (1.39, 72 .85
Berufsleben in diesem Unternehmen
verbringen zu kénnen.
Probleme des Unternehmens 4.05 (1.43 .58 .87
beschéftigen mich so, als seien sie mq
eigenen.
Ich empfinde mich als ,Teil der 4.28 (1.47, .76 .84
Familie* in meinem Unternehmen.
Ich fihle mich emotional nicht 4.74 (1.31 .70 .85
sonderlich mit dem Unternehmen
verbunden.*
Ich empfinde kein starkes 4.81 (1.30 .68 .85
Zugehdrigkeitsgefiihl zu meinem
Unternehmen.*
Dieses Unternehmen bedeutet mir 4.28 (1.51) .63 .86

personlich sehr viel.

Cronbachs: (6 Items): .87

*Anmerkung: Die Antwortrichtungen der Items wurateittels Umcodieren angepasst.

Abkirzungen: M = Mittelwert, SD = Standardabweicgun

Die Item-Trennscharfen fir die Skala ,affektivesn@oitment” (Tabelle 3.2.1) fallen

zwischen .58 bis .76, die als hoch bezeichnet wekdanen. Mit eine€ronbachsx von

.87 weist die Skala eine gute innere Konsistenz auf
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Tabelle 3.2.2: Reliabilitatsanalyse fur die Skala ,normatives i@mitment” (Item 22-27)

M (SD) Trennscharfe  Cronbachs:,
(Korr. Item- wenn Item
Skala- geldscht
Korrelation)
Ich empfinde keine Verpflichtung bei 4.00 (1.49 44 .82
meinem jetzigen Arbeitgeber zu
bleiben.*
Ich wirde mich schuldig fihlen, meine  3.05 (1.57 .55 .80
Betrieb jetzt zu verlassen.
Das Unternehmen verdient meine 4.24 (1.42 51 .80
Loyalitat.
Ich verdanke meinem Unternehmene 4.12 (1.46 .60 .79
Menge.
Selbst wenn mir ein Unternehmen ein. 3.10 (1.57; A7 74
bessere Stelle anbote, wirde ich es n
als richtig empfinden mein Unternehm
zu verlassen.
Ich kbnnte mein Unternehmen zurzeit 2.87 (1.61 .64 .78

gar nicht verlassen, da ich eine grol3e
Verpflichtung gegentber dem
Unternehmen habe.

Cronbachs: (6 Items): .82

*Anmerkung: Die Antwortrichtung des Items wurdetahst Umcodieren angepasst.

Abkirzungen: M = Mittelwert, SD = Standardabweicgun

Die Item-Trennscharfen der Skala ,normatives Commaitt* (Tabelle 3.2.2) bewegen

sich zwischen den Werten von .44 bis .777, somrmbkd sie als mittelhoch und sehr

hoch betrachtet werden. D@&ronbachsx von .82 zeigt auf die sehr gute innere

Konsistenz der Skala.
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Tabelle 3.2.3: Reliabilitatsanalyse fur die Skala ,fortsetzunggbgenes Commitment"”

(Item 28-32)

M (SD) Trennscharfe Cronbachs,
(Korr. Item- wenn Item
Skala- geldscht
Korrelation)

Selbst wenn ich wollte, wirde es mir 3.61 (1.55 .55 .52
schwer fallen gerade jetzt mein
Unternehmen zu verlassen.

Zu vieles in meinem Leben wirde sich 3.19 (1.61 .60 49
verandern, wenn ich mich dazu

entschliel3en wirde mein Unternehmen :

verlassen.

In meinem Unternehmen zu bleiben, 3.86 (1.38 .55 .53
entspricht sowohl der Notwendigkeit als
auch meinen Winschen.

Wenn ich nicht bereits so viel von mir 2.79 (1.34 .34 .62
personlich in das Unternehmen investier

hatte, kénnte ich mir vorstellen woanders

zu arbeiten.

Ich glaube, dass ich momentan zu wenig 2.79 (1.63 .06 .76
alternative Beschaftigungsmdglichkeiten

habe, um eine Unternehmenswechsel

ernsthaft in Erwagung zu ziehen.

Cronbachs: (5 Items): .65

Abkirzungen: M = Mittelwert, SD = Standardabweicgun

Die Iltem-Trennschéarfen fur die Skala ,fortsetzureggigenes Commitment” (Tabelle
3.2.3) fallen zwischen .06 bis .60. Den ersten Wanin man als niedrig bezeichnen. Die
anderen Werte fallen mittelmaRig und hoch aus.|&ete Item der Skala kann mit der
.06 Iltem-Skala-Korrelation als nicht-reprasentéiivdie Gesamtskala betrachtet werden.
Aufgrund der Erkenntnis, dass ein Wert von .065di@éiCronbachs fir eine Skala mit
funf Items durchaus akzeptabel ist (Kopp & Lois12)) wurde dieser Item von der Skala

nicht entfernt.
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Tabelle 3.3.1: Reliabilitatsanalyse fur die Skala ,organisatidieddentifikation* (Item

57-62)
M (SD) Trennscharfe  Cronbachs,
(Korr. Item- wenn Item
Skala- geldscht
Korrelation)
Wenn mein Unternehmen in den 3.82 (1.59 71 91
Medien kritisiert werden wirde, ware
mir peinlich.
Wenn ich von meinem Unternehmen  5.10 (1.19 51 .93
spreche, sage ich gewohnlich ,wir” sti
.Sie”.
Wenn jemand mein Unternehmen 3.69 (1.62] .84 .89
kritisiert, dann fuhle ich mich personli
angegriffen.
Es interessiert mich sehr, was andere 4.14 (1.53 .81 .89
uber mein Unternehmen denken.
Der Erfolg meines Unternehmens erle  4.08 (1.52 .84 .89
ich als wéare es mein eigener Erfolg.
Wenn jemand mein Unternehmen lob  4.05 (1.57 .85 .89

dann empfinde ich das als ein
personliches Kompliment.

Cronbachs: (6 Items): .91

Abklrzungen: M = Mittelwert, SD = Standardabweicgun

Die Iltem-Trennschéarfen fur die Skala ,organisatleridentifikation” (Tabelle 3.3.1)

fallen zwischen .51 bis .85, die als hoch bzw. $@lwh bezeichnet werden kdnnen. Mit

einemCronbachsx von .91 weist dieser Skala eine sehr gute innersistenz auf.
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3.4.2 Modellprufung

Um die Zusammenhange zwischen unabh&ngigen una@iglea Variablen durchfihren
zu konnen, wurde ein Korrelationsmatrix (Tabellertellt. Dabei wurden die
Dimensionen ,zeitliche Flexibilitat* und ,6rtlichElexibilitat* mittels Summierung (siehe
spater Median-Split), die anderen Skalen durch iteelwerte in Variablen berechnet.

Es sind keine Auffalligkeiten zu bemerken.

Tabelle 4: Korrelationsmatrix der Dimensionen des Forschungdells

Dimensionen 1) 2) 3) 4) 5) 6) 7)
1) Alter 1

2) Zeitliche Flexibilitat A1 1

3) Ortliche Flexibilitat 17 57" 1

4) Affektives Commitment 33 47" 34" 1

5) Normatives Commitment 2" 38" 37 68" 1

X%

6) Fortsetzungsbezogenes 27" 21" 14 .33 55" 1

Commitment

7) Organisationale 34" 38" 30 70 60 35 1
Identifikation

Anmerkung:p < .05 (zweiseitig) , p < .01 (zweiseitig), N = 228

52



Um die Gite des Forschungsmodells zu tberprifergemuworerst die Voraussetzungen
fur eine multiple lineare Regression getestet wahan das Verfahren durchgefihrt
(Tabelle 5.1 - 5.3). Dabei wurden das affektives darmative und das
fortsetzungsbezogene Commitment bzw. die orgamadeddentifikation als abhangige
Variablen genommen. Die zeitliche und 6rtliche Hdiat bzw. das Alter wurden als
Pradiktoren ins Modell einbezogen. Die Vorausseajearfir das Verfahen waren

anndhernd gegeben.

Die KenngroRé?? zeigt an, wie plausibel die Varianz der abhangigeriable durch die
unabhangigen Variablen erklart werden kann. Der&esjpnskoeffizient liefert
Informationen Uber das Ausmald des angenommenemausahanges zwischen den
unabhangigen und abhéngigen Variablen (Kopp & 1204,2; Borz & Schuster, 2010).

Tabelle 5.1: Multiple lineare Regression flir das Forschungseibd

R° Sig.
Affektives Commitment 29 .0c”
Normatives Commitment 17 .oc”
Fortsetzungbezogenes Commitment .07 .oc”
Organisationale Identifikation 23 .0C”

Anmerkung: p< .05, p<.01,N =228

Tabelle 5.2: Regressionskoeffizienten des affektiven, noremtimnd

fortsetzungsbezogenen Commitments

Affektives Normatives Fortsetzungsbezogenes
Commitment Commitment Commitment
B SEB g B SEB § B SEB g
Alter 03 .01 28 02 01 .15 02 01 .20
Zeitliche
Flexibilitat 07 01 40 05 .01 29 03 01 20
Ortliche
Flexibilitzt .01 .01 .06 .02 .01 13 .00 .01 -.01

Anmerkung: p< .05, p<.01,N =228
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Tabelle 5.3: Regressionskoeffizienten der organisationalemtifigation

Organisationale Identifikation

B SEB B
Alter .040 .008 29
Zeitliche Flexibilitat 061 014 307"
Ortliche Flexibilitat 012 011 .078

Anmerkung: p < .05 (zweiseitig), p < .01 (zweiseitig), N = 228

Die Ergebnisse der multiple Regressionsanalysdereigass die Outcomes-Variablen
anhand dieses Models annéahernd vorhergesagt wkddeen. Die erklarten
Varianzanteile sind in manchen Féllen jedoch relggiring: 29% des affektiven
Commitments, 17% des normativen Commitments, 7%atesetzungsbezogenen
Commitments bzw. 23% der organisationalen Idergifdn konnen mittels des Modells
vorhergesagt werden (siehe Tabelle 5.1). Ferngtezsich, dass die zeitliche Flexibilitat,

gefolgt vom Alter, den starksten Beitrag zum Modiefiert (Tabelle 5.2 und 5.3).
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3.4.3 Hypothesenprifung

Neben der multiplen linearen Regression bietet aieiVarianzanalyse eine Moglichkeit
zur weiteren differenzierten Untersuchung der geveoen Daten. Um die aufgestellten
Hypothesen beantworten zu kénnen, wurden vier uiaitea(mehrfaktorielle)
Varianzanalysen gerechnet, die eine getrennte @dtrag der einzelnen abhangigen
Variablen ermdglicht haben (Bortz & Schuster, 20)ar waren die Voraussetzungen
fir eine Varianzanalyse durch heterogene Variataémeise nicht erfiillt, dennoch
kénnte das Verfahren - aufgrund seiner Robustlegjegtiber solchen Verletzungen, bei
ausreichend groRem Stichprobenumfang (b0) (Bortz & Schuster, 2010) -
durchgefuhrt werden.

Die Faktoren dazu wurden wie folgt gebildet:

Das Alter der Mitarbeiterinnen wurde in Jahren &dround nach Definitionen aus der
Literatur (siehe Kapitel 2.1.2 ) bei 45 Jahrenegtt (,44 Jahre und jinger” vs. ,45 Jahre
und alter”). Die Skalenwerte der zeitlichen undiéinen Flexibilitdt wurden mittels
Median-Split (Mdeitic= 3.5, Mdich=2.71) in untere und obere Kategorie geteilt. Werte
unter dem Median gehdren zur unteren (,zeitlictliGhr eher nicht flexibel”), Gber dem
Median zur oberen Kategorie (,zeitlich /ortlich elfilexibel®). Die Effektstarken der
Faktoren sind mig? bezeichnet.

Es zeigte sich, dass die Ergebnisse der multiphealen Regression mit denen der
mehrfaktoriellen Varianzanalysen Ubereinstimmerr. &@genommene Haupteffekt der
ortlichen Flexibilitat (Tabelle 6.1, 6.2) konntessghliel3lich beim normativen
Commitment nachgewiesen werdén=6.87,p = .01,df = 1). Zwischen den Gruppen
der ortlich ,,eher flexibel“ und ,eher nicht flexieArbeitenden ist ein signifikanter
Unterschied (Tabelle 6.3) zugunsten der mobiler@ardeiterinnen¥s. e. nicht flexibe™
3.15,Ms. e. fiexibe= 3.93) aufgetreten.

Damit wurde dieH1b Hypothese beibehalten und diéa, Hlcbzw.H3a Hypothese

verworfen.
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Hypothese 1Je hoher die értliche Flexibilitat, desto hoher
» das affektive Commitmen{Hl1a)
e das normative Commitmer(ti1b)

» fortsetzungsbezogene Commitmerilc)

Hypothese 3Je hoher die 6rtliche Flexibilitat, desto niedriges organisationale
Identifikation. (H3a)

Im Vergleich dazu hat die zeitliche Flexibilitahen starkeren Effekt auf die
Commitment-Komponente und auf die organisationdémtifikation gezeigt (Tabelle 6.1,
6.2): es stellte sich heraus, dass die zeitlicbgibilitat in Bezug auf das affektive
Commitment E = 22.25,p = .00,df = 1), auf das normative Commitmeht£ 7.59,p =
.01,df = 1) und auf die organisationale Identifikatidh< 13.33,p = .00,df = 1) als

Haupteffekt bezeichnet werden kann.

Die Mittelwertunterschiede (Tabelle 6.3) zwischem d&Gruppen der zeitlich ,eher
flexibel“ und ,eher nicht flexibel* arbeitenden Agliskrafte haben gezeigt, dass zeitliche
Flexibilitat ein hoheres Mal3 an affektiveM e. nicht flexibeE 3-94,Mz. e. fiexibe= 4.91) und
normativem CommitmentMy. e. nicht flexibe™ 3-19,Mz. e, fiexibe= 3.90), Sowie auch an
organisationaler IdentifikatiorMy. e. nicht flexibeFr 3-69,Mz. . fiexibe= 4.56) hervorrufen

kann. Vor allem letzterer Effekt scheint von besred Bedeutung zu sein, da er
gegenuber den Erwartungen und in vergleichswelaguéohem Ausmal aufgetreten

ist.
Aufgrund der obigen Ergebnisse wurden die Hypothétta, H2b beibehalten.
AulRerdem wurden die Alternativhypothed¢?c undH3b verworfen.
Hypothese 2Je hoher die zeitliche Flexibilitat, desto héher

» das affektive Commitmen{H2a)

* das normative Commitmer(ti2b)

» das fortsetzungsbezogene Commitm@iRc)
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Hypothese 3Je hoher die zeitliche Flexibilitg3b) desto niedriger die organisationale

Identifikation.

Nach den Ergebnissen der mehrfaktoriellen Variaalyaen (Tabelle 6.1, 6.2) stellt das
Alter einen Haupteffekt hinsichtlich des Commitnsennd der organisationalen
Identifikation dar, wobei die starkste Effektgri@é= .06) bei der Identifikation mf =
13.40,p = .00 und midf = 1 auftritt. Hierauf folgt das affektive CommitntgF = 12.49,
p = .00,df = 1) bzw. das normative Commitmeft£ 5.33,p = .02,df = 1) und letztlich
das fortsetzungsbezogene Commitment, jedoch zsigbrkeine

Wechselwirkungseffekte im Zusammenhang mit demrAlte

Wenn man die Mittelwertunterschiede (Tabelle 663 Baktors ,Alter” betrachtet, wird
es deutlich, dass die Gruppe der alteren Mitartieiten ein héheres Ausmal3 an
affektivem CommitmentNaa u. junge= 4.23, Mas . aier= 4.99), normativem Commitment
(Maa y. jinge= 3.39Mas 4. aer= 3.99) und fortsetzungsbezogenem Commitmieias ( jinger
= 2.94Mys . aer= 3.48) aufweist. Gegenuber den Erwartungen lieherjingere
Altersgruppe ein niedrigeren Wert zur organisatienadentifikation Maa y.junge—= 3.91
Mas u. aiter= 4.75).

Somit entsprechen diese Ergebnisse den in deriteaahlir (Kapitel 3.2) beschriebenen

Alterseffekten hinsichtlich der Outcomes-Variablen.
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Tabelle 6.1: mehrfaktorielle Varianzanalysen fur affektivesymatives und far
fortsetzungsbezogenes Commitment

Affektives Normatives Fortsetzungsbezogenes

Commitment Commitment Commitment
Fatoren df F  Sig.n?2 df F Sig.n® df F  Sig n?
Ortliche 1 181 .18 .01 1 6.87.01 .03 1 .02 .89 .00
Flexibilitat
Zeitliche 1 2225.000.10 1 7.59.01" .03 1 2.92 .09 .01
Flexibilitat
Alter 1 1249.00" .05 1 533.02 .02 1 6.92 .01" .03
Ortliche 1 173 19 01 1 43 51 .00 1 1.2726 .01
Flexibilitat *
Zeitliche
Flexibilitat
Ortliche 1 .01 .93 .00 1 54 46 .00 1 .00 .99 .00
Flexibilitat *
Alter
Zeitliche 1 104 31 01 1 1.79.18 .01 1 50 .48 .00
Flexibilitat *
Alter
Ortliche 1 01 92 ,00 1 ,10 ,76 ,00 1 ,01 94 .00
Flexibilitat *
Zeitliche
Flexibilitat *
Alter

Anmerkung:.p < .

05, p<.01, N =228
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Tabelle 6.2: mehrfaktorielle Varianzanalyse fur organisatioedtientifikation

Organisationale Identifikation

Faktoren df F Sig. 0
Ortliche Flexibilitat 1 .98 .32 .00
Zeitliche Flexibilitat 1 13.33 .00” .06
Alter 1 13.40 .00” .06
Ortliche Flexibilitat * 1 2.97 .09 .01
Zeitliche Flexibilitat

Ortliche Flexibilitat * 1 40 .53 .00
Alter

Zeitliche Flexibilitat * 1 1.70 .19 .01
Alter

[ —

Ortliche Flexibilitat * .323 57 .00
Zeitliche Flexibilitat *

Alter

Anmerkung:.p < .05, p <.01, N =228
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Tabelle 6.3: Mittelwerte und Standardabweichungen der Hauppgen (N= 228)

Affektives Normatives Fortsetzungs-Organisationale

CommitmentCommitment bezogenes Identifikation
Commitment
Faktoren Gruppen n M SD M  SD M SD M SD
Ortliche  6rtlich 108 4.03 1.17 3.15 1.13 296 .94 3.72 1.38
Flexibilitat eher nicht
flexibel
oOrtlich 120 4.83 87 393 94 322 1.02 453 1.01
eher
flexibel
Zeitliche zeitlich 108 3.94" 1.10 3.19 1.06 293 .92 3.69° 1.32
Flexibilitat eher nicht
flexibel
zeitich 120 491" .87 3.90 1.03 3.24 1.03 456" 1.06
eher
flexibel
Alter 44 Jahre 163 4.23" 1.07 3.39 1.05 294 93 391" 1.25
alt und
junger
45 Jahre 65 4.99° 97 399 1.13 3.48 1.04 475" 1.10
alt und
alter

Abklrzung: M= Mittelwert, SD= Standardabweichung,

Anmerkung: Mittelwertunterschiede sind beim< .05,  p < .01 signifikant.
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Uber die vermutete Wechselwirkung zwischen dendfaktwurden folgende

Hypothesen aufgestellt:
Hypothese 4Es liegt eine Wechselwirkung zwischen

»  Ortliche Flexibilitat der Arbei{H4a)

»  zeitliche Flexibilitat der ArbeifH4b) und dem Alter der Mitarbeiterinnen vor.
Hypothese 5Altere Mitarbeiterinnen, die zeitlich flexibel aiben, haben signifikant

héheres

« affektives Commitmen{H5a)
e normatives Commitmen¢H5b)
» fortsetzungsbezogenes Commitméhisc) als die zeitlich weniger flexibel

arbeiten.

Hypothese 6Altere Mitarbeiterinnen, die ortlich flexibel aiben, haben signifikant
hoheres

- affektives Commitmen{H6a)
e normatives Commitmen¢H6b)
» fortsetzungsbezogenes Commitméhitc) als die drtlich weniger flexibel
arbeiten.
Hypothese 7Altere Mitarbeiterinnen,
» die zeitlich flexibel arbeitenH7a)
« die zeitlich flexibel arbeiter(H7b) haben signifikant niedrigere organisationale

Identifikation als die weniger flexibel arbeiten.

Da keine von den angenommen Wechselwirkungen zewsdben Faktoren ,Alter” und
Lortliche Flexibilitat” oder zwischen ,Alter* undzeitlicher Flexibilitat“ zu erkennen
sind, wurden die Hypotheséi-H7 verworfen.

61



Es zeigte sich lediglich eine Tendenz zur einer Ngelwirkung zwischen zeitlicher und
ortlicher Flexibilitat (Tabelle 6.2) im Zusammenigamit organisationaler Identifikation
(F =2.97,p = .09 ohne Aufrundung = .86,df = 1 ), deren Mittwertunterschiede unten
grafisch veranschaulicht werden.

Abbildung 7: Tendenz zur Wechselwirkung zwischen zeitlichdrautlicher Flexibilitat

im Zusammenhang mit organisationaler Identifikation

Zeitliche Flexibilitat
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Aus dem Wechselwirkungsdiagramm wird ersichtlicisibei nicht vorhandener
ortlicher Flexibilitat ein Mittelwertunterschied derganisationalen Identifikation (Ol) zu
beobachten ist, in Abhangigkeit davon, ob die lggéna Mitarbeiterinnen gleichzeitig
zeitlich flexibel Mo, = 4.90 ) oder eher nicht flexibé\ip, = 3.67) arbeiten. Wenn die
ortliche Flexibilitat in der Arbeit fur die Mitarliterinnen eher gegeben ist, scheint sie
sich auch abhangig von ihrer zeitlichen Flexibildaaf ihre organisationale Identifikation
auszuwirken. Die Gruppe der ortlich flexiblen Ariskréfte hat einen héheren Mittelwert

(Mo = 4.73), wenn sie gleichzeitig auch zeitlich fledilarbeiten kénnen. Im Vergleich
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dazu ist der MittelwertNlo; = 4.29) von zeitlich eher nicht flexibel Arbeitemdeei

gleichzeitig vorhandener ortlicher Flexibilitat dreger.

Obwohl die Varianzanalyse keine signifikanten Ergsge zu dieser Interaktion geliefert
hat, aufgrund des obigen Diagramms kann man derginelWechselwirkung zwischen
zeitlicher und ortlicher Flexibilitat hinsichtliother organisationalen ldentifikation

vermuten.
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4 Diskussion der Ergebnisse

Diese Studie hatte das Ziel zu erfassen, in wieth®stCommitment und die

Identifikation der Mitarbeiterinnen durch die Faido ,zeitliche Flexibilitat, ,ortliche
Flexibilitat* und ,Alter* beeinflusst werden. Dierdersuchung beabsichtigte dabei einen
besonderen Fokus auf altere Arbeitskrafte zu legen.

Aufgrund der Fachliteratur wurde ein Forschungsmiagwickelt, das die
angenommenen Zusammenhéange zwischen den Varianisteltte und als Basis der
Studie diente. Es wurde vermutet, dass die Mogétlhlexibel arbeiten zu kbnnen in der
Belegschaft begruf3t wird und sich dadurch das Comemt der Arbeitskrafte erhoht.
Weiters wurde es angenommen wenn Mitarbeiterinfen die Zeit oder den Ort ihrer
Arbeit flexibel entscheiden kdnnen, haben sie wemiKpntakt mit der klassischen
Arbeitsumgebung (verbringen weniger Zeit im Burcgete, in Gesellschaft der
Kolleglnnen... etc.), demzufolge wird ihre Iderk#tion mit dem jeweiligen

Unternehmen sinken. Hinsichtlich des Alters besagie Annahmen der Studie, dass die
Arbeitskrafte Gber 44 Jahre ihren personlichenrésgen mehr Zeit widmen moéchten und
deswegen gerne flexible Arbeitsarrangements nutsmnit wirde das ,Alter” eine
moderierende Wirkung zwischen flexiblen Arbeitsweeisind den Outcomes-Variablen

vorstellen.

Die Ergebnisse der Untersuchung unterstitzen Gle@die Vermutung, dass das Alter
der Mitarbeiterinnen sowie die zeitliche Flexikitiin der Arbeit wichtige

Einflussfaktoren auf Commitment und Identifikatidarstellen. Diese Behauptung konnte
bei der ortlichen Flexibilitat nur im Hinblick adfas normative Commitment
nachgewiesen werden bzw. die moderierende WirkesgAdters war nicht zu erkennen.
Eine Tendenz zur Wechselwirkung war zwischen émdraund zeitlicher Flexibilitat
beobachtbar, wobei das Vorhandensein beider Faktbeeorganisationale Identifikation

der Arbeitskrafte positiv beeinflusste.
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4.1 Methodische Vorbemerkungen

Zur Forschungsmodell und zu der moglichen Kaudatigi gefundenen Zusammenhéange

Bei der Erstellung des Forschungsmodells sollteisdaeidungen hinsichtlich der
Annahme oder Ablehnung mdglicher unabhangiger Wéeragetroffen werden. Das
organisationale Commitment mit seinen drei Kompoéereisowie die organisationale
Identifikation sind beide relativ komplexe KonstteR, die von vielen Faktoren
beeinflusst werden kénnen. Unter anderem sind Eimken, materielle (Moser, 1996)
und immaterielle Vergiinstigungen (van Dick, 2004&ner das Karrierelevel (Riketta,
2005), wahrgenommene Fairness und Gerechtigkeit[Piek, 2004b) als solche
Einflussfaktoren zu nennen, die entweder auf das @iler auf das andere der
Konstrukte, in manchen Fallen aber auch auf barke Wirkung haben. So korrelieren
beispielsweise sowohl das Commitment als auchdgietifikation mit der
Arbeitszufriedenheit (van Dick, 2004b).

Als Konsequenz sollte man die gewonnenen Erkersgniseinem kritischen Licht
betrachten und die entstandenen Zusammenhangehewiden Variablen als Teil einer

gro3eren und viel komplexeren Struktur verstehen.

Zu der Stichprobe und zur Generalisierung der Ergsese

Es bestehen keine Informationen dariber zur Verfggiun welchem Ausmald die
Stichprobe fur die Population reprasentativ wae Bereitschaft der
Personalverantwortlichen, die Befragung in ihrega@isation zu unterstitzen und den

Link zum Fragebogen weiterzuleiten stellte einemk&n Selektionsfaktor dar.

Weiters liefert diese Untersuchung keine Informagio dariiber, ob die gewonnenen
Daten branchen- bzw. kulturabhangig sind, da kEnagen zu Berufsbereich oder
Nationalitat gestellt wurden. Als Starke der Erhedpau erwdhnen ist, dass der
Fragebogen relativ viele altere Mitarbeiterinnerieht hat - dies war fir den Erfolg

dieser Arbeit unabdingbar.
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4.2 Affektives Commitment

Im Gegensatz zu den aufgestellten Hypothesen ddiieirlohe des affektiven
Commitments nicht von der oOrtlichen Flexibilitatr dgbeit abzuhangen. Die
Mitarbeiterinnen die eher selbst entscheiden kdywersie ihre Arbeit durchfuhren,
zeigen einerseits - aufgrund der Ergebnisse diadmsit - keine stérkere emotionale
Bindung an die Organisation als Arbeitskréfte, itherwiegend in klassischen
Arbeitsumfeld arbeiten.

Andererseits scheinen Mitarbeiterinnen die Ubex Eriteinteilung freier entscheiden
konnen, fester an die Organisation gebunden zuateijene ihrer Kolleginnen, die ihren

Dienstplan weniger beeinflussen kdnnen.

Diese beiden Ergebnisse sind leichter verstandiveimn man das affektive Commitment
- definitionsgemal? - als das Gefuhl ,Teil einer Heghzu sein (Meyer et al., 1993)
begreift. Dieses Gefluhl entwickelt sich auf Basas Wahrnehmung, dass sich die
Organisation um ihre Mitarbeiterinnen kiimmert (zEok, 2004b) und kann anscheinend
weder positiv noch negativ vom Arbeitsort beeirgluserden, sehr wohl aber durch die
Freiheit, die Arbeitszeiten flexibel einteilen zorken.

Maglicherweise sehen Mitarbeiterinnen darin einst&eles Vertrauens seitens der
Organisation, fihlen sich aus diesem Grund mitQtgianisation verbunden und arbeiten

auch engagierter und motivierter (Anderson & Ketii2009).

AulRerdem haben sich die angenommenen Unterschietiezavischen den
Alterskohorten hinsichtlich des affektiven Commitnteegezeigt. Aufgrund der
Ergebnisse dieser Arbeit kann vermutet werden, siaksArbeitnehmerinnen tber 44
Jahre mehr mit ihrem Unternehmen verbunden fuHkihee Kolleginnen, die 44 Jahre
alt oder jiinger sind. Dies kann wahrscheinlichdieflangere Dienstzugehdrigkeit
zurtckgefuhrt werden, da 32% der alteren Mitarlkeiteen mehr als 20 Jahre (Kapitel

3.3.1) beim selben Unternehmen arbeiteten.
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4.3 Normatives Commitment

Die Daten zum normativen Commitment zeigen, dassedi Konstrukt, entsprechend den
aufgestellten Hypothesen, mdglicherweise von alen Faktoren beeinflusst werden
kann. Laut der Theorie (Meyer & Allen, 1991) bedstuties, dass Personen, die in der
Arbeit zeitlich oder ortlich eher flexibel bzw. 4ahre oder alter sind, sich gegentuber der
Organisation mehr verpflichtet fuhlen als jeneidieher traditionellen Formen arbeiten
oder zu den jungeren Arbeitskraften gehoren.

Dieses Ergebnis ist bei beiden Formen der Arbeitdiilitat leicht zu erklaren, da es auf
eine gewisse Reziprozitat zwischen der Organisatimhderen Mitarbeiterinnen baut.
Die Organisation bietet ihren Mitgliedern die Matlkeit, selbst zu entscheiden, wann
oder wo sie ihre Arbeit durchfiihren (Demeroutile14) und so fuhlen sich ihre
Mitarbeiterinnen moralisch verpflichtet (Meyer &l&h, 1991), mit dem Unternehmen

verbunden zu sein.

Im Fall der alteren Arbeitskrafte kann sich dieGesihl auf Basis der im Laufe der Jahre
erhaltenen Vergunstigungen und Gefalligkeiten erkeln. Beispielsweise (Kapitel

2.3.2) fuhlt sich die Arbeitende mit dem Unternenmeerbunden, weil es ihre

Ausbildung bezahlt hat. Naturgemaf3 haben alterarbliterinnen, die lange beim selben
Unternehmen arbeiten (32% mehr als seit 20 Jalw&njend ihrer Dienstzugehdrigkeit

mehr von solchen Gefélligkeiten erhalten als juagenbeitskrafte.

Im Gegensatz zum fortsetzungsbezogenen Commitnekatdie erhaltene
Vergunstigungen als Opportunitatskosten betrachiatit normatives Commitment auf
die allgemeinen Moralvorstellungen der Person @ak, 2004b) und sieht solche

Vergunstigungen als ihrerseits erwidernde Gefédlighn gegentber dem Unternehmen.
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4.4 Fortsetzungsbezogenes Commitment

Wie schon oben erwéhnt, beschreibt fortsetzunggfegrs Commitment eine rationale
Bindung, der zufolge Mitarbeiterinnen in der Orgation verbleiben, weil sich keine
besseren Mdglichkeiten anbieten oder ein Wechseliélimit hohen Kosten einher gehen
wurde (Meyer & Allen, 1991). Diese rationale Binduscheint — nach den Ergebnissen
dieser Arbeit - allein vom Alter der Belegschafellusst zu sein.

Die gewonnenen Daten deuten darauf hin, dass djeldive Wahrnehmung - ein
Ausstieg ware flr die Person mit hohen Kosten wemd ¥erlust bisheriger Investitionen
verbunden (Franke & Felfe, 2008) - nicht von derglitdhkeit zur flexiblen Arbeit
abhangt. Es kann vermutet werden, dass diese Miigiicvon den Arbeitskraften nicht
als Ergebnis eigener Investition gesehen bzw. vieenmmicht als bedeutsam
wahrgenommen wird. Die Annahme, dass flexible Ada@rangements auch auf die
rationale Bindung mit dem Unternehmen einen Eisflagsiiben wirden, da sie als
Vergunstigung wahrgenommen werden mussten, hatsictit nicht bestatigt.

Im Gegensatz dazu scheint das Alter der Miterbeien mit der Hohe ihres
fortsetzungsbezogenen Commitments zusammenhangersctibn beim normativen
Commitment beschrieben wurde, haben altere Arbéifiskim Laufe ihrer Dienstzeiten
mehr Vergunstigungen gesammelt als jingere, dieim&m Wechsel verloren gehen
wuirden (Franke & Felfe, 2008). Moser (1996) erwdhrtiesem Zusammenhang
Altersvorsorgen, Aktienplane, Anteilseignung furtdbeiterinnen, die mit einer
Klindigung wegfallen wiirden, Van Dick (2004b) betal#ss die Begtinstigungen auch
immaterieller Natur sein kénnen. Somit unterstitdiengewonnenen Daten die
Hypothese, dass altere Mitarbeiterinnen ein hoh&ossnald an fortsetzungsbezogenem

Commitment besitzen als ihre jingere Kolleginnen.
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4.5 Organisationale Identifikation

Definitionsgemal3 beschreibt die organisationalatiikation sowie das Commitment
eine solche Bindung an die Organisation, die mibEomen verknUpft ist. Im
Unterschied zum Commitment sind diese Emotioneagkaicht an die Organisation
selbst, sondern an das Bewusstsein der Mitarbeitenl, dass sie Mitglied des jeweiligen

Unternehmens sind, verbunden (Kapitel 2.4).

Die Hypothesen dieser Arbeit widerspiegeln die Anman, dass die Arbeitsflexibilitat -
sprich die Mdglichkeit zur zeitlichen oder ortlich&nabhangigkeit der Arbeitskrafte und
die Abwesenheit von festen Burozeiten oder Arbgitgpn (Demerouti et al., 2014) bzw.
dass durch diese Faktoren die Mitarbeiterinnemrsettpersdnlichen Kontakt mit ihren

Kolleginnen haben - ihre Identifikation mit dem ©mehmen verringert.

Die gewonnen Daten legen es nahe, dass die Figibilvenn die Person eher selbst
entscheiden kanwo sie arbeiten mochte - die Identifikation mit degé@nisation nicht
beeinflusst. Demgegeniber zeigen Mitarbeiterinmaiche mehr Moéglichkeit haben,
selbst zu entscheidewannsie arbeiten, tber einen héheren Grad an orgaomsddr
Identifikation verfiigen. Im Vergleich hierzu schiesich die Gruppe der eher in
traditionellem Rahmen arbeitenden Arbeitskrafte -Gegensatz zu den Erwartungen -

weniger mit dem Unternehmen zu identifizieren.

Hinzu kommt, dass die Ergebnisse eine Tendenz aahgélwirkung zwischen der
ortlichen und zeitlichen Flexibilitat hinsichtliater Identifikation zeigen. Laut dieser
Tendenz identifizieren sich Mitarbeiterinnen, dieladen Ort und den Zeitpunkt ihrer
Arbeit eher selbst festlegen, mehr mit dem Untemezhals die, die dartiber eher in

geringerem Mal3 entscheiden kénnen.

Aufgrund der oben beschriebenen Ergebnisse kannvaramuten, dass die Identifikation
mit dem Unternehmen weniger von der personlichewesenheit der Mitglieder an fixe

Zeiten oder an einen fixen Ort, sondern von andEedtoren abhangt.

Das Alter der Arbeitskrafte stellt wahrscheinlighen solchen Faktor dar. Uber den

Zusammenhang zwischen dem Alter und der organisa&a Identifikation der
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Arbeitskréafte wurden keine eigenen Hypothesen aiélig es konnten dennoch
Hinweise dafiir gefunden werden, dass sich Mitaebieihen alterer Alterskohorten mehr
mit der Organisation identifizieren als jene dergéren Altersgruppen. Dieses Ergebnis
ist auch deshalb so interessant, weil die Idemiifdn gegeniiber dem Commitment eine
situationsabhéngige Eigenschaft darstellt (Ka@t8), die tber den Verlauf der Zeit
hinweg instabil ist. Identifikation ist sowohl ihrem Auftreten als auch in ihrer Wirkung
sehr flexibel (BOhm, 2008) und kann allein durcé déange der Betriebszugehdrigkeit

nicht erklart werden.

Dieser mutmalilicher positiver Zusammenhang zwisceen Alter und der
organisationalen ldentifikation unterstitzt die &gisse von Van Knippenberg und
Sleebos (2006), wonach der selbstdefinitorischesRispei der Identifikation alterer
Mitarbeiterinnen eine gro3ere Rolle spielt alsjbipgeren. Demzufolge denken altere
Mitarbeiterinnen 6fters an sich als Teil einer Qrigation bzw. sie definieren sich in

hoherem Mal} auf diese Weise, als dies bei jungieeRall ware.
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4.6 Schussfolgerung

Aufgrund der Prognosen tber den demografischen Wamd die gelichzeitige
Beschleunigung der Arbeitswelt ist es besonderbtigcdass die Auswirkung des
steigenden Anteils alterer Arbeitnehmerinnen anetieerbstatigen Bevolkerung und der
Tendenz zur Arbeitsflexibilisierung in der Arbeitsiivuntersucht werden. Naturgemaf
werden die Verbindung und die Identifikation detdMbeiterinnen mit der Organisation

von diesen Prozessen besonders betroffen sein.

Diese Diplomarbeit versuchte ein Segment der Zusamhi@gnge zwischen den
Konstrukten darzustellen und zeigt, dass sowohtéligiche Flexibilitat als auch das
Alter der Mitarbeiterinnen hinsichtlich ihres Contments und ihrer Identifikation eine
entscheidende Rolle spielen. Derselbe Einflus®dichen Flexibilitdt konnte nur beim
normativen Commitment nachgewiesen werden. Aul3ergdaneine Tendenz zur
Wechselwirkung zwischen ortlicher und zeitlichesxbilitat beobachtbar, wobei das
Vorhandensein beider Faktoren die organisatiortsatifikation der Arbeitskrafte

positiv beeinflusste.

Diese Ergebnisse unterstlitzen die ErkenntnissEatshliteratur (Kapitel 3.4.2), dass
flexible Arbeitsarrangements von den Mitarbeitednrals attraktiv empfunden werden
und sich altere Arbeitskrafte stark mit ihrer Ongation verbunden fuhlen bzw.
identifizieren. Solche Erkenntnisse konnen sowdhbfe Arbeits- und
Organisationspsychologlnnen als auch fur Unternelwoa Interesse sein. Die

Komplexitat der Konstrukten bietet jedoch die Mégkeit fir weite Untersuchungen.
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Fragebogen auf deutscher Sprache

Seite 01

Sehr geehrte Studienteilnehmerin / Sehr geehrteti&tteilnehmer!

Vielen Dank, dass Sie unsere Diplomarbeit durch Tregilnahme an dieser Online
Befragung unterstitzen!

Die Bearbeitung des Fragebogens nimmt 8-10 Minutenspruch.
In der folgenden Erhebung finden Sie Fragen undsagesn zu lhrer Arbeit. Sie sollen
diese Aussagen anhand vorgegebener Antwortalteemabeurteilen. Markieren Sie

bitte fur jede Frage die Antwort, die am ehestenSael oder auf Ihre Arbeit zutrifft.

Die Teilnahme an der Befragung ist freiwillig undllig anonym.

Mit besten Grif3en & Dank voraus,
Diplomarbeitsteam ,New Ways of Working“ der Univigéis Wien
Katayun Pracher-Hilander

Tanja Decker
Blanka Bencze
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Seite 02

1. Bitte geben Sie an wie sehr die folgende Aussagé Sie zutreffen.

sehr cle- sehr

Meine Arbeit erfordert von mir... selten/ selten 9 oft  oft/
: gentlich .

nie immer
kurzfristig fur Uberstunden zur Verfugung zu
stehen. L L C b& C
auch auf3erhalb der tblichen Arbeitszeit
erreichbar zu sein. L L SHESHN -
spontan Termine wahrnehmen zu kénnen. e e E B E
bei Bedarf erreichbar zu sein. C e C £

2. Bitte geben Sie an wie sehr die folgende Aussagé Sie zutreffen.

Meine Arbeit ermoglicht mir... sehr . selten gelg- oft gehroft/
selten/ nie gentlich immer

mir meine Arbeitswoche selbst einzuteilen. [ e C B e

meine taglichen Arbeitszeiten frei zu wahlen. [2 e C e

mir selbst einzuteilen, wann ich meine

Aufgaben erledige. L L SHRS L

selbst zu bestimmen, zu welcher Zeit ich mehy

oder weniger intensiv arbeiten mochte. L L SHRS L

Seite 03

3. Bitte geben Sie an wie sehr die folgende Aussagé Sie zutreffen.

sehr ele- sehr oft/
Meine Arbeit erfordert von mir... selten/ selten gele oft ~.

nie gentlich immer
unterwegs bei Auftraggebern/Kunden zu
arbeiten. L. L. L. L. L.
Aufgaben an unterschiedlichen Orten
auszufuhren. > L. L. L. L.
von unterschiedlichen Orten zu arbeiten, welch L L L L

von meinem Privatleben ortlich entfernt sind.
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4. Bitte geben Sie an wie sehr die folgende Aussagé Sie zutreffen.

Meine Arbeit erméglicht mir... sehr . selten gelt_a- oft gehr oft/
selten/ nie gentlich immer

selbst zu entscheiden, an welchen Orten ich

arbeite. (zu Hause, unterwegs, Bro, ...) L L SRS L

daruber zu bestimmen, ob ich zu Hause/

unterwegs arbeite oder ins Buro fahre. L L SRS L

fur unterschiedliche Aufgaben gezielt einen

passenden Arbeitsort auszuwahlen. L L SRS L

mir selbst einzuteilen, wo ich meine Aufgaben

erledige. L L SRS L

Seite 04

5. Bitte geben Sie an wie sehr die folgende Aussagé Sie zutreffen.

trifft trifft
Uberhaupt ausgesprochen
nicht zu Zu
1 2 3 4 5 6

Ich wére sehr froh mein weiteres Berufsleben iseie

Unternehmen verbringen zu kénnen. cpopoe b

Probleme des Unternehmens beschéaftigen mich so, als

seien CEDCEDE E B

sie meine eigenen

Ich empfinde mich als ,Teil der Familie* in meinem

Unternehmen. DoLbLb b
trifft trifft
Uberhaupt ausgesprochen
nicht zu Zu
1 2 3 4

Ich fihle mich emotional nicht sonderlich mit dem

Unternehmen verbunden. SESNN

Ich empfinde kein starkes Zugehdrigkeitdgedfzu meinen

Unternehmen. cpopoe b

e

Dieses Unternehmen bedeutet mir personlich sehr vie 2 [2 [2
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Seite 05

6. Bitte geben Sie an wie sehr die folgende Aussagé Sie zutreffen.

Ich empfinde keine Verpflichtung bei meinem jetzige

Arbeitgeber zu bleiben.

Ich wiirde mich schuldig fiihlen, meinen Betrieb etz

verlassen.

Das Unternehmen verdient meine Loyalitat.

Ich verdanke meinem Unternehmen eine Menge.

Selbst wenn mir ein Unternehmen eine bessere Stelle
anbote, wirde ich es nicht als richtig empfindefinme

Unternehmen zu verlassen.

Ich kénnte mein Unternehmen zurzeit gar nicht e,
da ich eine grol3e Verpflichtung gegentber dem

Unternehmen habe.

trifft trifft
Uberhaupt ausgesprochen
nicht zu Zu
1 2 3 4 5 6

CELCE BE E

CELCE BE E

CELCE BE E

trifft trifft
Uberhaupt ausgesprochen
nicht zu Zu
1 2 3 4

5 6
CELCE BE E
CELCE BE E

CEDEE E E

Seite 06

7. Bitte geben Sie an wie sehr die folgende Aussagé Sie zutreffen.

trifft trif ft
Uberhaupt ausgesprochen
nicht zu Zu
1 2 3 4 5 6

Selbst wenn ich wollte, wirde es mlrschwerfatljenadeEj CCE o

jetzt mein Unternehmen zu verlas:

Zu vieles in meinem Leben wirde sich verandern,naehn
mich dazu entschlieRen wiirde mein Unternehmenzu [ £ E £ E &

verlassen.

In meinem Unternehmen zu bleiben, entspricht sowehl
Notwendigkeit als auch meinen Wunscl S S SO SR SR &
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trifft trifft
Uberhaupt ausgesprochen
nicht zu Zu
1 2 3 4 5 6
Wenn ich nicht bereits so viel von mir persénliotdas
Unternehmen investiert hatte, konnteichmirvdieste [ [ E £ O £
woanders zu arbeiten.
Ich glaube, dass ich momentan zu wenig alternative
Beschaftigungsmaoglichkeiten habe, um einen CDCCEC B B
Unternehmenswechsel ernsthaft in Erwédgung zu ziehen

Seite 07
8. Bitte geben Sie an wie oft verhalten Sie sich witen beschrieben.

sehr selten/  sehr oft/
nie immer

1 2 3 4 5 6
Ich komme immer punktlich zu festgesetzten Termiika
die Arbeit betreffen. cCoobCEOo

Ich beachte Vorschriften und ArbeltsanwelsungengmﬂterE C e

Sorgfalt. e
Ich nehme mir nur in &uBerst dringenden Fallen frei CCDCDCDCE
sehr selten/  sehr oft/
immer

5 6

Ich mache keine zusatzlichen Pausen.

nie
1
Ich erfulle Arbeitsanforderungen umgehend. e
e
Ich zeichne mich durch besonders wenige Fehlzaiten 2

2 3 4

C B D

C B D

C B D
Seite 08

9. Bitte geben Sie an wie sehr die folgende Aussagé Sie zutreffen.

trifft trifft
Uberhaupt ausgesprochen
nicht zu Zu
1 2 3 4 5 6
Ich beteilige mich regelmaRig und aktiv an Bespuegen
und Versammlungen im Unternehmen. cpbbL b
Ich informiere mich tber neue Entwicklungen im
Unternehmen.
Ich bilde mich laufend fort, um meine Arbeit besser
machen zu kénnen.

CCEDL E E
CCEDL E E
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trifft trifft
Uberhaupt ausgesprochen
nicht zu Zu
1 2 3 4 5 6

Ich halte mein Wissen und Fertigkeiten immer auhde

neuesten Stand. cpepoe B

Ich mache innovative Vorschlage zur Verbesserumg de

Qualitat in der Abteilung. cpepoe B

Wenn jemand mein Unternehmen lobt, dann empfinie

das als ein persénliches Kompliment. cpepoe B

Seite 09

10. Bitte geben Sie an, inwieweit Ihre Meinung deh folgenden Aussagen
Ubereinstimmit.

trifft trifft
Uberhaupt ausgesprochen
nicht zu Zu
1 2 3 4 5 6

Meinem Unternehmen ist meine Meinung wichtig. CEDEE B E

VI\Ciilhntiegm Unternehmen ist mein Wohlergehen wirklich CcrCcceE o

Mein Unternehmen berucksichtigt meine Ziele und /ey

in hohem Mal3. CLDLE L L
trifft trifft
Uberhaupt ausgesprochen
nicht zu Zu
1 2 3 4 5 6

Hilfe ist von meinem Unternehmen vorhanden, wehn ig

ein Problem habe. coLob bW

Mein Unternehmen wirde einen Fehler von meineeSe,-

verzeihen. CLDLE L L

Wenn mein Unternehmen die Méglichkeit hatte, wigde

mich ausnutzen. CLDLE L L
trifft trifft
Uberhaupt ausgesprochen

nicht zu Zu

1 2 3 4 5 6
Mein Unternehmen zeigt wenig Interesse an mir. CeECDE B B
Mein Unternehmen ist bereit mir zu helfen, wenneate CcCccCr 0

besondere Unterstlitzung bendétige.
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Seite 10

11. Bitte geben sie an wie sehr folgende AussagtSia zutreffen.

trifft trifft
Uberhaupt ausgesprochen
nicht zu Zu
1 2 3 4 5 6
Wenn ein guter Freund von mir sich flr einen Job wi
meinen interessieren wirde, wirde ich ihr/ihmdiese [ £ E E O
eindeutig empfehlen.
ﬁiléedselnn. allem bin ich mit meinem aktuellen Job iseh CcrCcee C e
Im Allgemeinen entspricht mein Job der Art von Atbe
die ich damals gesucht habe. DoLbLb b
Wenn ich mich noch einmal entscheiden miusste, wigit
mich mit meinem jetzigen Wissen wieder firmeinebh J 2 [ 2 2 [ £
entscheiden.

Seite 11

12. Bitte geben Sie an wie sehr folgende AussagteSia zutreffen.

trifft trifft
Uberhaupt ausgesprochen

nicht zu zZu
1 2 3 4 5 6
Wenn mein Unternehmen in den Medien kritisiert veerd
wirde, ware es mir peinlich. coCoo C C
Wenn ich von meinem Unternehmen spreche, sage ich,
gewdhnlich ,wir* statt ,sie". CECEDC B E
Wenn jemand mein Unternehmen kritisiert, dann fiitthe
mich personlich angegriffen. coCoo C C
Es interessiert mich sehr, was andere tber mein
Unternehmen denken. cCCeC B &
Der Erfolg meines Unternehmens erlebe ich als wére
mein eigener Erfolg. ECELD CE G
Wenn jemand mein Unternehmen lobt, dann empfiricdeEfj CCC C O

das als ein personliches Kompliment.
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13. Bitte geben Sie an wie sehr folgende AussagtSBia zutreffen.

trifft trifft
Uberhaupt ausgesprochen
nicht zu Zu
1 2 3 4 5 6
Meine Arbeit halt mich mehr als mir lieb ist von
Unternehmungen mit meiner Familie/ meinem/er Palitr[Z 2 [2 2 [
ab.
Die Zeit, die ich fur meine Arbeit aufbringen mubk&lt
mich davon ab, geniigend Verantwortung im Haushalt [Z 2 2 2 £
Ubernehmen.
Da meine beruflichen Pflichten sehr viel Zeit kosteann
ich nicht an Aktivitaten meiner Familie/ an Aktigten mitl2 2 2 (2 £ E
meinem/er Partner/in teilnehmen.

14. Bitte geben Sie an wie sehr folgende AussageBia zutreffen.

trifft trifft
Uberhaupt ausgesprochen
nicht zu Zu
1 2 3 4 5 6
Wenn ich von der Arbeit nach Hause komme, bin ftlza
erschopft, um etwas mit meiner Familie/ meinem/er [ [ O (£ B E
Partner/in zu unternehmen.
Wenn ich von der Arbeit nach Hause komme, bin ith o
mit den Nerven am Ende, so dass ich mich nichtmehrl2 2 2 (2 £ E
meine Familie/ meine/n Partner/in kimmern kann.
Aufgrund der Belastungen am Arbeitsplatz bin ichsehr
ausgelaugt, so dass ich zu Hause nicht mal meiidge [2 (2 [0 (2 E £
machen kann, die ich gerne tue.
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Wir bitten Sie abschlieRend um einige Angaben zerIRerson.

15. Wie alt sind Sie?

16. Bitte geben Sie ihres Geschlecht an.

E weiblich
E mannlich

17. Was ist lhre hochste abgeschlossene Ausbildi8ig03]

Pflichtschule

Lehre

berufsbildende Schule

Matura

Akademie/Kolleg
Fachhochschul-/Universitatsstudium
Sonstiges

ooonoonon

18. Was ist lhre derzeitige Tatigkeit?

Ich arbeitevorwiegend/ immerim ....
e Innendienst

E AuRendienst

19. Wie viele Stunden arbeiten Sie durchschnititichWoche?

(inkl. Mehrarbeit/Uberstunden)

pI‘O WOChe | Stunden

Seite 13

Seite 14

20. Wie lange sind Sie schon in dem Unternehmaqy, fér das Sie derzeit arbeiten?

Bitte wahlen Sie aus! weniger als 3 Jahre 16-20 Jahre
3-5 Jahre 21-25 Jahre
6-10 Jahre mehr als 25 Jahre
11-15 Jahre
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21. Wie ist lhr Erwerbsstatus?
Vollzeit

Teilzeit
Geringfigig

e
e
e
e Sonstiges

Seite 15

22. Haben Sie sie betreuungsbediirftige Personkmem Haushalt?

i Ja
i Nein

23. Haben sie Kinder ifetreuungspflichtigeAlter (unter 18)?
e ja

e nein

24, Bitte beenden Sie den Satz.

Mein Unternehmen bietet mir ...
2 familienfreundliche Unterstiitzung (z. B. Kinderleetungsplatz).

» familienfreundliche Arbeitsbedingungen (z. B. HoO@#ice, Gleitzeit/flexible
Arbeitszeiten).

2 keines davon.

Letzte Seite
Danke fur lhre Teilnahme!
Wir mochten uns ganz herzlich fur Ihre Mithilfe laeden.
Diplomarbeitsteam ,New Ways of Working“ der Univigéis Wien
Blanka Bencze

Tanja Decker
Katayun Pracher-Hilander

Wenn Sie weitere Information bendtigen oder Fraugriiglich der Befragung haben,
kontaktieren Sie uns: diplomarbeit.nww@gmail.com

E-Mail - 2013

110



Fragebogen auf englischer Sprache

Seite 01

Dear study participant!

Thank you for supporting our thesis through youtipgation in this online survey!
Completion of the questionnaire takes 8-10 minutes.

In the following collection you will find questiorend statements on your work. You
should assess these statements based on predefspedse alternatives. Please mark

for each question the answer that best appliesday your work.

Participation in the survey is voluntary and congdieanonymous.

Best regards & thanks ahead
Thesis Team "New Ways of Working" - University ofevina
Katayun Pracher-Hilander

Tanja Decker
Blanka Bencze
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Seite 02

1. Please indicate how true the following statemapiply to you.

My job requires me to be available... never rarely occasionally often always
to do overtime at a short notice. e e e L L
beside of normal working hours. £ b e L L
to assist unforeseen events. e e e L L
whenever necessary. £ b e L L

2. Please indicate how true the following statemeapiply to you.

My job allows me... never rarely occasionally often always
to divide my weekly workload by myself. [2 e e

to do my working hours whenever | want [ i i

during the day.

to organize my task® get done wheneve [3 [ i
e e

@
0]

want.
to determine at what time | want to work [3
more or less intense.

£ B
£ O
£ O

Seite 03
3. Please indicate how true the following statemapiply to you.
My job requires me... never rarely occasionally often always
to go to visit clients/ customers. E C e E E
to perform tasks at different locations. [ C e C B
Lo work from different locations outside e ® [ C o
ome.
4. Please indicate how true the following statemeapply to you.
My job allows me... never rarely occasionally often always
to dec]de the.locatlon | work at (at homeEj r r C
travelling, office, ...).
to dec!de if | work at home, travelling or ' C [ Cor
the office.
to select the appropriate location for
different task. L L L Lo
to decide where | do my task. e C e C
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5. Please indicate how true the following statemapiply to you.

| would be very happy to spend the rest of my qaaeeny

company.

| really feel as if my company’s problems were myno
| feel like “part of the family” at my company.

| do not feel “emotionally attached” to my company.
| do not feel a strong sense of belonging to my amy.
My company has a great deal of personal meaningér

not at
all true
1 2 3

ECEE
ECEE

6. Please indicate how true the following statemapiply to you.

| feel no obligation to remain with my current eioyr.
| would feel guilty if I left this company now.
This company deserves my loyalty.

| owe my company a lot.

not at
all true
1 2 3

e
e
e

oon
oon

not at
all true
1 2 3

ECEE

Even if it was to my advantage, | do not feel itulgbbe right C e

to leave.

| would not leave my company right now because pfsenseE C

of obligation to it.
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7. Please indicate how true the following statemapiply to you.
not at completely
all true true

1 2 3 4 5 6
Even if | wanted to, it would be hard for me toMeany
company e.g. right now. SHSHSH NN
Too much in my life would change if | decided tave my
company. CoL bbb
Staying at my company, is my necessity and my ashvel.[Z [ 2 [ £

not at completely

all true true

1 2 3 4 5 6
If I had not already invested so much of myselhia
company, | could imagine working anywhere else. cooopopn
| think I currently have too few alternative emphognt

opportunities to seriously consider a change ofamy. SRS SR SN S

Seite 07

8. Please indicate how often you behave as desichidlew.
never always
1 2 3 4 5 6
| am always on time at work-related appointments. [ [ [ [ E O
| carefully follow rules and instructions at my ko E O C B B
| take free time only in cases of extreme urgency. C CC C E E
never always
1 2 3 4 5 6
| fulfill work requirements immediately. E O C B B
| take no extra breaks during work time. C CC C E E
| avoid being absent from work. E O C B B
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9. Please indicate how true the following statemapiply to you.

not at completely
all true true
1 2 3 4 5 6

| participate regularly and actively in meetingsl ayaatheringsEj C

in the company. E DK
| find out about new developments in the company. ECCELC B
| continuously train myself to be able todo my Juitter. [£ [ [ E O E
not at completely
all true true
1 2 3 4 5 6
| always keep my knowledge and skills up to date. CDCDECDCLDC .
I make innovative suggestions to improve the qualitthe CrCCeEr b
department.
When_someone praises my company, | take it assopal C o
compliment.

Seite 09
10. Please indicate to what extent your opinioreegmwith the following statements.
not at completely
all true true
1 2 3 4 5 6
My company cares about my opinions. ECCELC B
My company really cares about my well-being. CE DD DCDC .
My company strongly considers my goals and values. [ [ [ E O E
not at completely
all true true
1 2 3 4 5 6
Help is available from my company when lhave sbfpn. [ [ [ [ £
My company would forgive an honest mistakeon my.pa [ [ [ E £

If there was opportunity, my company would takeatage CrCCeEr b
of me.

not at completely
all true true
1 2 3 4 5 6
My company shows very little concern for me. CE DD DCDC .
My company is willing to help me if I need aspééavor. [ [ [ E O E
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11. Please indicate how the following statemengdyaio you.
not at completely
all true true
1 2 3 4 5 6
If a good friend of mine told me that he /she wdsriested in
working in a job like mine | would strongly recomnukit. CoL bbb
Allin all, | am very satisfied with my current job CE DD CE
In general my job measures up the sort of job Itedmvhen |
took it. CoLLbbL
Knowing what | know now, if | had to decide whetheitake
my job, | would do so. SHSHSH NN

Seite 11
12. Please indicate how the following statemengdyaio you.
not at completely
all true true
1 2 3 4 5 6
If a story in the media criticized my company, lwiefeel
embarrassed. CLEELRD
When | talk about my company, | usually say “wedther
than “they.” CoL bbb
If somebody criticizes my company, | take it asaspnal
insult. CoL bbb
| am very interested in what others think aboutaogpany. [ 2 [ [ [ O
The success of my company is my success. CE DD CE
When someone praises my company, take it a personal CerCCern

compliment.
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13. Please indicate how the following statemengdyajo you.

not at completely

all true true

1 2 3 4 5 6
My work keeps me away from activities with my CCCC D

family/partner more than | would like.

The time | must devote to my job keeps me away from

participating equally in the household respongibdiand [£ [0 [ £ £ E
activities.

| have to miss family activities due to the amooitime |

must spend on work duties. copopoepopo

14. Please indicate how the following statemengdyajo you.

not at completely
all true true
1 2 3 4 5 6

When | get home from work | am often too frazzled t

participate in activities with my family/partner. copopoepopo

| am often so emotionally drained when | get horoenfwork

that it prevents me from contributing to my family. copopoepopo

Due to the stress in the workplace, | am often estel, so |

can not even do the things | like doing. copopoepopo
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Finally we would like to ask some information abgati.

15. How old are you?

age years
16. What is your gender?

[ female
[ male

17. What is the highest level of education you havapleted?

elementary school

apprenticeship

vocational training

GCE advanced level/ a-level
polytechnical college

higher education college/ university
other

ooonooonono

Seite 14

18. What is your current occupation?
My work is mainly...

e working on-site (in an office)
e working off-site (at other locations)

19. How many hours do you work per week? (includiagrtime)

per week hours

20. How long have you been at the company for wialn currently work?

Please choose! less than 3 years 16 - 20 years
3 -5years 21 - 25 years
6 - 10 years more than 25 years
11 - 15 years
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21. What is your employment status?

full-time

part-time

temporary employment
other

oonon

Seite 15

22. Do you have any person in your household yke tare of?

e yes
e no

23. Do you have any children younger than 18?

e yes
e no

24. Please finish the sentence.

My company offers...
2 family-friendly services (e.g. kindergarten).

® family-friendly work policy (e.g. possibility to wk from home, flexible work-
time).
[Z none of them.

Letzte Seite

Thank you for your participation!

We would like to sincerely thank you for your help.
Thesis Team "New Ways of Working" - University oievina
Blanka Bencze

Tanja Decker
Katayun Pracher-Hilander

If you need more information or have questions rgigg the survey,
contact us: diplomarbeit.nww@gmail.com

E-Mail - 2013
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EIDESSTATTLICHE ERKLARUNG

Ich versichere, dass ich die Diplomarbeit ohne @terHilfe und ohne Benutzung an-
derer als der angegebenen Quellen angefertigt hablejass die Arbeit in gleicher oder
ahnlicher Form noch keiner anderen Prifungsbehdodgelegen hat. Alle
Ausfuhrungen der Arbeit, die wortlich oder sinng@niobernommen wurden, sind als

solche gekennzeichnet.

Wien, am 15.09.2014

Blanka Nikola Bencze
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Lebenslauf

Personliche Daten

Name Blanka BENCZE, BA

Ausbildung

10/2008 — heute Universitat Wien
Psychologie, Diplomstudium

06/2013 systwork Hansmann/Consulting, Wien
Konflikt-Coaching und systemisches Konfliktmanageme

05/2012 -08/2013  systwork Hansmann/Consulting, Wien
Praxislehrgang systemisch-l6sungsorientiertes Gogch

2001 — 2005 Internationales PETO Institut, FH (Budapest, Ungarn)
Konduktive Padagogik, Bachelorstudium

1996 — 2000 Gymnasium Mihaly WOROSMARTY (Erd, Ungrn)
Berufserfahrung
01/2014- Wirtschaftspsychologische Unternehmensberatung Gnith

Projektarbeit www.integraal.at

09/2012 - 07/2013  Wirtschaftspsychologische Untenmensberatung GmbH
Projektarbeit www.p50.at

06/2012 — 08/2012 Wirtschaftspsychologische Unternehmensberatung GmbH
Praktikantin  www.wpu.at

09/2009 - 12/2013  KoMit GmbH, Wien
Therapeutin / Padagogivww.komit.at

09/2008 — 12/2008 FamilyHealth Service, Wien
Betreuerirvww.familyhealth.at

07/2005 — 08/2008 Johann Nepomuk von Kurz — Stifig, Minchen
Therapeutin / Padagogmww.kurz-stiftung.de
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Allgemeine Kenntnisse

Sprachkenntnisse Deutsch , Englisch, Ungarisch

EDV-Kenntnisse SPSS, MS-Office
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