foto: Schneidhoter

Forschungsergebnisse der Wirtschaftsuniversitat Wien

Autor

Universitdtsassistent,

thomas.schneidhofer

Der Preis der vermeintlichen Freiheit
Auswirkungen flexibler Arbeitsformen

Thomas M. Schneidhofer

Interdisziplindre Abteilung

filr verhaltenswissenschaftlich
orientiertes Management,
Wirtschaftsuniversitat Wien

@wu.ac.at

foto: Schiffinger

auf die Mitarbeiterbindung

Der Trend zum sogenannten ,,atypischen Beschéftigungsverhaltnis® ist

seit Jahren ungebrochen. Immer mehr Menschen arbeiten Teilzeit, sind
selbststandig oder geringfiigig beschdaftigt. Haufige Jobwechsel wer-
den zum Normalfall, die Patchwork-Karriere setzt sich durch. Wie diese
Entwicklung das Verhaltnis zwischen Mitarbeiter und Arbeitgeber ver-
dndert, haben Forscher der Wirtschaftsuniversitdt Wien untersucht.

Das Wort Flexibilitdt" ist nicht erst seit
Richard Sennetts Buch ,Der flexible Mensch”
(1998) in aller Munde. Organisationen mis-
sen sich flexibel wechselnden Umweltbedin-
gungen anpassen. Sie stehen vielfach unter
einem enormen Kostendruck, den sie hand-
haben missen. Da kann es schon vorkommen,
dass sie mit ihrem Humankapital ,smartsour-
cing” betreiben, wie es Josef Meinrad Acker-
mann, Vorstandsvorsitzender der Deutschen
Bank, zynisch formuliert hat. Dieses Akronym
aus den Worten ,smart" und ,outsourcing”
{selbst ein Akronym aus ,outside”, ,resource”
und ,using"} umschreibt folgendes Vorgehen:
Im Heimatland baut das Unternehmen (im
Fall der Deutschen Bank 6.400) Stellen ab,
wihrend es simultan im Ausland (1.200} kos-
tenglnstigere und in der Ablauforganisation
verbesserte Arbeitsplédtze schafft. Die Vorsilbe
.smart” soll darauf verweisen, dass die Bank
nicht nur Kosten kirzt, sondern gleichzeitig
die Innovationsfahigkeit des Unternehmens

erhoht. Sie suggeriert, dass diese Aktion nicht
nur rational”, sondern auch ,clever” ist, was
dem Wort eine Nominierung zum ,Unwort
des Jahres" eingebracht hat.
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter solcher
Firmen stehen in vielerlei - und nicht nur
positiv konnotierter - Hinsicht vor ,grenzen-
losen Karrieren®, die nicht mehr unbedingt
im SchoB einer Organisation stattfinden. Sie
sind gefordert, sich laufend weiterzubilden
und ihre private Lebensplanung an die Arbeit
anzupassen. Die moderne Kommunikations-
technologie unterstitzt diese Entwicklung:
Flexibilitat einerseits als Befreiung von festen
Arbeitszeiten und einer ,Nine to five"-Men-
talitdt. Andererseits als Ende der klaren Tren-
nung zwischen Beruf und Privatieben, so dass
noch unter dem Weihnachtsbaum nach dem
Auspacken der Geschenke schnell ein E-Mail
an die Chefin geschrieben und die Aufgaben-
leiste im Qutlook aktualisiert wird. Schéne
neue Arbeitswelt also?
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Weiche Konsequenzen haben diese Entwick=
lungen auf die Beziehungen zwischen Orga=
nisationen und den in ihnen tatigen Individus
en? In diesem Zusammenhang konstatieren
viele, dass es den Tausch ,loyaler Arbeitsein=:
satz gegen Arbeitsplatzsicherheit” nicht mehe’
gebe. Tatschlich gehen Organisationen und
Beschiftigte heute andere Vertragsverhalt=
nisse und Arbeitsbeziehungen ein als frilhet
Seit Anfang der 1980er-Jahre haben aty-
pische Beschaftigungen in Osterreich um 13
Prozent zugenommen. Der verstdrkte Anstieg
begann in der zweiten Jahreshalfte 1996, alsa’
unmittelbar nach der Werkvertragsregelung
fiir die Sozialversicherung. Auch die Zahl def
Leiharbeitsverhdltnisse ist in den vergans
genen Jahren kontinuierlich gestiegen.
Doch nicht nur die formalen, auch die psy=
chologischen Arbeitsvertrage dndern sichil
Jeder Arbeitnehmer schliet mit seinem Ar=
beitgeber bei Aufnahme des Dienstverhalt=3
nisses neben dem (expliziten} Arbeitsvertragy
der die faktischen Rechte und Pflichten be=
griindet und Arbeitsinhalte, Vergiitung und:
Sonderleistungen regelt, auch einen implizi=
ten, psychologischen Arbeitsvertrag ab. Die=
ser beinhaltet die Ein- und Vorsteflungen def
Vertragsparteien, die iber das schriftlich Fi=
xierte hinausgehen. Denn mehr oder mindet:
bewusst haben beide Seiten eine Vorsteliung
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von der Realisierung des Vertragsinhaltes.
Dabei handelt es sich um ernst gemeinte
Verpflichtungen, die Folgen nach sich ziehen,
wenn sie enttduscht werden - vor allem in
den Dimensionen Stabilitit, Loyalitit und
Einsatzbereitschaft.

Aber: Inwieweit gibt es tatsdchlich Anzeichen
fir losere und flexiblere Vertragsgestaltun-
gen - sowohl expliziter als auch impliziter
Natur? Wie ldsst sich nachweisen und be-
schreiben, wie Mitarbeiter das Verhiltnis zu
ihrem ,Berufsumfeld” erleben? Und wie hangt
die vertragliche Ausgestaltung des Arbeits-
verhaltnisses mit der subjektiven Einstellung
zum Arbeitsumfeld {,subjektive Kopplung")
zusammen?

Zur Erdrterung dieser Fragen konnten wir auf
Daten zuriickgreifen, die im Zuge des Vienna
Career Panel Project (ViCaPP) erhoben wur-
den, ein durch den Wissenschaftsfonds {FWF)
gefbrdertes  Projekt der interdisziplindren
Abteilung  flir  verhaltenswissenschaftlich
orientiertes Management {ivm) der Wirt-
schaftsuniversitat Wien (WU). In diesem Pro-
jekt untersuchen Wissenschaftler der Wirt-
schaftsuniversitat die Karriereverlufe von
WU-Absolventen aus den Jahrgingen 1970,
1990 und 2000. Neben Persnlichkeitsfak-
toren, Karrieretaktiken und sozialer Herkunf,
die einmal erhoben wurden, verfolgen sie
jahrlich die Berufsverlaufe.

Die vertragliche Gestaltung der Arbeitsbezie-
hungen {objektive Kopplung) untersuchten
wir anhand von Charakteristika des Dienst-
vertrages: dem AusmaB (Vollzeit versus Teil-
zeit) sowie der Befristung (unbefristet versus
befristet). Weiters unterschieden wir, ob die
Studienteitnehmer im betreffenden Karriere-
jahr mehr als einen Job ausiibten.

Das Verhdltnis zum Arbeitsumfeld {(subjektive
Kopplung} wird im Wesentlichen durch zwei
Variablen determiniert: durch ,Abhéngigkeit”,
zum Beispiel von anderen Akteuren oder fi-
xen Regeln, sowie durch ,Karrierezuversicht”,
also dem Vertrauen darauf, bei Bedarf einen
mindestens gleichwertigen Alternativjob zu
finden. Fiir beide Dimensionen gilt, dass wir
eine starkere Verquickung von Organisation
und Individuum als ,eng” und eine weniger
starke Interdependenz als ,lose” bezeichne-
ten.

Die Ergebnisse der Analyse zeigen, dass der
Riickgang der objektiven Bindung selbst bei
Hochqualifizierten keine bloBe Behauptung
ist: Gegeniiber den Alumnis des Jahres 1970

weisen die spateren Absolventinnen und Ab-
solventen viel volatilere Beschaftigungsver-
héltnisse auf. Die Zahi der Teilzeitbeschafti-
gungen und der befristeten Vertrage nimmt
deutlich zu (Abbildung 1).

Bezogen auf die subjektive Einstellung zum
Arbeit- oder Auftraggeber liefert die Unter-
suchung zwei bemerkenswerte Ergebnisse:
Zum einen weisen die Resultate nicht darauf
hin, dass (gefihite} Abhdngigkeit - zum Bei-
spiel von einem festen Arbeitgeber — mit dem
Geflihl der Karrieresicherheit belohnt wird.
Der oft postulierte Tausch Karrieresicherheit
gegen Abhéngigkeit” scheint in dieser Form
nicht stattzufinden. Karrierezuversicht und
empfundene Abhdngigkeit waren der Analyse
zufolge véllig unkorreliert: Jemand, der sich
beziiglich seiner Karriereperspektiven sehr
(un)abhingig filhlte, konnte gleichzeitig hohe
{oder niedrige) Karrierezuversicht empfinden.
Andererseits - und dies zeichnet ein eher
dusteres Bild der Gegenwart (und Zukunft?) -
empfanden die jingeren Studienteilnehmer
nicht nur weniger Karrierezuversicht, son-
dern auch mehr Abhangigkeit. Die Idee von
der ,neuen Karriere” als zwar weniger sichere,
aber daflr befreiende, mit gesteigerter be-
ruflichen Individualitdt und Selbstverwirkli-
chung gesegnete (Zwangs-JAlternative zur
langfristigen Firmenlaufoahn scheint sich
demzufolge nicht einmal im Sektor der Hoch-
qualifizierten zu verwirklichen.

Neben diesen Tendenzen lasst sich zeigen, dass
die objektive ,Entkopplung” von Organisati-
onen -durch Teilzeitarbeit, Vertragsbefristun-
gen oder durch Mehrfachbeschiftigungen -
sowohl die Karrierezuversicht als auch die
empfundene Abhingigkeit verringern. Das

Vertragliche Gestaltung der Arbeitsbeziehungen

1970

1980

Koharte

heiBt: Die Mitarbeiter fihlen sich weniger
abhéngig, blicken dafiir aber auch weniger
zuversichtlich in die Zukunft. Das AusmaB
der empfundenen Abhéngigkeit variiert hier
jedoch von Generation zu Generation. So ver-
ringerte etwa Teilzeitbeschiftigung das Ge-
fih! der Abhangigkeit in der 1970er-Kohorte
deutlich - méglicherweise, weil Wirtschafts-
absolventen angesichts der damais hervor-
ragenden Jobaussichten die eher seltenen
Teilzeitjobs bewusst wihiten - in dem Wis-
sen, jederzeit auch einen Vollzeitjob finden zu
kénnen. In den anderen Kohorten zeigte sich
dieser abhangigkeitsmindernde Effekt hinge-
gen kaum bis gar nicht.

Welche praktischen Konsequenzen haben
diese Erkenntnisse fiir das Human Resource
Management? Theoretische Arbeiten zeigen,
dass sich diese Verdnderungen auf das Ver-
halten der Menschen am Arbeitsplatz auswir-
ken. So ist anzunehmen, dass die Mitarbeiter
sowohi Vorgesetzten als auch Organisationen
als Ganzes mit weniger Vertrauen begegnen.
Eine quantitativ sehr ergiebige Literatur zeigt
obendrein, dass sich dies negativ auf das Ar-
beitsverhalten und damit auf die Arbeitser-
gebnisse auswirkt.

Dariiber hinaus verdndert sich das Commit-
ment der Mitarbeiter, also ihre Identifikation
mit der Organisation und ihre Bindung an
dieselbe. Vor allem das affektive Commit-
ment, also die emotionale Anbindung an die
Organisation (,Ich bleibe hier gerne, weil es
mir gefillt"} sinkt, wahrend das kalkulative
Commitment (,ich bleibe hier, weil ich kei-
ne Alternativen sehe."} steigt. Unternehmen
produzieren somit eine Art professionelle
Sesselkleberei, die eine Auslese nach unten

2000

Abbildung 1: Entwicklung atypischer Beschaftigungsverhdltnisse im Generationenvergleich

{Quelle: Vienna Career Panel Project)
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. Verhiltnis zum Arbeitsumfeld

i

W Karrierezuversicht

i
m
S
wvi

Mittelw

1970 1990

Kohorte

z
(- ne ;
i i i
;
7 T e AR
H !
! 4
i
; ;
! ! i
;II -t -~ + v

B Abhangigkeit

2000

Abbildung 2: Entwicklung der Einstellung zum Arbeitsumfeld im Generationenvergleich

{Quelle: Vienna Career Panel Project)

nach sich zieht, wo ,Who comes for money,
goes for money” gilt und diejenigen, die kei-
ne Alternativen finden, deswegen (und nur
deswegen) bleiben. Der inneren Kundigung
wird dadurch Tir und Tor gedffnet. Das nor-
mative Commitment (,Ich bleibe hier, weil es
sich nicht gehort, haufig den Arbeitgeber zu
wechseln.") dndert sich dadurch nicht. Insge-
samt jedoch geht die Bindung an Unterneh-
men zurick.

Stattdessen entwickeln die Beschaftigten
eine auf kurzfristige Reziprozitat ausgerich-
tete Haltung. Der individuelle Opportunismus
der Mitarbeiter steigt - und damit die Nei-
gung, den ,Ausgleich von Geben und Neh-
men” auf eine andere Art herbeizufihren,
zum Beispiel durch Surfen am Arbeitsplatz
oder die Weitergabe betrieblicher Geheim-
nisse an die Konkurrenz zur Sicherung der
eigenen Employability. Kurzum alles, was
Christian Scholz ,Darwiportunismus” nann-
te, wird wahrscheinlicher. Abbildung 3 fasst
dieses Modell zusammen

.The social responsibility of business is to in-
crease its profits.” soll der Nobelpreistrager
Milton Friedman im Jahr 1970 gesagt haben.
Wahrend Gewinnerzielung und wohl auch
Gewinnsteigerung selost unter Skeptikern
gegenwartiger Entwickiungen als unersetz-
bare unternehmerische [mperative gelten,
ist Gewinnmaximierung um jeden Preis mit
kontraproduktiven Konseguenzen behaftet:
Statt langfristiger Existenzsicherung ist eher
kurzfristige Prosperitdit und mittelfristige
Problematik programmiert. Einsatz- und Leis-
tungsbereitschaft gehen zuriick, Absenzrate
und Fluktuation steigen und andere betriebs-
wirtschaftliche Effizienzkennzahlen rutschen
in den roten Bereich. Hier wird das Human
Resource Management gefragt sein, durch
solide  Kommunikationsarbeit, nachhaltige
Outplacementprogramme und  glaubwiir-
dige Offentlichkeitsarbeit gegenzusteuern.
Eine wichtige Aufgabe kénnte in Zukunft
darin bestehen, dem ,Survivor Syndrome”
entgegenzuwirken - also einer Identifikation

Interpersonelles Vertrauen

Objektive
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 Teiizeitarbeit
* Vertragsbefristung
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Kopplung verringert

Abbildung 3: Konsequenzen reduzierter Mitorbeiterbindung.
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der im Betrieb verbleibenden Mitarbeiter nach
einer Kiindigungswelle. Ansonsten schwimmg
sehr viel ,Dead Wood" im organisatip-’
nalen Timpel - auch jenseits altbekannter
LGluckliche-Kiihe-geben-mehr-Milch"-Rhe-
torik.
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