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1 Freelancer in der IT-Branche und in der Medienbranche 

 

 

1 Einleitung 

Vor dem Hintergrund eines zunehmend dynamischen Wettbewerbs kann seit Jahren 

eine weitreichende organisatorische Flexibilisierung von Unternehmen beobachtet 

werden (vgl. Picot/Reichwald/Wigand 2003). Diese führt zu tief greifenden Verän-

derungen in der Personalstruktur vieler Unternehmen. Normalarbeitsverhältnisse, die 

sich über eine unbefristete Vollzeitbeschäftigung eines weisungsgebundenen Arbeit-

nehmers im Unternehmen definieren, verlieren gegenüber sogenannten atypischen 

Beschäftigungsverhältnissen (z. B. Zeitarbeit, befristete Beschäftigung) an Bedeu-

tung (vgl. Neubäumer/Tretter 2008, S. 257). Vielmehr versuchen Unternehmen durch 

atypische Beschäftigungsverhältnisse den Flexibilitätsanforderungen gerecht zu wer-

den. Fähigkeiten, die nicht kontinuierlich von Bedeutung sind, werden temporär ein-

gekauft. Zusätzlich können durch atypisch Beschäftigte temporäre Abwesenheiten 

von Mitarbeitern und veränderte Anforderungen im Produktionsprozess ausgeglichen 

werden (vgl. Urspruch 2007, S. 4). Dies ermöglicht Unternehmen die Reduktion der 

Stammbelegschaft und die Einsparung von Lohn(neben)kosten (vgl. Neubäu-

mer/Tretter 2008, S. 257). Für die Individuen, die ihre Tätigkeit im Rahmen einer 

atypischen Beschäftigung ausführen, bedeutet dies aber einen Verlust an Stabilität, 

da aufgrund des temporären Charakters der Beschäftigungsform keine langfristige 

Beschäftigungssicherheit gegeben ist. 

Empirisch ist unter den atypischen Beschäftigungsverhältnissen eine starke Zunahme 

der Beschäftigungsform „Freelance“ zu konstatieren. Zahlen des Statistischen Bun-

desamts verdeutlichen diese Tendenz: Waren im Jahre 1998 noch 72,6% (23,7 Mio.) 

der Erwerbstätigen in einem Normalarbeitsverhältnis beschäftigt, sind es im Jahre 

2008 nur noch 66% (22,9 Mio.). Ein Drittel aller Erwerbstätigen ist demnach nicht 

(mehr) in einem Normalarbeitsverhältnis beschäftigt. Davon befinden sich 22,2% 

(7,7 Mio.) in atypischen Beschäftigungsverhältnissen, während 11% selbstständig 

sind (3,8 Mio.). Über die Hälfte der Selbstständigen sind Solo-Selbstständige, d. h. 

Selbstständige ohne Mitarbeiter, also z. B. Freelancer (vgl. Statistisches Bundesamt 

2009, S. 7-8; vgl. zusammenfassend Abb. 1). Auffallend ist die starke Zunahme der 

Solo-Selbstständigen von 1,4 Mio. im Jahr 1991 auf 2,1 Mio. im Jahr 2008 (vgl. Sta-

tistisches Bundesamt 2002, S. 57; Statistisches Bundesamt 2009, S. 8). Dieser Ans-

tieg ist aber nicht nur auf eine Beschäftigungsexplosion der „klassischen“ Selbst-

ständigen, wie z. B. Gewerbetreibende, zurückzuführen. Vielmehr hat die Zahl der 
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1998 2008

Insgesamt 32,7 34,7

Normalarbeitnehmer/-innen 23,7 22,9

atypisch Beschäftigte 5,3 7,7

Selbstständige 3,4 3,8

mit Beschäftigten 1,7 1,7

ohne Beschäftigte 1,7 2,1

Freelancer in erster Linie in der IT-Branche und in der Medienbranche sowie der 

Unternehmensberatung stark zugenommen. 

Abb. 1: Erwerbstätige in unterschiedlichen Erwerbsformen in Millionen (vgl. Statis-
tisches Bundesamt 2009, S. 8)  

Freelancer sehen sich hohen Flexibilitätsansprüchen in fachlicher, geographischer 

und organisatorischer Hinsicht ausgesetzt, da ihre Projekte oftmals gänzlich ver-

schiedene Aufgabenstellungen bei unterschiedlich aufgestellten Unternehmen auf-

weisen. Kontinuierliche Entwicklungen am Arbeitsmarkt bedingen, dass Freelancer 

sich ständig mit Veränderungen auseinandersetzen und flexibel (re-)agieren müssen. 

Sie erleben einen Verlust an Stabilität, der sich zum einen aus der Kurzfristigkeit der 

Beschäftigung und der finanziellen Unsicherheit ergibt. Zum anderen sinkt auch die 

Stabilität im privaten Umfeld, da die Notwendigkeit kontinuierlicher Akquise von 

Folgebeschäftigungen langfristige Planungen erheblich erschwert und oftmals auch 

einen Einsatz in entfernten Regionen bedingt.  

Vor diesem Hintergrund wurde im Jahr 2009 das Forschungsprojekt „Freelancer 

im Spannungsfeld von Flexibilisierung und Stabilisierung (FlinK)“ initiiert 

(www.flink-projekt.de). FlinK wird dabei aus den Mitteln des Bundesministeriums 

für Bildung und Forschung (BMBF) und des Europäischen Sozialfonds innerhalb des 

Förderschwerpunktes „Balance von Flexibilität und Stabilität in einer sich ändernden 

Arbeitswelt“ gefördert und vom Deutschen Zentrum für Luft- und Raumfahrt (DLR), 

Bonn, betreut. Das Projekt hat einen interdisziplinären Ansatz und gliedert sich in 

drei Teilprojekte (vgl. Abb. 2). 
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FlinK

01.07.09 - 30.04.2013

Betriebswirtschaftliche Perspektive Psychologische Perspektive

Unternehmen Individuum Individuum

Universität der
Bundeswehr

München

Lehrstuhl für
Personalmanagement 

und Organisation

(Teilprojekt I)

Heinrich-Heine-
Universität 
Düsseldorf

Lehrstuhl für BWL,
insb. Organisation 

und Personal

(Teilprojekt II)

FernUniversität 

in Hagen

Lehrstuhl 
Psychologie des 

Erwachsenenalters

(Teilprojekt III)

(internationale) Forschungspartner sowie Praxis- und Transferpartner 
aus der IT- und Medienbranche

 

Abb. 2: Struktur des Verbundprojekts FlinK 

Die Beschäftigungsform Freelance wird dabei zum einen auf der Ebene der Unter-

nehmen, die Freelancer einsetzen, und zum anderen auf der Ebene der Freelancer 

analysiert. Die Unternehmensebene aus betriebswirtschaftlicher Perspektive (Teil-

projekt I) wird am Lehrstuhl für ABWL, Personalmanagement und Organisation, 

Universität der Bundeswehr München, erforscht. Die Untersuchung der individuellen 

Ebene ist zum einen an der FernUniversität in Hagen verortet und wird aus psycho-

logischer Perspektive (Teilprojekt III) vom Lehrstuhl für Psychologie des Erwachse-

nenalters vorgenommen. Zum anderen erfolgt eine betriebswirtschaftliche Analyse 

am Lehrstuhl für BWL, insbesondere Organisation und Personal der Heinrich-Heine-

Universität Düsseldorf (Teilprojekt II). Innerhalb des Teilprojekts II wird auf zwei 

Kernthemen fokussiert: 

 Durch die zunehmende Flexibilisierung der Arbeit entstehen neue Arbeitsformen 

und -strukturen. Freelancer, die für kontinuierlich wechselnde Auftraggeber ar-

beiten, müssen fachliche, zeitliche und geografische Flexibilitätsanforderungen 

erfüllen (vgl. Kaiser/Paust/Kampe 2007, S. 15). Auf Seiten des Freelancers er-

schweren die hohen Flexibilitätsansprüche langfristige Planungen im beruflichen 

und privaten Bereich. Durch die nicht auf Dauer angelegte Kooperation zwischen 
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Unternehmen und Freelancern sind im Vergleich zu stabileren Normalarbeits-

verhältnissen Veränderungen in Bezug auf Commitment, Arbeitszufriedenheit 

und Work-Life-Balance zu erwarten (vgl. Gerlmaier/Kastner 2003, S. 237-238; 

Kulkarni/Ramamoorthy 2005, S. 741; Becke 2007, S. 53-59; Janneck 2007, S. 

311). Es ist daher zu untersuchen, wie sich die Beschäftigungsform auf diese 

Konstrukte auswirkt und welche Interdependenzen es zwischen ihnen gibt. Eben-

so sind die Konsequenzen, die sich hieraus für Freelancer ergeben, zu erforschen 

(vgl. 3.1). 

 Als zentrale Grundlagen der Beschäftigung von Freelancern in der IT-Branche 

und in der Medienbranche gelten ihr spezifisches Wissen und ihre besonderen 

Fähigkeiten (vgl. Kessler/Korunka/Frank/Lueger 2009, S. 1415). Daher ist ein 

regelmäßiger Kompetenzerwerb notwendig, damit Freelancer beschäftigungs-

fähig und für Unternehmen attraktiv bleiben, modern wird dies als Employabili-

ty bezeichnet (vgl. Ackermann 2005, S. 252; Rump 2007, S. 153). Der Blick in 

die Praxis zeigt, dass Freelancer vergleichsweise selten gezielt Qualifizierungs-

maßnahmen wahrnehmen (vgl. Manske 2007, S. 237). (Ökonomische) Gründe 

für diesem Befund können auf das skizzierte Spannungsfeld von Flexibilität und 

(fehlender) Stabilität dieser Beschäftigungsform zurückgeführt werden, da Free-

lancern vielfach die Zeit für Qualifizierung fehlt und sie zudem die Kosten für 

die Maßnahmen selber tragen müssen. Zu erforschen ist daher, wel-

che Maßnahmen zum Kompetenzerwerb für Freelancer in der Praxis existieren 

und welchen Beitrag sie zur Sicherung der Beschäftigungsfähigkeit leisten. Dar-

auf aufbauend sollen weitere Konzepte entwickelt werden, die die Qualifizierung 

und Kompetenzerweiterung von Freelancern unterstützen (vgl. 3.2).  

Es das Ziel dieses Arbeitsberichts, in das Projekt „Freelancer im Spannungsfeld zwi-

schen Flexibilisierung und Stabilisierung“ einzuführen, den derzeitigen Forschungs-

stand bezogen auf die beiden skizzierten Teilbereiche zu eruieren und Forschungsbe-

darf zu identifizieren. Der Fokus wird auf die IT-Branche und die Medienbranche 

gelegt, in denen aufgrund der dort vorherrschenden Dynamik und der kurzen Halb-

wertszeit von Wissen ein hoher Bedarf an Freelancern herrscht, der sich in Zukunft 

noch verstärken wird (vgl. Deutscher Journalisten Verband 2009; Stiehler 2009). Um 

Freelancing in diesen Branchen näher betrachten zu können, wird zunächst eine De-

finition dieser Beschäftigungsform vorgenommen. Anschließend erfolgt ein Über-
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blick über die IT-Branche und die Medienbranche, bevor der Forschungsstand zu-

sammengefasst und weiterer Forschungsbedarf für das Projekt identifiziert werden. 

2 Grundlagen 

2.1 Begriff des Freelancers 

Der Begriff „Freelancer“ wird in der Literatur bislang nur unzureichend geklärt. Au-

ßerdem erfolgt seine Verwendung überschneidend zu ähnlichen Begriffen. So sugge-

riert die sprachliche Nähe des Begriffes „Freelancer“ zum Begriff „Freiberufler" eine 

ähnliche Bedeutung. Die Freiberuflichkeit bezieht sich jedoch auf die Tätigkeit, 

Freelance (freie Mitarbeit) beschreibt dagegen die Beschäftigungsform eines Indivi-

duums. 

Wird die Tätigkeit als Unterscheidungsmerkmal herangezogen, können Individuen 

als Freiberufler oder als Gewerbetreibende auftreten. Dabei klassifiziert der Gesetz-

geber im Einkommenssteuergesetz sogenannte Katalog- und Tätigkeitsberufe sowie 

ähnliche Berufe, deren Ausübung eine Person als Freiberufler einordnet (vgl. BMWi 

2008, S. 3; §18 EStG; §1 PartGG). Ist die Beschäftigungsform das Unterscheidungs-

kriterium, kann das Individuum als Freelancer (freier Mitarbeiter) oder als Anges-

tellter für ein Unternehmen tätig werden. Demnach kann eine freiberufliche Tätigkeit 

als Freelancer oder als Angestellter durch das Individuum ausgeübt werden (vgl. 

Abb. 3). 

Abb. 3: Abgrenzung zwischen freiberuflichem Freelancer und freiberuflichem An-
gestellten 

Laut Gesetzgeber gilt eine Tätigkeit als freiberuflich, wenn sie nicht gewerblich aus-

geführt wird und eine wissenschaftliche, künstlerische, schriftstellerische, unterrich-

tende, erzieherische oder ähnliche Aufgabe beinhaltet. Ferner handelt es sich um 

sogenannte Dienstleistungen höherer Art, die durch den Freiberufler persönlich, 

geregelt im Arbeitsvertragfrei einteilbarArbeitszeit

gegebennicht gegebenSozialversicherungspflicht

fixes EinkommenprojektabhängigEinkommen

vorhanden
nicht vorhanden, 

Tätigkeitsgrundlage ist Werk-
oder Dienstvertrag

Arbeitsvertrag

freiberuflicher Angestellterfreiberuflicher Freelancer

geregelt im Arbeitsvertragfrei einteilbarArbeitszeit

gegebennicht gegebenSozialversicherungspflicht

fixes EinkommenprojektabhängigEinkommen

vorhanden
nicht vorhanden, 

Tätigkeitsgrundlage ist Werk-
oder Dienstvertrag

Arbeitsvertrag

freiberuflicher Angestellterfreiberuflicher Freelancer
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fachlich unabhängig und eigenverantwortlich erbracht werden und auf seiner „schöp-

ferischen Begabung“ und „beruflichen Qualifikation“ beruhen (vgl. BMWi 2008, S. 

2). Die Leistungen sind geistig, ideeller oder wissenschaftlicher Natur; sie werden im 

Interesse des Auftraggebers und zusätzlich im Sinne der Allgemeinheit erbracht (vgl. 

§1 PartGG). Da eine freiberufliche Tätigkeit kein Gewerbe darstellt, ist folglich we-

der eine Gewerbesteuer zu entrichten noch ein Eintrag in das Handelsregister vorzu-

nehmen.  

Demgegenüber ist die freie Mitarbeit in den Gesetzbüchern nicht formal definiert 

(vgl. IFB 2002, S. 2). Eindeutig ist allerdings, dass bei einer Auftragsvergabe an ei-

nen Freelancer kein Arbeitsverhältnis begründet wird (vgl. Borchert/Ur-

spruch/Apitzsch 2005, S. 2). Spezifika seiner Aufgabe, Tätigkeit und Entlohnung 

sowie weitere Auftragsbestandteile werden in einem Werk- oder Dienstvertrag fest-

gelegt (vgl. Bösel/Suttheimer 2002, S. 23): (1) Werkverträge beinhalten eine pau-

schale Vergütung ex ante definierter Arbeitsleistungen; Vertragsgegenstand ist dem-

nach der Leistungserfolg (vgl. §631 BGB). (2) Dienstverträge sehen einen festen 

Stundensatz für die Arbeitsleistung vor (vgl. §611 BGB).  

Ein Freelancer erhält somit kein fixes monatliches Einkommen, sondern wird aus-

schließlich nach erbrachter Leistung entlohnt (vgl. Trittin 2003, S. 140). Zudem ist er 

nicht sozialversicherungspflichtig (vgl. Urspruch 2007, S. 21). Daraus folgt, dass im 

Krankheitsfall keine Lohnfortzahlungen seitens des Auftraggebers erbracht werden 

müssen. Auch beinhalten Werk- und Dienstverträge in der Regel keine Urlaubsans-

prüche. Eine Ausnahme bilden hier sogenannte feste freie Mitarbeiter, die wirtschaft-

lich überwiegend von einem Auftraggeber abhängig sind und diesem gegenüber ei-

nen Anspruch auf Urlaub geltend machen können. Ob sich der Freelancer in wirt-

schaftlicher Abhängigkeit befindet, wird durch eine rechtliche Instanz überprüft. Fes-

te freie Mitarbeiter finden sich vor allem in der Medienbranche. Da die Projekte, in 

denen Freelancer arbeiten, zeitlich befristet sind, müssen Freelancer parallel zu oder 

nach Ende ihrer Tätigkeit andere Kunden akquirieren (vgl. Trittin 2003, S. 141). 

Weil die Arbeitsaufnahme nicht auf einem Arbeitsverhältnis basiert, ist der Freelan-

cer gegenüber seinem Auftraggeber nicht weisungsgebunden (vgl. IFB 2002, S. 2). 

Hinsichtlich der Gestaltung der Arbeitsbedingungen besteht Flexibilität. Arbeitsstun-

den und Arbeitsort können frei gewählt werden, eine Eingliederung des Freelancers 

in die Unternehmensstruktur schreibt der Gesetzgeber nicht vor. In der Praxis weicht 
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die Ausgestaltung des Einsatzes von Freelancern jedoch oftmals von den rechtlichen 

Regelungen ab, so dass z. B. die Bereitstellung eines Arbeitsplatzes und die Einbin-

dung in Unternehmensstrukturen erfolgen. 

2.2 Charakterisierung der IT-Branche und der Medienbranche 

Im Forschungsprojekt „FlinK“ werden Freelancer der IT-Branche und der Medien-

branche erforscht:  

Die Medienbranche setzt sich aus Printmedien und Elektronischen Medien zusam-

men. Der Printmediensektor, zu dem u. a. Zeitungen, Zeitschriften und Print-

Werbung zählen, wies 2004 bei einer Beschäftigtenzahl von 408.000 Personen einen 

Umsatz von ca. 30 Mrd. € auf. In der Gruppe der elektronischen Medien, die u. a. 

Fernsehen, Hörfunk, Kino, Musik und Internet umfassen, waren 203.000 Menschen 

beschäftigt. Der Umsatz belief sich auf rund 27 Mrd. € (vgl. Gläser 2008, S. 186 und 

291). Atypische Beschäftigungsverhältnisse sind in der Medienbranche seit Länge-

rem verbreitet. In den audiovisuellen Medien waren beispielsweise bereits 1998 zwei 

Drittel der Beschäftigungen atypisch (vgl. Gläser 2008, S. 292). Durch die fehlende 

juristische Definition der Freelancer (vgl. 2.1) wird ihre Zahl nicht explizit erhoben. 

Es existieren jedoch Studien, die für spezifische Freelancergruppen Daten liefern: 

Nach Schätzungen des Deutschen Journalisten-Verbands (DJV) gibt es in Deutsch-

land etwa 25.000 freie Journalisten bei nach wie vor steigender Tendenz (vgl. Bun-

desagentur für Arbeit 2007, S. 7, 13 und 23). Die Studie „Arbeitsbedingungen freier 

Journalisten“ ergab, dass freie Journalisten ein vergleichsweise geringes Einkommen 

haben. Ihr durchschnittliches monatliches Honorar liegt bei ca. 2.100 €, womit im 

Durchschnitt ein verfügbares Nettoeinkommen von etwa 1.600 € verbunden ist. 

Selbst ein akademischer Abschluss, den eine hohe Anzahl der freien Mitarbeiter be-

sitzt, führt nicht zu einer Steigerung des Einkommens. Verglichen mit dem Brutto-

verdienst aller Arbeitnehmer in Deutschland verdienen freie Journalisten über ein 

Drittel weniger. Ihr Stundenlohn liegt bei rund 12 €, wobei regionale Differenzen 

bestehen. Im Saarland und in Mecklenburg-Vorpommern liegt der durchschnittliche 

Stundenlohn beispielsweise lediglich bei 5,60 € bzw. 5,24 € (vgl. DJV 2009, S. 38-

41).  

Die IT-Branche beschäftigte 2008 rund 556.200 Personen (vgl. BITKOM 2009b) 

und wies ein Volumen von 66,1 Mrd. € auf, wobei 32,6 Mrd. € auf IT-Services fielen 

(vgl. BITKOM 2009a). Auch in der IT-Branche ist der Einsatz von Freelancern ver-
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breitet. Schätzungen zu Folge gab es 2008 etwa 72.000 freie IT-Experten, die Auf-

träge im Wert von ca. 6,6 Mrd. € durchgeführt haben (vgl. Lünendonk 2009). 2008 

haben mehr als 70% der Unternehmen mit 500 oder mehr Mitarbeitern in Deutsch-

land hochqualifizierte IT-Freelancer beschäftigt (vgl. Hays 2008, S. 8). Dabei wer-

den externe IT-Spezialisten in Unternehmen unterschiedlicher Größe aus verschie-

denen Branchen eingesetzt (vgl. Stiehler 2009, S. 8). Während 53% der Unterneh-

men IT-Freelancer nur sporadisch, das heißt bei akutem Bedarf, einsetzen, ist das bei 

47% der Unternehmen regelmäßig der Fall. Bei 24% der Unternehmen sind Freelan-

cer fest in die IT-Organisation integriert (vgl. Stiehler 2009, S. 11). Letzteres ver-

deutlicht, dass von den Unternehmen nicht nur Flexibilitätsvorteile angestrebt wer-

den, sondern das spezifische Wissen der Freelancer dauerhaft in das Unternehmen 

eingebunden werden soll. Aktuell gehen 82% der Unternehmen von einem steigen-

den Bedarf an IT-Freelancern aus (vgl. Stiehler 2008, S. 9); mehrheitlich prognosti-

zieren sie, dass die Notwendigkeit an externen IT-Spezialisten in den nächsten zwölf 

Monaten um bis zu 10% zunehmen wird (vgl. Stiehler 2008, S. 11). 29% der Unter-

nehmen erwarten, dass der Anteil der IT-Freelancer an den im IT-Bereich Beschäf-

tigten steigen wird. Der durchschnittliche Stundensatz, zu dem IT-Freelancer in Pro-

jekten beschäftigt werden, liegt zurzeit bei etwa 70 € (vgl. GULP 2009) und damit 

bei einem Vielfachen des Einkommens freier Journalisten. IT-Freelancer werden in 

kleineren, überschaubaren Projekten bevorzugt eingesetzt. In langfristige, strategi-

sche Projekte sind sie meist als Ergänzung zu IT-Dienstleistungsunternehmen einge-

bunden (vgl. Stiehler 2009, S.13).  

3 Forschungsstand in Teilbereichen des Projekts „FlinK“ 

3.1 Commitment, Arbeitszufriedenheit und Work-Life-Balance 

3.1.1  Begriffliche Grundlagen und Zusammenhänge 

Freelancer sind mit zunehmender Flexibilität bei gleichzeitiger Abnahme persönli-

cher und beruflicher Stabilität konfrontiert. Verschiedene Studien legen nahe, dass 

die Flexibilität von Beschäftigungsverhältnissen Konsequenzen für Commitment, 

Arbeitszufriedenheit und Work-Life-Balance hat (vgl. z. B. Felfe et al. 2005; Süß 

2006; Becke 2007). Um den Stand der Forschung näher zu untersuchen, werden zu-

nächst die folgenden Begriffe definiert sowie im Anschluss ihre Zusammenhänge 

beschrieben: 
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Einflussfaktoren des
Commitment

• Persönlichkeitsmerkmale
• Merkmale der Stelle/der 
Tätigkeit

• Unternehmensmerkmale
• Verhältnis zu dem Vorge-

setzten
• Verhältnis zu Kollegen

Arbeitszufriedenheit

Commitment

Arbeitsmotivation

Konsequenzen des
Commitment

• Leistungssteigerung
• Fluktuationsreduzierung
• Absentismusreduzierung
…

 Commitment  

 Arbeitszufriedenheit und  

 Work-Life-Balance 

Commitment beschreibt die psychologische Verbundenheit eines Individuums mit 

seiner Arbeit (vgl. Rusbult/Farell 1983, S. 430). Organisationales Commitment wird 

als „Gefühl der Verbundenheit und Verpflichtung gegenüber der eigenen Organisati-

on“ verstanden (Felfe/Six 2006, S. 38). Zentrale Einflussfaktoren auf das Commit-

ment sind im Verhältnis eines Individuums zu Vorgesetzten und Kollegen sowie in 

Persönlichkeitsmerkmalen, Merkmalen der Stelle und Merkmalen des Unternehmens 

zu sehen (vgl. Kieser 1995, Sp. 1447-1451). Commitment spielt eine wichtige Rolle 

für Engagement und Einsatzbereitschaft von Individuen, da es die freiwillige Selbst-

verpflichtung und Bereitschaft eines Mitarbeiters prägt, sich über vertraglich geregel-

te Vorhaben hinaus für das Unternehmen einzusetzen (vgl. Felfe et al. 2005, S. 102). 

Für Normalarbeitsverhältnisse gilt es als bestätigt, dass das Commitment die Leis-

tung von Mitarbeitern erhöht sowie ihre Fluktuation, ihren Absentismus und den 

empfundenen Stress reduziert (vgl. Mowday 2005, S. 179-187; vgl. zusammenfas-

send Abb. 4).  

Abb. 4: Ursachen und Konsequenzen des Commitments (vgl. Süß 2006, S. 258) 

Commitment wird in der Regel als ein mehrdimensionales Konstrukt verstanden. 

Weit verbreitet ist die Unterscheidung in affektives, kalkulatives und normatives 

Commitment (vgl. Meyer/Allen 1991): (1) Affektives Commitment beinhaltet die 

emotionale Bindung eines Mitarbeiters an ein Unternehmen sowie seine Identi-

fikation mit diesem. (2) Kalkulatives Commitment entsteht aus einer rationalen Kos-
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ten-Nutzen-Kalkulation. Mitarbeiter mit kalkulativem Commitment bleiben im Un-

ternehmen, weil Kosten bzw. durch den Mitarbeiter geleistete Investitionen oder 

mangelnde Alternativen gegen einen Unternehmensaustritt sprechen. (3) Normatives 

Commitment beinhaltet eine vom Mitarbeiter empfundene moralische Verpflichtung, 

die ihn auch bei besseren Alternativen dazu bewegt, im Unternehmen zu verbleiben. 

Arbeitszufriedenheit beschreibt einen positiven emotionalen Status, der das Resul-

tat der Bewertung der eigenen Arbeit bzw. der Arbeitserlebnisse ist (vgl. Lo-

cke/Henne 1986, S. 21; Büssing 2004, Sp. 464; Wegge/van Dick 2006, S. 13). Sie 

kann zum einen summarisch als Einstellung des Mitarbeiters gegenüber seiner Arbeit 

insgesamt oder zum anderen als differenzierte Bewertung der einzelnen Kom-

ponenten der Arbeit definiert werden. Zu den Einflussfaktoren auf Arbeitszufrieden-

heit gehören z. B. die Arbeitstätigkeit, Arbeitsbedingungen, Führung, Kollegen, In-

formation und Mitsprache, Förderung und Weiterbildung, Arbeitsplatzsicherheit so-

wie Bezahlung (vgl. Büssing 2004, Sp.462; Felfe/Six 2006, S. 39-40). Die empfun-

dene Arbeitszufriedenheit hängt von der situativen Bewertung der Arbeit und/oder 

einzelner Arbeitsfacetten ab und kann über einen längeren Zeitraum nicht als stabil 

angesehen werden (vgl. Büssing 2004, Sp. 467). Vorhandene Arbeitszufriedenheit 

beeinflusst die Leistung von Mitarbeitern positiv (vgl. Büssing 2004, Sp. 465; Fel-

fe/Six/Schmook 2005, S. 49), während in Bezug auf Absentismus keine enge Korre-

lation festgestellt werden konnte (vgl. Büssing 2004, Sp. 465). Durch zunehmend 

flexiblere und entgrenzte Beschäftigungsformen ist Arbeitszufriedenheit nicht auf die 

Arbeit begrenzt, vielmehr bestehen Wechselwirkungen mit der Lebens-, Familien- 

und Freizeitzufriedenheit (vgl. Büssing 2004, Sp. 471).  

Der Begriff der Work-Life-Balance hat in den letzten Jahren erheblich an Verbrei-

tung gewonnen. Dies ist u. a. dadurch bedingt, dass durch die Veränderungen der 

gesellschaftspolitischen und gesamtwirtschaftlichen Situation zunehmende und neue 

Anforderungen an Gesellschaft, Wirtschaft und Individuen gestellt werden und die 

Koordination der Hauptlebensbereiche, die gesellschaftlich zunehmend als erstre-

benswert gilt, erschwert wird (vgl. Hoff et al. 2005, S. 197; Michalk/Nieder 2007, S. 

24-27; Schobert 2007, S. 23-26). Obwohl Work-Life-Balance ein populäres Thema 

in Wissenschaft und Wirtschaft ist, existiert kein einheitliches Verständnis des Be-

griffs (vgl. z. B. Hoff et al. 2005, S. 196; Michalk/Nieder 2007, S. 17; Schobert 

2007, S. 19). Mehrheitlich wird darunter ein „ausgewogenes Verhältnis zwischen der 

beruflichen Tätigkeit und den anderen Lebensbereichen“ verstanden (Klimpel/Schüt-
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te 2006, S. 22). Work-Life-Balance umfasst daher die individuelle, subjektive Ge-

staltung des Berufs- und Privatlebens (vgl. Hoff et al. 2005, S. 196), die zu einer bes-

seren Lebens- und Arbeitsqualität der Beschäftigten sowie zur Erhaltung der psychi-

schen und physischen Gesundheit führen soll. Dabei können verschiedene Faktoren 

wie z. B. zunehmende Arbeitsintensität, Termin- und Leistungsdruck, selbstverant-

wortliche Koordination aller persönlichen Ressourcen sowie zusätzlicher Organisati-

onsaufwand durch die Koordination von Arbeit, Familie und Freizeit das Individuum 

belasten und sich negativ auf die Work-Life-Balance auswirken (vgl. Gerl-

maier/Kastner 2003, S. 223-226; Latniak/Gerlmaier 2006, S. 1-2; Schobert 2007, S. 

25). 

Die Konstrukte Commitment, Arbeitszufriedenheit und Work-Life-Balance sind rela-

tiv eng miteinander verknüpft. Insbesondere der Zusammenhang zwischen Com-

mitment und Arbeitzufriedenheit wurde in der Literatur vielfach untersucht und 

kontrovers diskutiert (vgl. Mathieu/Zajac 1990; Tett/Meyer 1993; Meyer 1997; 

Meyer et al. 2002). Einerseits wird argumentiert, dass in der Arbeitszufriedenheit 

eine Ursache des Commitments zu sehen ist, da sie eine unterstützende Funktion bei 

dem Aufbau einer emotionalen Bindung an die Organisation einnehmen kann (vgl. 

Porter et al. 1974; Felfe/Six 2006, S. 42). Andererseits finden sich Quellen, die Ar-

beitszufriedenheit als Auswirkung von Commitment sehen (vgl. Felfe/Six 2006, S. 

38). In diesem Fall wird argumentiert, dass hohes Commitment die Bewertung der 

Arbeitssituation und somit die Arbeitszufriedenheit positiv beeinflusst (vgl. Felfe/Six 

2006, S.43). Unabhängig davon werden Commitment und Arbeitszufriedenheit gene-

rell als korrelierend angesehen (vgl. Mathieu/Zajac 1990; Tett/Meyer 1993; Meyer et 

al. 2002; Felfe/Six 2006). Arbeitszufriedenheit hängt dabei stärker von der situativen 

Bewertung der Arbeit und/oder einzelner Arbeitsfacetten ab und kann daher über 

einen längeren Zeitraum nicht als stabil gesehen werden, während Commitment sich 

zwar langsamer, aber beständig entwickelt (vgl. Büssing 2004, Sp. 467; Felfe/Six 

2006, S. 40).  

In der Literatur finden sich Hinweise, dass Arbeitszufriedenheit und Gesundheit po-

sitiv miteinander korrelieren (vgl. Judge/Watanabe 1993; Adams/King/King 1996; 

Judge et al. 1998; Wright/Cropanzano 2000). Daher kann auch von einem positiven 

Zusammenhang zwischen Arbeitszufriedenheit und Work-Life-Balance ausge-

gangen werden, da psychische und physische Gesundheit als Elemente der Work-

Life-Balance gelten.  
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Den Zusammenhang zwischen Commitment und Work-Life-Balance nehmen 

verschiedene Studien in den Blick: Erstens zeigt sich, dass affektives Commitment 

und Stresserleben negativ korrelieren (vgl. Meyer et al. 2002), da eine positive emo-

tionale Verbundenheit mit dem Unternehmen das Stressempfinden reduzieren und 

Belastungsfolgen abmindern kann (vgl. Mathieu/Zajac 1990). Zweitens wurde eine 

positive Korrelation von kalkulatorischem Commitment mit Stressempfinden fest-

gestellt, da das Commitment in diesem Fall auf mangelnde Alternativen oder dro-

hende Verluste zurückzuführen ist und die daraus resultierende Art der Bindung als 

Belastung empfunden wird (vgl. Meyer et al. 2002). Drittens zeigt das normative 

Commitment ebenfalls eine positive Korrelation mit emotionaler Erschöpfung und 

Gereiztheit (vgl. Felfe/Six/Schmook 2003). Bei Mitarbeitern mit hohem normativen 

Commitment besteht die Gefahr, dass sie sich übermäßig verausgaben und gesund-

heitliche Risiken ignorieren (vgl. Siegrist 1996). 

3.1.2 Ergebnisse der Forschung zu Commitment 

In empirischen Studien stand bisher die Erforschung des Commitments von fest an-

gestellten Mitarbeitern im Vordergrund. Allerdings fallen bei einer Durchsicht der 

Literatur auch einige Studien und Ergebnisse ins Auge, die sich mit dem Commit-

ment atypisch Beschäftigter befassen:  

 Felfe et al. untersuchen das affektive Commitment von Zeitarbeitern gegenü-

ber dem Verleiher, dem Entleiher und der Zeitarbeit als Beschäftigungsform 

(vgl. 2005). Hierbei zeigt sich, dass die Ausprägung des Commitments zu der 

Organisation des Ver- bzw. Entleihers von dem Commitment gegenüber der 

Zeitarbeit beeinflusst wird. Zeitarbeiter, die generell hohes Commitment ge-

genüber der Zeitarbeit empfinden, fühlen sich gleichermaßen mit Ver- und 

Entleiher oder sogar stärker mit dem Verleiher verbunden. Wenn das Com-

mitment gegenüber der Beschäftigungsform eher gering ist, ist die Verbun-

denheit des Zeitarbeiters gegenüber dem Entleiher stärker als gegenüber dem 

Verleiher. Im Durchschnitt fühlen sich Zeitarbeiter eher mit der Organisation 

des Entleihers als der des Verleihers verbunden. Das durchschnittliche Com-

mitment der Zeitarbeiter gegenüber dem Entleiher entspricht dabei in etwa 

dem Commitment von Festangestellten gegenüber dem Unternehmen (vgl. 

Felfe et al. 2005, S. 111).  
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 Untersuchungen von Süß (2006) zum Commitment freier Mitarbeiter am Bei-

spiel von IT-Freelancern ergaben, dass diese durchaus Commitment zu einem 

Unternehmen empfinden. Es gibt jedoch Differenzen hinsichtlich der Ausprä-

gung der drei Commitmentdimensionen. Das affektive Commitment ist stär-

ker ausgeprägt als das kalkulative und normative Commitment, wobei das 

kalkulative Commitment der IT-Freelancer im Vergleich zu Festangestellten 

der IT-Branche geringer ausfällt (vgl. Süß 2006, S. 260-262). Auffallend ist 

zudem, dass die Commitmentdimensionen bei Festangestellten in Ver-

gleichsorganisationen anders ausgeprägt sind; bei ihnen ist das kalkulative 

Commitment jeweils höher als das affektive und dieses wiederum höher als 

das normative Commitment (vgl. Allen/Meyer 1990; Schmidt/Hollmann/So-

denkamp 1998). Insgesamt fällt das Commitment von Freelancern gegenüber 

der Organisation geringer als das der Festangestellten aus. Vor dem Hinter-

grund des häufigen Unternehmenswechsels der Freelancer verwundert das 

geringe Ausmaß an Verbundenheit jedoch nicht (vgl. Süß 2006, S. 262). 

 In der Literatur wird betont, dass mit der Flexibilisierung der Beschäftigungs-

verhältnisse verbundene psychologische Veränderungen durch Individuen 

überwiegend negativ bewertet werden. Es wird vermutet, dass das Commit-

ment von Freelancern zu einem Unternehmen deutlich geringer ist als das der 

Festangestellten (vgl. Anderson/Schalk 1998; Wilkens 2004a, S. 38-39). Stel-

lenweise werden sogar ein Trade-Off-Verhältnis zwischen Flexibilität der 

Beschäftigungsform auf der einen und Commitment auf der anderen Seite 

(vgl. Kulkarni/Ramamoorthy 2005, S. 741) sowie eine „emotionale Loslö-

sung“ der Beschäftigten von dem Unternehmen vermutet (vgl. Felfe et al. 

2005, S. 102). Mit negativen Konsequenzen für das psychologische Band 

zwischen Individuum und Unternehmen, für den Aufbau einer vertrauensvol-

len Zusammenarbeit innerhalb der auftraggebenden Unternehmen, für die 

Arbeitszufriedenheit (vgl. 3.1.3) der beschäftigten Freelancer und die von ih-

nen empfundene Work-Life-Balance (vgl. 3.1.4) ist vor diesem Hintergrund 

fast automatisch zu rechnen (vgl. auch Gerlmaier/Kastner 2003, S. 237-238).  

Auch wenn somit durchaus (empirische) Erkenntnisse zu Commitment in atypischen 

Beschäftigungsverhältnissen bestehen, ist Forschungsbedarf unverkennbar (vgl. dazu 

4). 
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3.1.3  Ergebnisse der Forschung zu Arbeitszufriedenheit 

In der Literatur werden vor allem hoher Termin- und Leistungsdruck, überlange Ar-

beitszeiten, soziale Isolation sowie marktbezogener Wettbewerbsdruck und Auftrags-

schwankungen als typische Elemente der Selbstständigkeit genannt (vgl. Becke 

2007, S. 53-59). Vor diesem Hintergrund liegt die Frage auf der Hand, ob Freelancer 

Arbeitszufriedenheit empfinden. Die Tatsache, dass 83,3% der Befragten in einer 

Untersuchung angaben, als Freelancer zu arbeiten, weil ihnen Beschäftigung-

salternativen fehlen (vgl. Süß 2007, S. 220), kann als ein Indikator für Arbeitsunzu-

friedenheit gedeutet werden. Demgegenüber stehen jedoch die Erkenntnisse einer 

Studie zur Arbeitssituation von Alleinselbstständigen, die besagt, dass die Selbst-

ständigkeit mehrheitlich als anregend, abwechslungsreich, herausfordernd und per-

sönlich befriedigend empfunden wird. Insbesondere wird die zeitliche Autonomie 

positiv beurteilt (vgl. Ertel 2003, S. 17-18). Auch die flexible Arbeitszeitgestaltung, 

existierende Kooperationsmöglichkeiten sowie die hohe Anreizwirkung der Arbeits-

aufgaben, die für Projektarbeiten typisch sind, werden von den Beschäftigten ge-

schätzt (vgl. Latniak/Gerlmaier 2006, S. 8). Insgesamt bestätigt sich die Interdepen-

denz zwischen Arbeitszufriedenheit und Commitment: Gleichermaßen berichten An-

gestellte und Zeitarbeiter mit hohem Commitment über höhere Arbeitszufriedenheit 

(vgl. Meyer et al. 2002; Felfe et al. 2005, S. 112). 

Im Rahmen einer empirischen Studie des Virkon-Projekts (Arbeiten in VIRtuellen 

Konstrukten, Organisationen und Netzen) der Universität Hamburg wurde die Ar-

beits- und Lebenssituation freier Wissensarbeiter (Beschäftigte mit wissensintensiven 

Tätigkeiten) untersucht, die u. a. in der IT-Branche und in der Medienbranche tätig 

sind. Die Befragung ergab, dass drei Viertel der Befragten in der freien Mitarbeit ihre 

dauerhafte berufliche Perspektive sehen. Daraus wird gefolgert, dass die Befragten 

eine ausgeprägte berufliche Identität als freier Mitarbeiter entwickelt haben und dass 

der Wunsch nach Selbstbestimmung sowie zeitlicher bzw. örtlicher Flexibilität mög-

liche Unsicherheiten und Nachteile des Freelancings überwiegt (vgl. Janneck 2007, 

S. 311).  

3.1.4  Ergebnisse der Forschung zu Work-Life-Balance 

Die Arbeitssituation, mit der Freelancer konfrontiert sind, unterscheidet sich von der 

Festangestellter. Zum einen sind projektspezifische Aspekte, wie z. B. nicht-

standardisierbare, relativ unstrukturierte Arbeitsaufgaben, eine temporär begrenzte 

Kooperation mit je nach Projekt wechselnden Kollegen und die Notwendigkeit zur 
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Koordination mehrerer, zeitlich paralleler Projekte Ursachen dafür (vgl. Lat-

niak/Gerlmaier 2006, S. 1-2). Zum anderen treten der für die Selbstständigkeit typi-

sche hohe Termin- und Leistungsdruck, hohe Flexibilitätserwartungen, die soziale 

Isolation sowie marktbezogener Wettbewerbsdruck auf (vgl. Becke 2007, S. 53-59; 

Janneck 2007, S. 318). Die aus diesen Aspekten resultierende hohe Arbeitsintensität 

sowie hoher Zeit- und Leistungsdruck können psychischen Stress und geringe Work-

Life-Balance verursachen (vgl. Latniak/Gerlmaier 2006, S. 1-2).  

Die Work-Life-Balance kann durch die sogenannte Entgrenzung von Arbeit, d. h., 

die Auflösung der Grenzen zwischen Privat- und Berufsleben, gestört werden. In 

diesem Zusammenhang ist erstens bedeutsam, dass die Nutzung moderner IT-

Systeme derart mit dem Privatleben verwoben ist, dass die Grenzen zwischen Arbeit 

und Freizeit weiter verwischt werden (vgl. Tacke/von der Oelnitz 2009, S. 399). 

Zweitens müssen Personen in neuen Beschäftigungsverhältnissen in der Regel alle 

persönlichen Ressourcen und Kompetenzen autonom und selbstverantwortlich koor-

dinieren. Dies erfolgt vielfach zu Lasten der Freizeit und kann (zusätzlichen) Stress 

verursachen (vgl. Gottschall/Voß 2003, S.18). Drittens fördern überlange Arbeitszei-

ten und die Zurückstellung von privaten Bedürfnissen gegenüber beruflichen Anfor-

derungen, die durch die persönliche Identifikation mit den Arbeitsaufgaben bzw. mit 

den Projektzielen in Kauf genommen werden, das Ungleichgewicht zwischen Ar-

beits- und Privatleben (vgl. Baethge/Denkinger/Kadritzke 1995, S. 125-129). Vier-

tens entstehen physische Gesundheitsrisiken insbesondere dadurch, dass Freelancer 

aufgrund des Auftragsdrucks und mangelnder Vertretungsmöglichkeiten trotz einer 

Erkrankung arbeiten und dadurch eine Chronifizierung von Krankheiten und eine 

Einschränkung ihrer Leistungsfähigkeit riskieren. Zudem fehlt ihnen ein direkter 

Zugang zu Maßnahmen der betrieblichen Gesundheitsförderung, da die Bereitschaft 

der Unternehmen tendenziell geringer ist, den Erhalt der gesundheitlichen Ressour-

cen der Freelancer zu fördern (vgl. Becke 2007, S. 53-59).  

3.2 Employability 

3.2.1 Begriffliche Grundlagen 

Employability bezeichnet die Fähigkeit des Einzelnen, auf dem internen und exter-

nen Arbeitsmarkt den Anforderungen zu entsprechen sowie in veränderten Aufga-

bengebieten und Strukturen in kurzer Zeit tätig werden zu können. Dies zielt sowohl 

auf den (Wieder-)Eintritt in den Arbeitsmarkt ab als auch auf einen Wechsel der Po-

sition oder des Arbeitgebers. Grundsätzlich soll Beschäftigungsfähigkeit den Mitar-

beiter in die Lage versetzen, unabhängiger von seinem festen Arbeitsplatz zu agieren 

und sich freier auf dem internen und externen Arbeitsmarkt bewegen zu können (vgl. 
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Blancke/Roth/Schmid 2000, S. 8). In der Regel wird der Begriff Employability mit 

„Beschäftigungsfähigkeit“, „Arbeitsmarktfähigkeit“ oder „Arbeitsmarktfitness“ ins 

Deutsche übertragen (vgl. Rump/Schmidt 2004, S. 4). Hervorgehoben wird dabei, 

dass die Beschäftigten für die Sicherung ihrer Employability eigenverantwortlich 

sorgen müssen und keine oder nur geringe Unterstützung durch Dritte erfahren (vgl. 

Kres 2007, S. 32). Die Fähigkeit, kontinuierlich auf dem Arbeitsmarkt bestehen zu 

können, wird daher auch als individuelle Wettbewerbsfähigkeit beschrieben (vgl. 

Kraus 2006, S. 79). 

Um beschäftigungsfähig zu sein, bedarf es neben der fachlichen Qualifikation auch 

überfachlicher Kompetenzen. Exemplarisch werden Sozial- und Methodenkompe-

tenz herausgestellt (vgl. Sailer 2009, S. 5). Employability zielt somit auf die Weiter-

entwicklung der gesamten Persönlichkeit. Dies beinhaltet außerdem die Kompetenz 

zur Erhaltung der eigenen Gesundheit als wichtigen Aspekt für beschäftigungsfähige 

Individuen betont (vgl. Kriegesmann/Kottmann 2006, S. 45). Insbesondere vor dem 

Hintergrund des demographischen Wandels steht der Erhalt der Beschäftigungsfä-

higkeit unter dem Einfluss der körperlichen Verfassung (vgl. Kriegesmann/Kottmann 

2006, S. 42). 

Aufgrund der kontinuierlichen Veränderungen auf dem Arbeitsmarkt kann Employa-

bility kein starres Kompetenzportfolio zugeordnet werden. Vielmehr variieren die 

Kompetenzen, die ein Beschäftigter besitzt oder sich aneignen muss, um seine Be-

schäftigungsfähigkeit zu erhalten, in Abhängigkeit von der Aufgabe, der Branche 

und dem Unternehmen. Daher müssen sämtliche Kompetenzen kontinuierlich und 

nachfrageorientiert erweitert werden, um eine langfristige Beschäftigungsfähigkeit 

zu begründen (vgl. Rump/Schmidt 2004, S. 6).  

Neben den Herausforderungen, die aus den Veränderungen von Arbeitsprozessen 

entstehen und die Notwendigkeit von beschäftigungsfähigen Individuen forcieren, 

findet aus Mitarbeitersicht ein Umdenken statt. Sinnstiftende Aufgaben und abwech-

slungsreiche Jobanforderungen gewinnen für die Beschäftigten zunehmend an Be-

deutung (vgl. Scholz 2003, S. 56). Sicherheit und Routine werden gegen Freiheit und 

Chancenvielfalt ausgetauscht (vgl. Lombriser/Uepping 2001, S. 24). Dementspre-

chend kann das Konstrukt Employability von zwei Seiten betrachtet werden. Einer-

seits sind die Mitarbeiter dazu angehalten, ihre Beschäftigungsfähigkeit zu gewähr-

leisten, um mit neuen Entwicklungen und veränderten Aufgaben Schritt halten zu 
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können. Dies wird zumeist im Zuge der Eigenverantwortlichkeit und der Notwendig-

keit des lebenslangen Lernens des Mitarbeiters im Hinblick auf Employability betont 

(vgl. Strobel/Summa 2008, S. 345). Andererseits streben Mitarbeiter nach neuen He-

rausforderungen und sind bereit, den Arbeitgeber zu wechseln, um neue Tätigkeiten 

zu erlernen und Chancen auf dem Arbeitsmarkt wahrzunehmen. Sie sorgen für einen 

Kompetenzausbau, um die Monotonie einer lebenslang gleichen Arbeit zu vermeiden 

(vgl. Scholz 2003, S. 56).  

3.2.2 Ergebnisse der Forschung zu Employability 

Employability wurde in den letzten Jahren in der betriebswirtschaftlichen Forschung 

erhebliche Aufmerksamkeit zu Teil (vgl. Kraus 2006, S. 61). Mittlerweile ist das 

Konzept Employability grundlegend im Arbeitsmarkt verankert, ihre Notwendigkeit 

wird nicht mehr in Frage gestellt (vgl. Kraus 2006, S. 60). 66% der Unternehmen 

kennen den Begriff der Employability, weisen ihm aber unterschiedliche Inhalte zu 

(vgl. Rump/Völker 2007, S. 38). Vor dem Hintergrund der zunehmenden Beschäfti-

gung mit Employability ist es nicht überraschend, dass die Forschung bereits einige 

Ergebnisse vorweisen kann. Die empirisch analysierten Gruppen variieren dabei von 

älteren Individuen über Studenten bis hin zu Führungskräften (vgl. Fuchs 2008; 

Klaus 2008; Mauerer/Wickel-Kirsch 2008). Zielgruppenunabhängig weisen die Stu-

dien die Erkenntnis auf, dass kontinuierliche Anpassung an Veränderungen für Indi-

viduen, die auf dem Arbeitsmarkt agieren oder vor einem Eintritt in den Arbeits-

markt stehen, unverzichtbar ist. Dabei kann aus Unternehmenssicht die Fokussierung 

auf die Employability der Mitarbeiter allerdings problematisch sein: Dies lässt sich 

mit der Gefahr begründen, dass auch außerhalb eines Unternehmens beschäftigungs-

fähige Mitarbeiter schnell den Arbeitsplatz wechseln können. Der Investition in ihre 

Beschäftigungsfähigkeit steht dann kein Ertrag gegenüber (vgl. Rump/Schmidt 2004, 

S. 14).  

In Bezug auf Freelancer machen Studien auf unterschiedliche Aspekte im Zusam-

menhang mit ihrer Employability aufmerksam:  

 Eine Studie, in der Freelancer der Internetbranche analysiert werden, bringt 

hervor, dass strukturierte Qualifizierung, die durch einen Trainer vorgenom-

men wird und mit Zertifikaten belegt ist, in dieser Branche keine Vorteile ga-

rantiert, sondern sogar häufig „nichts taugt“ (Manske 2003, S. 267). Zurück-

geführt wird dies darauf, dass die Akquise von Projekten vielfach nicht durch 
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den Beleg von fachlicher Formalqualifikation vorgenommen wird, die eine 

Erfolg versprechende Auftragsrealisierung vermuten ließe, sondern über 

Kontakte in Netzwerken, welche mittels sozialer Kompetenzen aufgebaut und 

genutzt werden (vgl. Manske 2007, S. 139).  

 Freelancer versuchen im Rahmen ihrer Tätigkeit ein Netzwerk aufzubauen, 

welches die Pflege und Erweiterung von beruflichen Kontakten unterstützt. 

Diese brancheninterne Vernetzung ist für Freelancer wichtig: Die Akquise 

von Projekten wird ebenso über bestehende Kontakte in den Netzwerken ab-

gewickelt wie die Verbreitung von Informationen zu aktuellen fachlichen und 

geschäftlichen Themen. Das trägt unmittelbar zur Sicherung von Employabi-

lity bei.  

 Zunehmend bedeutsam für das Networking sind fachübergreifende Fähigkei-

ten wie Soft Skills und Metakompetenzen sowie persönliche Eigenschaften 

des Freelancers, die eine Abgrenzung der Freelancer voneinander ermögli-

chen (vgl. Manske 2003, S. 267). Den überfachlichen Kompetenzen (z. B. 

Sozial-, Kommunikationskompetenz) wird dabei eine tragende Rolle zuge-

schrieben (vgl. Pongratz/Voss 1998, S. 158). 

Die bisherigen Forschungsergebnisse zeigen, dass soziale Kompetenz und Networ-

king neben der fachlichen Qualifikation eine sehr bedeutsame Rolle für die Emp-

loyability von Freelancern einnehmen. 

4 Forschungsbedarf 

Commitment, Arbeitszufriedenheit, Work-Life-Balance und Employability von Be-

schäftigten wurden bislang überwiegend in Normalarbeitsverhältnissen und für Zeit-

arbeitsverhältnisse untersucht. Aufgrund der steigenden empirischen Relevanz von 

Freelancern ist es offensichtlich, dass Forschungsbedarf für diese Beschäf-

tigtengruppe besteht. Dieser ist insbesondere in den folgenden Bereichen gegeben:  

 Es stellt sich die Frage, wie stark Commitment und Arbeitszufriedenheit 

bei Freelancern ausgeprägt sind. Ebenso sind die Einflussfaktoren und die 

Konsequenzen von (nicht) vorhandenem Commitment sowie von Ar-

beits(un)zufriedenheit bisher nicht für Freelancer untersucht worden. Diese 

sind insbesondere im Hinblick auf ein „Beziehungsmanagement“ zwischen 

Unternehmen und Freelancern von Bedeutung (vgl. Scherm/Kuszpa/Ritter 

2003; Kaiser/Paust/Kampe 2007, S. 98). 
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 Die Forschung zu Work-Life-Balance von Freelancern steht in Deutsch-

land noch am Anfang. Es besteht allerdings besonderer Forschungsbedarf für 

diese Beschäftigungsform, da infolge der Selbstständigkeit sowie der projekt-

bezogenen, unsicheren und diskontinuierlichen Beschäftigung besondere psy-

chische Belastungen für Freelancer entstehen, die nicht nur aus der Arbeit an 

sich, sondern auch aus Aspekten wie Auftragssuche und Verbesserung der ei-

genen Employability resultieren. Vor diesem Hintergrund ist zu untersuchen, 

wie Freelancer die zunehmende Flexibilität und sinkende Stabilität in ihrem 

Berufsleben wahrnehmen und welche Konsequenzen sich daraus für die von 

ihnen empfundene Work-Life-Balance ergeben.  

 Das Verständnis der Freelancer von Beschäftigungsfähigkeit und dem Bei-

trag, den sie zur Sicherung dieser leisten (können), bedarf einer Klärung. Es 

ist zu analysieren, wie weit Anstrengungen zur Verbesserung der Employa-

bility bei Freelancern in der IT-Branche und in der Medienbranche verbrei-

tet sind und welche Employabilitykonzepte identifiziert werden können. Das 

beinhaltet auch die Betrachtung sozialer Netzwerke, die insbesondere bei 

Akquisetätigkeiten von Bedeutung sind und verstärkt die überfachlichen 

Kompetenzen ansprechen. In diesem Zusammenhang bedarf das Portfolio an 

Kompetenzen, die einen Freelancer in der IT-Branche und in der  Medien-

branche beschäftigungsfähig halten, einer Konkretisierung. Notwendigkeit 

zur Forschung besteht schließlich im Hinblick auf eine ökonomische Analyse 

der Beschäftigungsfähigkeit. Hier gilt es die Verteilung von Kosten und Nut-

zen zwischen Unternehmen und Freelancern zu diskutieren.  

 Forschungsbedarf existiert hinsichtlich einer differenzierten empirischen 

Analyse der Freelancer in der IT-Branche und in der Medienbranche: Empi-

rische Studien liefern Erkenntnisse darüber, dass Freelancer keineswegs eine 

homogene Gruppe darstellen (vgl. Süß 2008, S. 158-161), sondern bestehen-

de Unterschiede hinsichtlich demographischer Merkmale (insbesondere Alter 

und Geschlecht), Qualifikation und berufsbezogenen Erwartungen Auswir-

kungen auf Commitment und Arbeitszufriedenheit haben.  

Deutlich wird, dass die Erforschung der Beschäftigungsform Freelance noch am An-

fang steht. Diesem Forschungsdefizit soll mit dem Projekt FlinK begegnet werden. 
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Dies gilt insbesondere vor dem Hintergrund, dass für die nächsten Jahre weiterhin 

mit einer ansteigenden Relevanz des Freelancings zu rechnen ist. 
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