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Aus den Augen, jedoch nicht aus dem Sinn?
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Die Wichtigkeit des Zugehorigkeitsempfindens in flexiblen Arbeitsverhaltnissen wien

Wie es beeinflusst und erhoht werden kann

EinflUhrung

Denken Sie an ein typisches Buro. Den Grol3tell ihrer Zeit verbringen die Angestellten mit ihrer Arbeit. Die Arbeitszeit lasst
aber auch informelle Momente zu, beispielsweise beim gemeinsamen Mittagessen, bei einer Kaffeepause, oder beim
Plaudern Uber Familie und Hobblies.

Wahrenddessen sitzen so genannte flexible Arbeithehmerlinnen alleine zu Hause und verrichten ebenso ihre Arbeit.
Manchmal schreiben sie eine E-Mail oder erledigen einige Telefonate. Ihre Kolleginnen sind definitv aul3er Sicht, aber sie
sind dennoch ein Tell des Teams.

Daher stellt sich die Frage: Aus den Augen, aus dem Sinn — Trifft dies zu?

Fle>_<|bles Arbelten | o Self-Determination Theory (sSbT; Ryan & Deci, 2000)
Flexible Arbeitsverhaltnisse (FAV) haben sich in den letzten Jahrzehnten sehr . s . . .
Drei Grundbedurfnisse des Menschen und deren Erfullung In flexiblen

verbreitet (Gajendran & Harrison, 2007). Arbeitsverhalinissen
FAV sind Arrangements innerhalb der eigenen Arbeit, die einem sowohl

zeitliche, als auch ortliche Flexibilitat ermoglichen (van Yperen, Rietzschel & De  ® Bedirfnis nach Autonomie V' - Durch erhéhten Handlungs- und

Jonge, 2014; Rau & Hyland, 2002). Gestaltungsspielraum erfullt
Flexible Arbeiterinnen konnen frei wahlen, wo, wann und mit welchen

technischen Medien sie ihre Arbeit verrichten (ten Brummelhuis et al., 2012).

e Bediirfnis nach Kompetenz Vv - Geht mit hoher Fachkompetenz einher

Typisches Phanomen ist z.B. home office. e Bedirfnis nach Zugehorigkeit ?
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Ergebnisse

Bel einem geringen Ausmald an face-to-face Kontakten ist das Zugehorigkeitsgefthl schlechter erflllt, als bei einem hohen Ausmal’i. Soziale Unterstltzung,
soziale Wertschatzung und eine gute Kommunikationsqualitat fuhren jeweils dazu, dass das Zugehorigkeitsgefuhl genauso gut erfullt ist, wie bel einem hohen
Ausmald an face-to-face Kontakten. Ein hohes Zugehorigkeitsgefuhl steht in Verbindung mit einer hohen Arbeitszufriedenheit sowie einer geringen
Klndigungsabsicht. Entgegen der Annahme ist ein geringes Ausmall von face-to-face Kontakten nicht mit einer geringeren Arbeitszufriedenheit bzw. mit einer
hoheren Kundigungsabsicht assoziiert. Dieser Zusammenhang wird aber durch die Erfullung des Zugehorigkeitsbedurfnisses erklart.

Diskussion und praktische Implikationen

Innerhalb FAV ist das Bedurfnis nach Zugehorigkeit weniger erfullt als in traditionellen Arbeitsverhaltnissen. Allerdings gibt es wirkungsvolle Maoglichkeiten
dieses zu erhohen: Neben einer pauschalen Steigerung von face-to-face Kontakten flhrt auch eine Erhohung der sozialen Unterstitzung, der Anerkennung
und die Verbesserung der Kommunikationsqualitat jewells dazu, dass infolge eines hoheren Zugehorigkeitsempfinden die Arbeitszufriedenheit steigt und die
Klndigungsabsichten reduziert werden. Forderungsmalinahmen von face-to-face Kontakten konnen beispielsweise durch verpflichtende, wochentliche Jour fixe
gewahrleistet werden. Die soziale Unterstlutzung kann erhoht werden, indem Teams, die projektbezogen arbeiten, sich gegenseitig bel Fragen und Problemen
zur Seite stehen. Soziale Anerkennung kann mittels Ausdruck von Dankbarkeit und Wertschatzung, insbesondere durch die eigenen Vorgesetzten, verstarkt
werden. Eine gute Kommunikationsqualitat kann mittels Abrufbarkeit der Kolleginnen zur Bereitstellung von ausreichend Information gesichtert werden.
Ebenso wichtig ist die Wahl von geeigneten Kommunikationskanalen zur Steigerung des Zugehorigkeitsempfindens. All jene Implikationen sind speziell fur
flexible Arbeitnenmerinnen notig, damit das Zugehorigkeitsbedurfnis trotz geringer face-to-face Interaktionen als gesitillt gilt. Dieses Bedurfnis ist in traditionellen
Arbeiltsverhaltnissen ohne spezifische Maldnahmen, allein durch den taglichen face-to-face Kontakt, erfullt.
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