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Auspragung und Antezendenzfaktoren des »Organizational
Commitment« von Studierenden:
Eine Querschnittuntersuchung des Fachbereich B an der Bergi-
schen Universitat Wuppertal

Heiko Breitsohl,' Thomas Jakobs,”
Sascha Ruhle® & Dominik Gries®

Durch die steigende Belastung von Fiihrungskréften ist dem Konstrukt des »Organizational
Commitment« in den vergangenen Jahren sowohl in der betriebswirtschaftlichen For-
schung als auch in der Praxis zunehmend Aufmerksamkeit geschenkt worden. Es stellt ein
Erfolg versprechendes Konstrukt dar, Flihrungskrifte in Zeiten steigender Flexibilitit dau-
erhaft an eine Organisation zu binden. Dieses Arbeitspapier untersucht die Frage nach der
Bindung von Studierenden des Fachbereich B an die Organisation “Bergische Universitét
Wuppertal”. Zu diesem Zwecke wurden 450 Studierende auf Basis des Commitment-
Fragebogens von Allen/Meyer (1990) iiber Thre Bindung an die Universitdt befragt. Hier-
bei standen primir zwei Forschungsziele im Mittelpunkt. So soll die Untersuchung dem
Bindungsverhalten von Studierenden und somit potenziellen zukiinftigen Fiihrungskraften
eine gewisse Transparenz verleihen und hierdurch der Universitit sowie der betrieblichen
Praxis wertvolle Hinweise liefern. Dariiber hinaus sollen weitere Forschungsmdoglichkeiten
aufgezeigt werden. Es konnten eine Reihe signifikanter Antezedenzfaktoren identifiziert
werden. Der geflihlten Betreuung wurde hierbei ein besonders starker Einfluss nachgewie-
sen.
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Einleitung

Die Commitment-Forschung hat in den letzten Jahren zunehmend an Bedeutung gewon-
nen. In Zeiten zunehmender Belastung von Fithrungskréften und Personal bietet das Kon-
strukt »Organizational Commitment« (OC) vielversprechende Optimierungs-potenziale.
Eine frithe Definition nach Mowday et al. (1979, S. 226) bezeichnet dieses, Bezug neh-
mend auf Porter und Smith (1970), als “relative strength of an individual’s identification
with and involvement in a particular organization”. Mit zunehmender Forschung wurde
diese Definition erweitert und angepasst. Jiingere Definitionsversuche beschreiben OC als
“psychological state” (Allen & Meyer, 1990, S. 1) oder als ein “Band zwischen Indivi-
duum und Organisation” (Mathieu & Zajac, 1990, S. 171). Die Frage nach der Entstehung
des OC ist weitldufig untersucht und seine Folgen und Wirkungen intensiv betrachtet wor-
den. So fand eine Auseinadersetzung mit dem Organizational Citizenship Behavior (Organ
& Ryan, 1995; Meyer et al. 2002) sowie dhnlichen Konstrukten statt (Meyer & Hersco-
vitch, 2001). Motivation und Arbeitszufriedenheit wurden intensiv mit OC verglichen,
abgegrenzt und zum Teil zusammengefiihrt. Die Anzahl der Studien, die sich mit der Ent-
wicklung und dem Verlauf des »Organizational Commitment« beschiftigen, ist gering.
Dies bildete einen Ansatzpunkt der folgenden Arbeit. Gleichzeitig liegt der Fokus der Be-
trachtung auf der Organisation Universitit sowie der Form und Ausprigung der Bindung
des Studierenden an diese. Ein Ziel dieser empirischen Studie ist es, den Zusammenhang
von OC und der Verweildauer in der Universitét zu bestimmen und relevante Antezedenz-
faktoren zu identifizieren. Darauf aufbauend wurde eine Umfrage an der Bergischen Uni-

versitit Wuppertal durchgefiihrt.

Doch zunidchst beschéftigt sich die Arbeit mit der Entwicklung der Commitment-
Forschung. Welche Ansédtze gibt es, wie werden diese unterschieden und welche aktuellen
Forschungstrends lassen sich identifizieren? Im Anschluss daran werden die fiir die Arbeit
relevanten Definitionen ausgewihlt und vertiefend dargestellt. Im weiteren Verlauf wird
der empirische Teil dieser Studie beleuchtet und der Untersuchungsgegenstand sowie
Hypothesen und Methodik erldutert. Ein besonderes Augenmerk liegt auf dem »three com-
ponent model« und dem damit verbundenen »Commitment-Fragebogen« von Allen und
Meyer (1990). Dieser wurde an das Untersuchungsobjekt Student/in angepasst, um so ein
genaues Bild iiber die Zusammenhénge zwischen OC und den erhobenen Variablen zu

erhalten.
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Die Erkenntnisse dieser Arbeit sollen der Universitdt Wuppertal als Information dienen, ob
und wie sich Studierende an die Universitdt binden. Aullerdem wird gepriift, ob einzelne
Faktoren, wie beispielsweise die Dauer dieser Verbindung, starken Einfluss hierauf besit-
zen. Hierdurch lieBen sich in Zeiten von Studiengebiihren und zunehmendem Wettbewerb
unter den Universititen Handlungsempfehlungen ableiten, mit deren Hilfe das Verhéltnis
zwischen Universitit und Studierenden verbessert werden kann. Gleichzeitig soll aber auch
der betriebliche Nutzen gegeben sein. Studierende stellen als potenzielle Arbeitnehmer und
Beteiligte am zukiinftigen Unternehmensgeschehen eine wichtige Bezugsgruppe fiir das
Unternehmen dar. Wie kann es einer Universitit oder einem Unternehmen gelingen, Stu-
dierende bzw. Absolventen dauerhaft zu binden? Welche Riickschliisse lassen sich aus
dem Bindungsverhalten der Studierenden ziehen? Diese und dhnlich interessante Fragen
werden im Zuge der Diskussion behandelt, aber auch Grenzen der Untersuchung angespro-

chen sowie mogliche zukiinftige Forschungsaspekte aufgezeigt.
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Theoretischer Hintergrund

Zu Beginn wird ein kurzer Uberblick iiber die Commitment-Forschung der letzten 35 Jahre

geben, um dem Leser ein besseres Verstindnis der Thematik zu vermitteln.

Entwicklung der Commitment-Forschung

Obwohl bereits in den Jahren zuvor dem Konstrukt des Commitments zunehmend Auf-
merksamkeit zuteil wurde, schufen Porter und Smith (1970) bzw. Porter et al. (1974) zwi-
schen 1970 und 1974 den “Organizational Commitment Questionnarie” (OCQ) und somit
die Basis fiir die heutige Commitment-Forschung. Der aus 15 Items bestehende Fragebo-
gen sollte erstmalig das Commitment messen und Klarheit iiber die Bindung der Individu-
en an die Organisation schaffen. Hierzu diente eine Antwortskala von 1 — (“starke Ableh-
nung®) bis 7 — (“starke Zustimmung”). Commitment wurde hier als eindimensionales, nur
auf die affektive Bindung bezogenes, Konstrukt verstanden. Dieses definiert sich aus drei
Komponenten: Dem Glaube des Individuums an und die Akzeptanz der Werte und Ziele
der Organisation, der Bereitschaft, sich liber das normale Ma@ fiir die Organisation einzu-
setzen und dem starkem Wunsch, weiterhin in der Organisation zu verbleiben (Porter et al.,
1974). Diese eindimensionale Perspektive wurde in einer spiteren Studie bestétigt (Mow-
day, Steers & Porter, 1979). Der Schwerpunkt lag hierbei auf der Uberlegung, dass sich
eine starke Bindung an die Organisation positiv auf die Wechselabsicht der Individuen
auswirkt und diese reduziert. Aber auch Zusammenhinge mit Konstrukten wie beispiels-
weise der Arbeitszufriedenheit (Job Satisfaction) oder dem Absentismus wurden unter-

sucht. (Mowday, Steers & Porter, 1979; Porter, 1976).

Diese Eindimensionalitit wurde von O’Reilly und Chatman (1986) auf mehrere Dimensio-
nen erweitert. Ihr Fokus lag, anders als der von Porter, auf der Uberlegung einer breiteren
Bindung des Individuums an die Organisation. Threr Meinung nach kann diese drei Formen
annchmen: Compliance, identification und internalization. Compliance, die Belohnungsab-
sicht, bezeichnet ein instrumentelles Verhalten, das eingesetzt wird, um Belohnungen zu
erhalten. Identification, die Identifikation mit der Organisation, bezeichnet den Wunsch in
der Organisation zu verbleiben. Hierbei muss keine Gleichheit der Werte und Ziele von
Organisation und Individuum vorliegen. Der Wunsch, in der Organisation zu verbleiben,
sorgt fiir die Akzeptanz der unterschiedlichen Ziele. Anders ist dies bei der Internalization,

der Verinnerlichung, welche der affektiven Bindung nach Porter dhnelt und das Verhalten
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bezeichnet, welches sich aus der Ubereinstimmung der Werte und Ziele des Individuums

und der Organisation speist.

An diesem Punkt kniipften Allen und Meyer (1987) an. Sie unterschieden drei Dimensio-
nen des Commitments und sorgten fiir ein Umdenken in der Forschung. Thre Unterteilung
trennte dieses in affektives (affective), kalkulatorisches (continuance) und normatives
(normative) Commitment. Diese sind aber weniger als Typen des Commitments, sondern
vielmehr als Komponenten zu verstehen. Jede Form kann in einer anderen Ausprigung
vorliegen. Gemeinsam beeinflussen sie die Bindung des Individuums. Affektives Commit-
ment bezeichnet die Komponente, die fiir die emotionale Bindung verantwortlich ist. Dem-
nach den nicht zwingend rationalen Wunsch, in der Organisation zu verbleiben. Kalkulato-
risches Commitment bezeichnet hingegen jenes rationale Kalkiil, welches den Nutzen des
Individuums durch die wahrgenommenen Kosten des Verlassens und den moglichen Be-
lohnungen beim Verbleib in der Organisation abwagt. AbschlieBend bezeichnet normatives
Commitment die moralische Verpflichtung in der Organisation zu verbleiben (Meyer &
Allen, 1987, 1990). Auf diesem Modell basiert eine Vielzahl weiterfithrender Studien.

Base
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Desire
Basze : Target-Relevant
[Affective) 4
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Abbildung 1 - “A general model of workplace commitment” nach Meyer & Herscovitch (2001)

So wurde dieses Modell im Jahre 2001 von Meyer und Herscovitch um den Aspekt des

mind-sets erweitert. Mind-sets bezeichnen einen psychologischen Zustand, der das Verhal-
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ten eines Individuums lenkt. So ordnen Meyer und Herscovitch den eben benannten Di-
mensionen des Commitments drei solcher begleitenden Zustéinde zu, die aus verschieden

Grundlagen (bases) entstehen und das Gesamt-Commitment pragen. Wie

Abbildung 1 verdeutlicht, speist sich Desire als Verlangen in der Organisation zu verblei-
ben aus geteilten Werten (shared values) und personlicher Einbindung (personal involve-
ment). Der das kalkulatorische Commitment begleitende mind-set wird als percieved cost
bezeichnet und setzt sich aus den mangelnden Alternativen (lack of alternatives) und dem
Verlust von Investitionen bei Verlassen der Organisation zusammen (investments/side
bets). Als dritten Zustand benennen die Autoren obligation, entstehend aus der Uberzeu-
gung, durch erhaltene Vorteile gewissermallen aufgebaute Schulden gegeniiber der Organi-
sation zuriickleisten zu miissen (benefits x reciprocity norm), und einem psychologischen
Vertrag (psychological contract), der mit der Mitgliedschaft in der Organisation eingegan-
gen wird. Das dadurch geprigte Commitment wirkt sich positiv auf das bereits erwihnte
OCB (hier bezeichnet als discretonary taget-relevant behavior) aus. In Abbildung 1 um-
gibt dieses die normal verlangte Leistung (focal target-relevant behavior). Gemeint ist
demnach Verhalten, welches iiber das Vereinbarte hinausgeht (Meyer & Herscovitch,

2001).

Die Studie bezieht sich auf das Commitment-Verstdndnis nach Allen und Meyer mit den
drei besagten Dimensionen unter Berlicksichtigung der mind-sets nach Meyer und Hersco-
vitch sowie deren Entstehung. Anders als ein GroBteil der bisherigen Forschung wird als
Objekt der Betrachtung jedoch nicht der Betrieb und seine Arbeitnehmer gewihlt, sondern
der Fokus auf den universitiren Kontext gerichtet. Wie bereits erwéhnt bilden Studenten
sowohl fiir die Universitét, als auch fiir die Unternehmung eine wichtige Bezugsgruppe.
Diese Zielgruppe ist in der Commitment-Forschung bisher weitgehend unbetrachtet

geblieben. Der Nutzen valider Daten ist umso grof3er.

Hypothesen

Grundgedanke der Arbeit war die Frage nach der Entwicklung des »Organizational Com-
mitment« liber die Zeit. Des Weiteren wurde die Ursache-Wirkungs-Beziehung in der Ent-

stehung des OC, sowie weitere EinflussgroBBen der Entwicklung und Pragung untersucht.

Diese Entwicklung von Commitment wurde von Mowday et al. (1979, S. 226) als “slowly

but consistently” bezeichnet. Dieser Gedanke der kontinuierlichen Entwicklung fiihrte zu
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Beginn der Arbeit zu tiefer gehender Recherche. Dies legt den Schluss nahe, dass das
Commitment ausgeprégter ist, je langer das Individuum in der Organisation verbleibt.
Mowday, Steers und Porter (1982) teilten die Entwicklung des Commitments in drei Pha-
sen ein. Pre-entry, early employment und middel to late career. Eine solche Aufteilung
erscheint im universitdren Kontext zwar moglich, ist aber nur schwer umzusetzen. Die
Phase des pre-entry wire genau so weit zu fassen wie die eines Arbeitnehmers und wiirde
den Rahmen dieser Arbeit sprengen. Meyer et al. (1991) erhoben darauf aufbauend eine
Studie iiber die Entwicklung des OC von neuen Arbeitnehmern in den ersten beiden Pha-
sen (pre-entry, early employment). Jedoch wurde auch hier der Faktor Zeit nicht iiber die
Phasen hinaus beriicksichtigt. Sie fanden keine Belege, dass ein riickblickender, rationaler
Faktor die Entwicklung des OC erkldren konnte. Dennoch bestirkte das Fazit ““that organi-
zations can be instrumental in the development of affective commitment in their employ-
ees” (Meyer et al, 1991, S. 730) die Ursprungsneugier, Nutzbarkeit fiir Universitidt und

Betrieb zu schaffen.

In spdteren Studien wurde die Verweildauer eines Individuums in einer Organisation liber
die Betriebszugehorigkeit abgebildet (Meyer & Allen, 1984; Ragins et al., 2000). Hierbei
wurde deutlich, dass eine lange Betriebszugehorigkeit mit einem hohen kalkulatorischen
Commitment korreliert und das OC maBigeblich positiv beeinflusst. Die Dauer der Zugeho-
rigkeit eines Studenten bzw. einer Studentin an die Universitit wird unter Ausklammerung
von Studienwechseln tiber die Semesterzahl abgebildet. Diese spiegelt im iibertragenden
Sinne das gleiche wider, wie die Dauer der Betriebszugehorigkeit. Je ldnger dieser Zeit-
raum ist, desto groBer sind die Investitions-Verluste des Individuums beim Verlassen der

Organisation.

Hypothese 1a: “Je ldnger die Zugehdrigkeit des Individuums zu der Organi-
sation besteht, desto positiver wird das kalkulatorische Commitment ausge-

pragt sein.”

Im Laufe der Zeit wird der bzw. die Studierende stirker mit den Werten und Normen der
Organisation vertraut, wodurch eine grolere Auseinandersetzung mit diesen erfolgt. Des
Weiteren geht eine langere Organisationszugehorigkeit in aller Regel auch mit einem fort-
schreitenden Sozialisationsprozess einher. Dies flihrt ebenfalls zu einer Auseinanderset-

zung und gegebenenfalls Annahme der Werte und Ziele der Organisation (Payne & Huff-
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man, 2005, S. 158). Es wird demnach angenommen, dass eine lange Zugehorigkeit das

affektive Commitment positiv beeinflusst.

Hypothese 1b: “Je langer die Zugehorigkeit des Individuums zu der Orga-
nisation besteht, desto positiver wird das affektive Commitment ausgepragt

sein.”

Der normative Teil des OC, welcher sich wie bereits angesprochen aus der moralischen
Verpflichtung speist, wird in der Literatur weitgehend ausgeklammert. Dennoch liegt die
Uberlegung nahe, dass der dem normativem Commitment zugeordnete Zustand der Ver-
pflichtung (obligation) im Laufe der Zeit zunimmt. Die Mitgliedschaft bietet dem Studen-
ten im Zeitverlauf eine Reihe solcher angesprochener benefits, welche sich im université-
ren Kontext in Form von beispielsweise Wissen oder erhaltener Beratung duflern. Diese
fithren zu dem erwéhnten moralischen Zwang, die so entstandenen Schulden durch Fort-
filhren der Mitgliedschaft zurtickzuzahlen. Es wird demnach ebenfalls eine positive Pri-

gung des normativen Commitments durch den Faktor Zeit angenommen.

Hypothese 1c: “Je langer die Zugehorigkeit des Individuums zu der Orga-
nisation besteht, desto positiver wird das normative Commitment ausge-

pragt sein.”

Eine weitere Variable, welche in der Commitment-Literatur enormen Bedeutungsgrad
besitzt, ist der Einfluss des Turnover. Dieser verursacht fiir die Organisation sowohl Wis-
sens-, Erfahrungs- und Féhigkeitsverluste, als auch Kosten fiir die Akquirierung von neu-
em Personal. Schon Mowday et al. hielten 1982 fest, dass eine hohe Ausprigung des OC
zu einer geringeren Wechselhdufigkeit fiihrt (S. 38). Dies wurde seitdem in vielen Studien
bestitigt. Spétere Forschung erweiterte dieses Konstrukt auf die Turnover-Intention (TOI)
oder auch Intention to Quit. Anders als das tatsdchliche Verlassen der Organisation meint
jene bereits das Verlangen des Individuums, diese zu verlassen. Bereits eine solche Ab-
sicht ist fiir die Organisation schidlich. Vom Individuum wird eine geringere Leistungsbe-
reitschaft erwartet, da es Ressourcen fiir die Suche nach Alternativen verwendet, welche
der Organisation auf diese Weise verloren gehen. Anders als in der erwéhnten Forschung,
wird in dieser Arbeit dieses Ursache-Wirkungs-Geflige aus einem anderen Blickwinkel
betrachtet. So wird hier die Turnover-Intention nicht als Wirkung, sondern als eine Ursa-

che des kalkulatorischen Commitments verstanden. Diese Betrachtungsweise speist sich
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aus der Uberlegung, dass bei einer verstirkten Wechselabsicht die bereits erlduterten In-
vestitionen des Individuums in die Organisation reduziert werden. Unter Beriicksichtigung
des bereits dargestellten Verstindnisses dieser Commitment-Dimension wird ersichtlich,
dass sich hier auf die zweite Grundlage dieser (investments/side-bets) bezogen wird
(Abb.1.).

Hypothese 2: “Eine hohe Auspriagung der TOI (Wechselabsicht) des Indi-

viduums wirkt sich negativ auf dessen kalkulatorisches Commitment aus.”

Die néchste Hypothese richtet ihren Blick auf das Konstrukt Betreuung. Einfiihrend sei an
dieser Stelle der Begriff des Mentorings eingefiihrt. Mentoring lédsst sich definieren als:
“intense interpersonal exchange between a senior experienced colleague (mentor) and a
less experienced junior colleague (protege)”. In diesem interpersonalen Austausch bietet
der mentor “support, direction and feedback™ an (Russel & Adams, 1997, S. 2). Der spe-
ziell fiir die Praxis sehr interessante positive Zusammenhang zwischen Mentoring und OC
konnte in vergangenen Studien bestétigt werden (Aryee & Chay, 1994; Ragins et al.,
2000; Payne & Huffman, 2005). So wird Mentoring als instrumentale Einflussgrofle fiir
die Initiierung des organisatorischen Sozialisierungsprozesses gesehen. Wie in Zusam-
menhang mit Hypothese la bereits ansatzweise angesprochen, stellt die Ubernahme und
das Verstdndnis von organisatorischen Zielen und Werten eine Schliisselkomponente die-
ses Sozialisationsprozesses dar (Payne & Huffman, 2005, S. 158). Passend zu der vorheri-
gen Definition filihrt ein solches Teilen von organisatorischen Werten und Zielen zu einer
hohen Ausprigung des affektiven Commitment. Eine differenziertere Untersuchung des
Konstruktes Mentoring nehmen Chao et al. (1992) in Abhédngigkeit von organisationaler
Sozialisation (organizational socialization) und Arbeitszufriedenheit (job satisfaction)
vor. Sie unterscheiden in ihrer Betrachtung in informales (informal) und formales (formal)
Mentoring. Informales Mentoring entsteht auf Basis von gegenseitiger Identifikation zwi-
schen den Austauschpartnern ohne Anweisung einer {ibergeordneten Instanz. Dieser Pro-
zess entwickelt sich demnach unstrukturiert, ungeplant und bedarfsgerecht (Kram, 1985).
Dagegen beruhen formale Mentoringbeziehungen auf Anweisungen. Sie entstehen dem-
nach gerichtet und sind beziiglich ihres zeitlichen Horizonts deutlich kurzweiliger als in-
formale Beziehungen (Kram, 1985). Ragins et al. (2000) erweitern das Konstrukt des
Mentorings um den Aspekt der ‘“satisfaction in mentoring relationships”. Der Grad der
Zufriedenheit einer Mentor-Protege-Beziehung erweitert hier das formale und informale

Mentoringverstdndnis. Diese differenzierte Sicht des Mentoringkonstruktes fiihrte zu der



Breitsohl / Jakobs / Ruhle /Gries 13

fiir diese Studie relevanten Definition der geflihlten Betreuung. Im Unterschied zum Men-
toring bezieht sich diese auf das ganze Betreuungsspektrum der Universitdt. Sie ist somit
nicht auf zwei Austauschpartner beschrinkt und umschlie3t sowohl die administrative, als
auch die akademische Unterstiitzung des Studenten. Spontane, ungeplante und bedarfsge-
rechte Betreuung sind ebenso Bestandteil wie zielgerichtete, zeitlich begrenzte Beratungs-
programme. Der Blick richtet sich an dieser Stelle nicht nur auf das reine Betreuungsan-

gebot, sondern auch auf den eben erwidhnten Grad der Zufriedenheit.

Es wird eine positive Pragung des affektiven Commitments des Studenten bzw. der

Studentin bei positiv wahrgenommener Betreuung vermutet.

Hypothese 3: “Positiv wahrgenommene Betreuung in der Organisation be-

einflusst das affektive Commitment eines Individuums positiv.”

Fiorito et al. (2007) untersuchten die Beziechung zwischen Human Resource Practices und
»Organizational Commitment«. Hierbei gingen Sie auch auf das Konstrukt employee in-
volvement ein. So fiihren Sie Bezug nehmend auf Guest (1992) aus: “involvement in deci-
sions provides a sense of ownership of and commitment to both those decisions and the
organization” (S. 191). Als wesentliche Bestandteile des employee involvement nennen Sie
Verantwortung (responibility) und Autonomie (autonomy). Darauf aufbauend vermuten
Sie einen positiven Zusammenhang zwischen employee responsibility sowie employee
autonomy mit »Organizational Commitment«. Beide konnten in ihrer Studie bestatigt wer-
den. Die nachfolgende Hypothese hat ihren Ursprung in dieser Annahme. Es wird ange-
nommen, dass im universitdren Kontext ein solcher Einbezug (Involvement) des Studenten
in die Organisation Universitit grundsitzlich auf zwei Arten moglich und beobachtbar ist.
Einerseits durch die freiwillige Mitgliedschaft in einem universitdren Gremium (z. B.
Fachschaft). Andererseits durch ein Beschiftigungsverhiltnis zwischen Student und Uni-
versitit, welches parallel zum Studium existiert. In beiden Féllen wird der iiber das norma-
le Verhiéltnis zwischen Student und Universitit hinausgehende Charakter deutlich. Gerade
die Gremiumsarbeit scheint hier besonders passend, da sie eine intensivere, verantwor-
tungsvollere und auch freiwillige sowie zumeist unbezahlte Mitarbeit am Universitéitsge-
schehen bedeutet. Zwar hat jeder Student als Mitglied der Universitit die Mdglichkeit, an
gewissen Entscheidungen zu partizipieren, jedoch bildet das universitire Gremium gewis-
sermaflen eine organisierte Gruppe engagierter Studenten/innen innerhalb der Universitit.

Es wird im Folgenden ein positiver Einfluss auf das affektive Commitment sowohl durch
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eine freiwillige Mitgliedschaft in universitdren Gremien, als auch durch ein existierendes

Beschiftigungsverhiltnis zwischen Student/in und Universitidt angenommen.

Hypothese 4a: “Die freiwillige Mitgliedschaft in einem Gremium beein-

flusst das OC des Individuums positiv.”

Hypothese 4b: “Ein Beschéftigungsverhiltnis zwischen Studierenden und

Universitit beeinflusst das OC positiv.”

Die Beziechung zwischen Bildungsstand (level of education) und OC wurde in der bisheri-
gen Forschung eingehender untersucht. Bereits Steers (1977) entdeckte einen inversen
Zusammenhang zwischen beiden Variablen. Einen moglichen Erkldrungsansatz liefert er
in Zusammenarbeit mit Mowday und Porter (1982). Im Mittelpunkt dieses stehen die ho-
heren Erwartungen an die Organisation. So halten die Autoren fest: “that this inverse rela-
tionship may result from the fact that more educated individuals have higher expectations
that the organization may be unable to meet” (Mowday et al., 1982, S. 30). Dieser Zu-
sammenhang wurde unter anderem von Mathieu und Zajac (1990) bestétigt. Sie fiithren des
Weiteren noch die groflere Anzahl an “job options” (S. 177) als Erkldrung an. Die Rolle
des Bildungsstandes bzw. der akademischen Qualifikation bildet ebenfalls den Ausgangs-
punkt der nachfolgenden Hypothese. Allerdings ist an dieser Stelle nicht der Bildungs-
stand bzw. Qualifikation des Betrachtungsobjektes (Student/in) relevant, da dessen Ent-
wicklung im Mittelpunkt dieser prigenden universitiren Ausbildung steht und somit als
Output dieser zu verstehen ist. Ein interessanter Zusammenhang wird hingegen zwischen
akademischer Qualifikation der Eltern des Studenten bzw. der Studentin sowie der Com-
mitment-Auspriagung des selbigen vermutet. An dieser Stelle richtet sich der Blick auf das
normative Commitment und der diesem zu Grunde liegenden moralischen Verpflichtung.
Es wird angenommen, dass eine solche Verpflichtung aus der Prigung seitens des Eltern-
hauses resultiert. So wird ein positiver Zusammenhang zwischen akademischer Qualifika-
tion mindestens eines Elternteils und normativem Commitment erwartet. Es wird vermu-
tet, dass sich dieser aus der moralischen Verpflichtung ergibt, ein Studium an einer Uni-

versitit aufzunehmen und dieses auch zu beenden. Daraus ergibt sich folgende Hypothese.

Hypothese 5: “Eltern mit einer abgeschlossenen akademischen Ausbildung
prigen das normative Commitment ihres Kindes gegeniiber Universititen

positiv.”
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Methodik

Im folgenden Kapitel wird aufbauend auf den theoretischen Grundlagen die Vorgehens-

weise der empirischen Studie dargestellt. Im Anschluss daran erfolgt die Auswertung.

Stichprobe und Datenerhebungsverfahren

Die Erhebung fand im Dezember des Wintersemesters 2008/2009 statt. Teilnehmer dieser
Untersuchung waren Studierende des Fachbereichs B “Wirtschaftswissenschaft” der Bergi-
schen Universitdt Wuppertal. Hierbei handelte es sich um Studierende des Grundstudiums
sowie des Hauptstudiums. Jene wurden jeweils vor oder nach einer Lehrveranstaltung ge-
beten anonym an der Studie teilzunehmen, indem sie einen Fragebogen ausfiillen sollten.
Dieser enthielt sowohl demographische, als auch commitment- und studienbezogene Fra-
gen. Dabei war immer einer der Autoren anwesend. Inhaltliche Fragen wurden nicht be-
antwortet. Die Bearbeitungszeit betrug ca. 15 Minuten. Es wurden insgesamt 450 Bogen
ausgeteilt, von denen 375 vollstindig ausgefiillt zuriickgegeben wurden. Die Riicklaufquo-
te lag demnach bei 83,33%. An der vorliegenden Studie nahmen somit insgesamt 375 Stu-
dierende im Alter zwischen 19 und 36 Jahren teil. Herbei handelte es sich um 184 Frauen
(49,3%) und 190 Ménnern (50,7%). Die durchschnittliche Semesterzahl lag bei 4,91, mit
einer Spanne vom ersten bis zum 20ten Semester. 68,8 % der Teilnehmer arbeiteten neben

dem Studium und 6,7% jener gingen einer Tatigkeit an der Universitdt Wuppertal nach.

Messmethoden

Abhangige Variablen. Fiir die Messung der abhingigen Variablen, den drei Dimensionen
des »Organizational Commitment«, wurde die deutsche Ubersetzung des Fragebogens von
Allen und Meyer (1990) modifiziert. Verwendet wurden jeweils acht Fragen zu jeder Di-
mension, mit einer siebenstufige Itemskala von 1 = “stimme tiberhaupt nicht zu” bis 7 =
“stimme vollig zu”. Hierbei wurde jedoch die Besonderheit der Teilnehmer beriicksichtigt
und die Fragen an den universitidren Kontext angepasst. Jede Commitment-Art wurde darin
auf Thren Ursprung bezogen. So setzen sich die affektiven Fragen aus den Dimensionen
Emotionen gegenuber der Universitat und Bindungswunsch zusammen. Die Fragen zum
kalkulatorischen Commitment zielten auf mangelnde Alternativen und Verlust von Investi-
tionen ab. Die Fragen zum normativen Commitment auf die Aspekte der Treue gegenuber
der Universitat und der Moralvorstellung gegeniiber der Universitat. Dabei wurde darauf

geachtet, dass der inhaltliche Ausdruck der Frage erhalten blieb. Ein Beispiel hierfiir stellt
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die Frage “I would be very happy to spend the rest of my career with this organization*
dar. Diese wurde umformuliert in “Ich wére sehr froh, mein weiteres Studium an dieser
Universitat verbringen zu konnen”. Danach wurden die Fragen ins Englische zuriick {iber-
setzt und mit den Originalen verglichen, um eine inhaltliche Kontrolle durchzufiihren. Die

vollstdndig angepassten Fragen sind im Anhang der Arbeit aufgefiihrt.

Unabhéngige Variablen. Die unabhingigen Variablen setzten sich aus mehreren Frageblo-
cken zusammen und zielten auf verschiedene, das Commitment beeinflussende, Gréf3en ab.
Die Wechselabsicht wurde mit drei Items in Anlehnung an Konovsky und Caopanzano
(1991) erhoben und wiederum an den universitdren Kontext angepasst. So wurde aus der
Frage “I intend to look for a job outside of [company name] within the next year” im Fra-
gebogen “Ich denke dartiber nach, mir im néchsten Jahr einen Studienplatz an einer ande-
ren Universitat zu suchen”. Des Weiteren wurden die Items zusammengefiigt und der Mit-
telwert gebildet. Der so entstandene Wert wird im Folgenden als Wechselabsicht bezeich-
net. Die von den Teilnehmern wahrgenommene Betreuung wurde durch das Item (““Ich
fuhle mich von den Mitarbeitern (Lehre, Verwaltung etc.) der Universitat gut betreut™)
ebenfalls auf einer siebenstufigen Skala erhoben. Mit einer weiteren Frage wurde der Bil-
dungsstand der Eltern abgefragt (“Ist mindestens eines Ihrer Elternteile Akademiker?” 0 =
Nein, 1= Ja). Die Teilnehmer wurden aullerdem gebeten ihre genaue Fachsemesterzahl
anzugeben, um die Bindung des Studierenden an die Universitdt besser differenzieren zu
konnen. Zu diesem Zweck wurde auch die aktuelle Arbeitssituation erfragt (““‘Arbeiten sie
neben dem Studium?”’). Diese Erhebung wurde anhand einer dreistufigen Skala (0 = “Ja,
aufBlerhalb der Universitdt Wuppertal.” 1 = “Ja, an der Universitdt Wuppertal.” 2 = “Nein.”)
vorgenommen. Fiir die Auswertung wurde 2 = “Nein” in 0 umkodiert, da das Interesse sich
primir auf eine Beschéftigung an der Universitét richtete. Die hieraus entstandene Variable
wurde Arbeiten an der Universitat genannt. Die Tatigkeit in einem Gremium wurde durch
das Item (““Engagieren sie sich in einer Organisation oder einem Gremium an der Univer-

sitdt Wuppertal?”” 0 = Nein, 1 = Ja) erhoben.

Kontroll-Variablen. Die Studierenden wurden zudem gebeten, ihr Alter anzugeben. Ihr
Geschlecht wurde ebenfalls erfragt (“Geschlecht?”” 0 = weiblich, 1 = ménnlich). Um einen
moglichen Einfluss der Regelstudienzeit erfassen zu konnen, wurde die Frage “Ich befinde
mich in der Regelstudienzeit meines Studienganges™ gestellt. Dies wurde ebenfalls auf der
bereits erlduterten siebenstufigen Antwortskala bewertet. Das Fernbleiben der Studieren-

den von Veranstaltungen wurde mit den Aussagen “Ich besuche regelméfiiig die angebote-
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nen Veranstaltungen und “Ich lerne sehr viel zuhause und besuche die Vorlesungen eher
selten” erfasst. Die erhobenen Werte wurden anschlieBend in die neue Variable Besuch der
Veranstaltungen transformiert. Um die Zufriedenheit der Studierenden zu erfassen, wurden
zwei Fragen gestellt. Einerseits zur personlichen Erwartung (““Meine Studienleistungen
decken sich mit den Erwartungen, die ich an mich richte.””) und andererseits zur wahrge-
nommenen Zufriedenheit (“Ich bin mit meinen Studienleistungen insgesamt zufrieden’).
Diese wurden im Anschluss zu Zufriedenheit Leistungen zusammengefasst. Den Fragen
nach Wohnort (““Wo wohnen Sie momentan?””) und Herkunft (““Wo sind Sie aufgewach-
sen?””) wurden der Universitit nahe Regionen (0 = Wuppertal, 1 = Remscheid, 2 = Solin-
gen, 3 = Ennepe-Ruhr-Kreis, sowie 4 = Andere) zugeordnet. Der Einfluss der regionalen
Gebundenheit auf das OC wurde auf diese Weise beriicksichtigt. Deshalb wurden die Items
Wohnort Raum Wuppertal und Geburtsort Raum Wuppertal gebildet. Es wurde hier im
Folgenden zwischen 0 = Andere und 1 = Wuppertal, Remscheid, Solingen, Ennepe-Ruhr-
Kreis unterschieden. Die gingigen Abschliisse an der Universitdt wurden mit einer Frage
“Welchen Abschluss streben sie an?”” erhoben (0 = Diplom, 1 = Bachelor/Master, 2 =
Kombinatorischer Bachelor, 3 = Lehramt, 4 = Magister). Dabei wurde das Item Diplom als
Abschluss gebildet. Ebenso wurde nach einer eventuell abgeschlossenen Berufsausbildung
gefragt (““Haben sie eine abgeschlossene Berufsausbildung” 0 = Nein, 1 = Ja). Hoch-
schulwechsler wurden mit einem weiteren Item erfasst (““Haben sie wahrend ihres Studi-
ums bereits einen Hochschulwechsel vollzogen?”” 0 = Nein, 1 = Ja). Zur Abgrenzung der
gefiihlten Betreuung vom reinen Beratungsangebot wurde eine Frage zum Informations-
und Beratungsangebot der Universitit gestellt (““Das Informations- und Beratungsangebot
der Universitat konnte besser sein’”). Ebenso wie die Beurteilung der gefiihlten Betreuung

wurde dieses Item auf einer siebenstufigen Skala erfasst.
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Ergebnisse

Im folgenden Kapitel werden die Ergebnisse erortert. Einerseits deskriptiv und andererseits

tiber die lineare Regression.

Im Fachbereich B der Universitdt Wuppertal werden nur jeweils zum Wintersemester neue
Studierende zugelassen. Um daraus resultierenden Verzerrungen entgegenzuwirken, wur-
den Semestergruppen gebildet. So sind alle Erst- und Zweitsemester in Gruppe eins, Dritt-
und Viertsemester in Gruppe zwei, Fiinft- und Sechstsemester in Gruppe drei usw. zusam-
mengefasst. Eine Ausnahme bildet Gruppe sechs, welche alle Studierenden ab dem elften

Semester enthdlt.
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Abbildung 2 — Auspragung des OC und seiner einzelnen Dimensionen

Wie Abbildung 2 zeigt, scheint das »Organizational Commitment« in Abhédngigkeit von
der Semesterzahl in der vorhandenen Stichprobe eine steigende Tendenz aufzuweisen. Es
setzt sich in diesem Fall aus den Mittelwerten des AC, NC und CC der jeweiligen Semes-

tergruppen zusammen. Aus diesen wurde anschlieend erneut der Mittelwert gebildet. Et-
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waige Gewichtungen wurden nicht berticksichtigt. Das Gesamt-Commitment (blaue Linie),
deutlicher noch das affektive Commitment (griin), scheint, trotz eines Einbruchs nach dem
zweiten Semester, liber die Zeit zuzunehmen. So liegt der Mittelwert des AC zu Beginn
des Studiums noch bei 3,6 und steigt bis auf 4,1 gegen Ende des Studiums. Das kalkulato-
rische Commitment (grau) weist zwei negative Tendenzen auf. Sowohl in Semestergruppe
3, dem durchschnittlichen Zeitpunkt des Beendens von Bachelor bzw. Grundstudium, als
auch in Semestergruppe sechs. Die normative Dimension des Commitments weist iiber den
kompletten Verlauf die niedrigsten Ausprigungen auf. Insgesamt wird deutlich, dass das
kalkulatorische Commitment anscheinend die am stirksten ausgepragte Bindungskraft an

die Universitét darstellt.

Aus diesen Daten wurde mit Hilfe von SPSS 15 eine lineare Regression geschétzt, um die
einzelnen Hypothesen zu testen. Zuvor wurden zudem die bivarianten Korrelationen der
einzelnen Items untereinander berechnet. Wie Tabelle 1 zeigt, weisen die einzelnen Di-
mensionen des Commitments Korrelationen auf. So korreliert die affektive mit der kalkula-
torischen Dimension (r = 0,27) und in noch stirkerer Weise mit der normativen Dimension
(r = 0,43). CC und NC weisen ebenfalls eine Interkorrelation auf (r = 0,18). Ahnliche Kor-
relationsstrukturen wurden bereits hdufiger von verschiedenen Autoren gemessen (Allen &
Meyer, 1990b; Meyer et al, 2007). Eine sehr hohe Korrelation existiert ebenfalls zwischen
den Fachsemestern und der Art des angestrebten Abschlusses (r = 0,64). Eine Erklarung
hierfiir konnte die Studienpolitik an der Universitdt sein. Die Umstellung der Studiengédnge
von Diplom auf Bachelor fand vor wenigen Semestern statt. Demnach sind unter den Stu-
dienanfangern ausschlieBlich Bachelorstudierende zu finden, wihrend im Hauptstudium
die Anzahl der Diplomstudierenden dominiert. Aus diesem Grund wurde das Item Diplom
als Abschluss in der weiteren Analyse verworfen. Ein weiterer Zusammenhang scheint
zwischen der Mitgliedschaft in einem Gremium und dem Arbeitsplatz an der Universitét zu
existieren. Die positive Korrelation von r = 0,36 zeigt diesen deutlich. Trotz einer Korrela-
tion von r = 0,42 wurden die Items gefuhlte Betreuung und Beratungsangebot nicht gegen-
einander aufgerechnet oder eines eliminiert. Die hohe Korrelation liegt an der inhaltlichen
Nihe und teilweisen Uberschneidung der jeweiligen Schwerpunkte. Das Entfernen einer

der beiden Items wiirde der gesamten Regression an Aussagekraft nehmen.
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Tabelle 1 — Mittelwert, Standardabweichung und Bivariante-Korrelation der erhobenen Items

Nr. Items M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19

1 Affektives Commitment 3,65 1,02 -

2 Kalkulatorisches Commitment 4,57 1,05 0,27% -

3 Normatives Commitment 3,25 0,90 0,43* 0,18* -

4 Fachsemester 491 3,56 0,12* 0,08 0,01 -

5  Wechselabsicht 2,66 1,61 -0,30* -0,27* -0,11* -0,19* -

6  Gefiihlte Betreuung 3,91 1,50 0,31* 0,11* 0,21* -0,07 -0,27* -

7  Arbeitsplatz an der Universitét 0,07 0,25 0,17* 0,06 0,03 0,18* -0,13* 0,05 -

8  Mitgliedschaft in Gremium 0,09 0,29 0,16* 0,08 0,06 0,20* -0,02 -0,01 0,36% -

9 Akademiker Elternteil 0,33 0,47 0,00 0,01 -0,06 -0,09 0,06 0,09 0,00 0,08 -

10 Alter 23,26 2,86 0,03 0,08 -0,01 0,71* -0,18* -0,09 0,11* 0,11* -0,10% -

11  Geschlecht 0,51 0,50 -0,03 -0,07 0,01 0,07 0,01 -008 0,14* 0,07 -0,02 0,16* -

12  Berufsausbildung 0,26 0,44 0,01 0,00 0,02 0,15*-0,11* -0,06 0,01 0,02 -0,10* 0,46* 0,00 -

13  Hochschulwechsel 0,08 0,27 0,00 -0,02 0,05 0,15* -0,10* 0,02 -0,08 0,08 0,10 0,21* 0,01 0,01 -

14 Zufriedenheit Leistungen 4,38 1,44 0,18* -0,02 0,05 0,10* -0,21* 0,19*% 0,13* 0,03 0,13* 0,04 -0,02 0,11* 0,03 -

15 Wohnort Raum Wuppertal 0,56 0,50 0,04 0,06 0,07 0,08 -0,12* -0,08 0,11* 0,19* 0,06 0,11* 0,06 0,07 0,14* 0,07 -

16  Geburtsort Raum Wuppertal 0,28 0,45 -0,02 0,02 0,07 -0,08 -0,09 0,01 0,02 -0,05 -0,07 -0,02 0,15* 0,04 -0,02 0,02 0,53* -

17  Besuch der Veranstaltungen 5,63 1,22 0,00 -0,09 0,00 -0,25* 0,07 0,13* -0,07 -0,08 0,09 -0,24* -0,13* -0,04 -0,04 0,07 -0,05 0,07 -

18 Regelstudienzeit 5,11 2,23 0,04 -0,04 -0,09 -0,39* -0,12* 0,18* 0,06 -0,03 0,05 -0,32* -0,09 0,00 -0,06 0,38* -0,03 0,02 0,25* -

19 Diplom als Abschluss 0,52 0,50 0,16* 0,10 0,02 0,64* -0,18* -0,03 0,15* 0,23* -0,01 0,45* 0,02 0,10 0,02 0,13* 0,02 -0,07 -0,15* -0,18* -

20 Beratungsangebot 2,72 1,52 0,22* 0,01 0,10*% -0,16* -0,23* 0,42* 0,03 0,00 0,06 -0,13* -0,07 -0,07 0,02 0,07 -0,03 0,06 0,04 0,10*% -0,10%

Anmerkung: * Korrelationen sind mit p<0.05 signifikant



Breitsohl / Jakobs / Ruhle /Gries 21

Insgesamt wurden drei lineare Regressionsmodelle geschitzt, eines zu jeder der drei erklér-
ten Commitment-Dimensionen. Hierbei wurden sechs erkldrende sowie zehn Kontrollvari-
ablen eingesetzt. Das affektive Modell wies ein Bestimmtheitsmall von R? = 0,22, das kal-
kulatorische ein R? = 0,13 und das normative ein R* = 0,1 auf. Trotz der eher geringen Er-
klarungskraft sind alle Regressionen signifikant. Das AC mit F(10,345) = 3,05, p < 0,001,
das CC mit F(10,345) =2,964, p < 0,001 und das NC ist mit F(10,345) = 2,300, p < 0,003
signifikant.

Tabelle 2 — Ergebnisse der linearen Regressionen fir affektives, kalkulatorisches und normatives

Commitment
Antezedenzfaktoren AC CC NC
Fachsemester 0,093 -0,092 0,006
Wechselabsicht -0,201***  -0,294***  -0,038
Geflhlte Betreuung 0,229*** 0,083 0,240***
Arbeitsplatz an der Universitat 0,060 0,004 -0,010
Mitgliedschaft in Gremium 0,142 0,078 0,068
Akademiker Elternteil -0,070 0,032 -0,106™*
Kontrollvariablen AC CC NC
Alter -0,100 0,120 -0,125
Geschlecht -0,014 -0,105* 0,029
Berufsausbildung 0,012 -0,085 0,072
Hochschulwechsel -0,052 -0,094* 0,053
Zufriedenheit Leistungen 0,090* -0,066 0,053
Wohnort Raum Wuppertal 0,043 0,034 0,078
Geburtsort Raum Wuppertal -0,073 0,004 0,004
Besuch der Veranstaltungen 0,014 -0,080 -0,004
Regelstudienzeit -0,097* -0,047 -0,180**
Beratungsangebot 0,089* -0,105* 0,010

Signifikanzniveau: *p < 0,1. **p<0,05. ***p<0,001.

Tabelle 2 zeigt die Ergebnisse der einzelnen linearen Regressionen. Fiir alle Dimensionen
konnten unterschiedlich signifikante Schétzer ermittelt werden. Abseits der gestellten
Hypothesen werden mehrere interessante Zusammenhénge aufgezeigt. So scheint bei-
spielsweise ein Einfluss des Geschlechts auf das kalkulatorische Commitment vorzuliegen.
Der Regressionskoeffizient von B = - 0,105 zeigt, dass médnnliche Studierende ein geringe-

res CC aufweisen als weibliche.
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Hypothese 1a musste mit einem B = - 0,092 verworfen werden. Zwar stellt dieser, wie in
der Hypothese angenommen, einen negativen Einfluss dar, welcher aber nicht signifikant
bestdtigt werden konnte. Das kalkulatorische Commitment an der Universitét scheint dem-
nach nicht durch die blole Zugehorigkeit zur Universitdt zu steigen. Ebenfalls keine Besta-
tigung konnte fiir Hypothese 1b gefunden werden. Die Fachsemesterzahl bzw. Zugehorig-
keit zur Universitdt scheint ebenfalls keinen Einfluss auf das affektive Commitment der
Studierenden zu haben. Die Regression zeigt zwar auch hier die erwartete positive Auspré-
gung von 3 = 0,093, ist in der Rechnung jedoch ebenfalls nicht signifikant. Auch die letzte,
das Fachsemester betreffende Hypothese 1¢c musste verworfen werden. Der angenommene
positive Zusammenhang von normativem Commitment und dem Fachsemester war nicht

signifikant und mit einem Wert von 3 = 0,006 verschwindend gering.

Die Annahme eines Zusammenhanges zwischen der Turnover-Intention und dem kalkula-
torischen Commitment eines Individuums aus Hypothese 2 bestétigte sich mit einem hoch-
signifikanten Betawert von f = - 0,294. Das Commitment des Individuums scheint also
durch die Wechselabsicht stark beeinflusst zu werden. In der erhobenen Regression stellt
sie die einzige hochsignifikante Variable zur Schitzung des kalkulatorischen Commit-
ments dar. Hierdurch bestitigt sich die Vermutung des Ursache-Wirkungs-Gefiiges, wel-
ches von einem linearen Einfluss des »Organizational Commitment« auf die TOI ausgeht.
Zwar urspriinglich nicht in der Hypothese vermutet, aber dennoch interessant, ist der eben-
falls vorhandene und hochsignifikante Zusammenhang zwischen besagter Wechselabsicht
und affektivem Commitment. Dieser ist mit einem B-Wert von - 0,201 deutlich ausgepragt.
Es scheint, dass die Wechselabsicht nicht nur die kalkulatorische, sondern auch die affekti-
ve Dimension des OC stark prédgt. Die normative Dimension hingegen weist keinen signi-
fikanten Wert auf, liegt aber ebenfalls in negativer Auspriagung vor ( = - 0,038). Insge-
samt betrachtet unterliegt das »Organizational Commitment« in dieser Stichprobe einer

sehr starken Pragung durch die Wechselabsicht.

Der in Hypothese 3 vermutete Zusammenhang zwischen gefiihlter Betreuung und affekti-
vem Commitment konnte mit einem hoch signifikanten Betawert von = 0,229 bestétigt
werden (p < 0,001). So scheint die angenommene positive Pragung des affektiven Com-
mitments eines Individuums durch ein gutes und qualitativ zufriedenstellendes Betreuungs-

und Beratungsangebot existent zu sein. Auch das normative Commitment wies einen Zu-
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sammenhang mit der unabhingigen Variable gefiihlte Betreuung auf. So fand sich ein
ebenfalls hoch signifikanter B-Wert von 3 = 0,240 (p < 0,001).

Die in Hypothese 4a angenommene Priagung des affektiven Commitments durch die Mit-
gliedschaft in einem universitdren Gremium konnte mit einem hochsignifikanten - Wert
von B = 0,142 bestitigt werden. Hypothese 4b hingegen musste verworfen werden. Der
positive Einfluss durch ein vorhandenes Beschiftigungsverhiltnis zwischen Student bzw.
Studentin und Universitit bestétigte sich in der Stichprobe dieser Studie nicht. Der gefun-
dene B-Wert wies zwar die erwartete Richtung auf, war jedoch nicht signifikant (B =

0,060).

Die in Hypothese 5 angenommene positive Pragung des normativen Commitments durch
eine vorhandene akademische Qualifikation mindestens eines Elternteils musste verworfen
werden. Vielmehr fand sich ein leicht signifikanter inverser Zusammenhang zwischen bei-
den Variablen (p < 0,1). So lag der B-Wert bei B = - 0,106. Eine Pragung seitens des El-

ternhauses scheint somit in anderer Wirkungsrichtung vorzuliegen.
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Diskussion

Im letzten Kapitel der Arbeit werden die Ergebnisse der linearen Regression diskutiert.
Gleichzeitig werden der Nutzen und die Limitationen aufgegriffen, sowie weitere interes-

sante Forschungsfragen aufgeworfen.

Wie gezeigt wurde, scheint die Fachsemesterzahl, als Indikator der Universititszugehdrig-
keit, keinen Einfluss auf das kalkulatorische Commitment auszuiiben (H1). Da die kalkula-
torische Dimension, wie in Abbildung 2 ersichtlich, die stirkste Auspridgung liber den ge-
samten Querschnitt besal3, stellt sich hier die Frage, welche anderen Komponenten einen
entscheidenden Einfluss ausiiben. Bedacht werden muss hierbei, dass im universitiren
Kontext der Zeitraum klar gesetzt und zumeist auf ein konkretes Ziel, den Abschluss, ge-
richtet ist. Zeitlich ist daher die Bindung an die Universitit fiir den GroBteil der Studieren-
den von Beginn an fiir eine bestimmte Zeitspanne vorgeplant. Hier ist eine klare Differenz
zum Betrieb zu sehen, wo bedeutend hiufiger dauerhafte Bindungen eingegangen werden.
Beforderungen, Absicherungen und dauerhafte Beschéftigung unterscheiden sich deutlich
von Noten, Wissen und einem Studienabschluss. Eine dauerhafte Bindung des Studieren-
den an die Universitdt, speziell im wirtschaftswissenschaftlichen Bereich, ist daher nur
vereinzelt vorstellbar. Dies wiirde jedoch dem berechneten Mittelwert des kalkulatorischen
Commitments widersprechen, der mit einem Wert von M = 4,57 auf eine mittelstarke Bin-
dung hindeutet. Bei genauerer Betrachtung der einzelnen Items, die zur Erhebung des kal-
kulatorischen Commitments dienten, wurde deutlich, dass gerade jene die den Mangel an
Alternativen erfragten, besonders stark ausgeprigt waren. Hingegen erzielten die Items zur
Erfassung von Verlusten an Investitionen eher mittelmaBige Werte. Auf den ersten Blick
scheint dies widerspriichlich, da hohe Qualifikationen notwendig sind um studieren zu
konnen. Andererseits bieten sich dem Student bzw. der Studentin durchaus eine Reihe von
Alternativen. So besteht z. B. die Mdglichkeit einer Ausbildung oder eine Beschiftigung
mit unvollendetem Studium. Diese scheinen jedoch keine gleichwertigen Alternativen zum
Studium zu sein. Des Weiteren bietet sich den Studierenden auch die Mdglichkeit eines
Hochschulwechsels. In dieser Studie wurde das »Organizational Commitment« an der
Bergischen Universitdt Wuppertal erfragt. Ein wirtschaftliches Studium ist aber keines-
wegs an diese Universitdt gebunden. Weiterhin ist ein frithzeitiges Ausscheiden nach
Vollendung des Grundstudiums oder des erreichten Bachelorabschlusses mdglich. Dies

ware, anders als in einem Betrieb, kein Verlust der Investitionen. Ein Abschluss ist zu die-
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sem Zeitpunkt bereits erreicht und die vorangegangenen Investitionen gehen nicht verlo-

ren.

Wie dargestellt wurde, hatte die Universitdtszugehorigkeit ebenfalls keinen Einfluss auf
das affektive Commitment (H1b). Anders als im Betrieb scheinen die geteilten Werte und
die personliche Einbindung nicht mit dem Verlauf der Zeit verkniipft zu sein und iiber die-
se anzusteigen. Der in Abbildung 2 dargestellte Zusammenhang von Fachsemester und
affektivem Commitment musste in dieser Regression somit verworfen werden. Auch die-
ses Ergebnis ist liberraschend. Der nicht gefundene Zusammenhang konnte sich jedoch
wieder mit dem Aufbau und dem Ablauf des Studiums erkldren lassen. Anders als in einem
Betrieb sind Studierende nicht fest in einer einheitlichen Organisation eingebunden. Unter-
schiedliche Lehrstiihle vermitteln vielschichtige Werte, die nicht auf das gleiche Ziel aus-
gerichtet sind. Die Werte der Universitit konnten daher fiir den Studierenden nur schwer
zu erfassen sein. Ein einheitlicher Sozialisationsprozess und Werteabgleich scheint daher
schwierig. Dieses Problem nimmt im Laufe des Studiums nicht ab, da die Kontakte zu Per-
sonen mit unterschiedlichen Ziel- und Wertvorstellungen zunehmen. Die personliche Ein-
bindung scheint ebenfalls nicht mit der Semesterzahl zu steigen. Dies ist ebenso eine Be-
sonderheit des Studiums. An der Universitit ist es kaum mdglich auflerhalb von Gremien,
Fachschaften oder der Arbeit an einem Lehrstuhl stirker eingebunden zu sein. Die Vorle-
sungen bzw. Veranstaltungen sind zumeist auf ein oder zwei Semester ausgelegt, so dass
dauerhafte Bindungen an Lehrstiihle oder den Professor bzw. die Professorin die Ausnah-

me bilden.

Auch das normative Commitment unterlag keiner signifikanten Pragung durch die Fach-
semesterzahl (H1c). Der erhobene Aspekt der Treue scheint im universitdren Kontext von
den Studierenden kaum beachtet zu werden. Im Zuge der Internationalisierung von Bil-
dung und dem zunehmenden Druck moglichst viele Erfahrungen sammeln zu miissen er-
scheint es nachvollziehbar, dass ein Wechsel der Hochschule nicht negativ behaftet ist.
Hierbei geht, anders als bei einem Betrieb, viel Aktivitdt von den Universititen aus. Zu-
nehmende Verkniipfungen auch auf internationaler Ebene sorgen fiir eine bessere Lehre.
Die Kosten bei einem Arbeitsplatzwechsel, die sich fiir den Betrieb in Form von Wissens-
verlust und Kosten der neuen Personalbeschaffung &uBlern, sind fiir Universitdten nicht

vorhanden.
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Insgesamt ist daher der Einfluss der Zeit auf das Commitment an der Universitit sehr ge-
ring. Fiir keine der Dimensionen konnten in der Regression signifikante Werte ermittelt
werden. Die erwéhnten Unterschiede von Betrieb und Universitdt scheinen bei diesem As-
pekt einfach zu grof3. Allein die mangelnden Alternativen wiesen in der kalkulatorischen
Dimension des Commitments brauchbare Verbindungen auf, die jedoch ebenfalls keinen
ansteigenden Trend aufwiesen. Dies bedeutet fiir die Universitét, dass die Zugehorigkeit
alleine nicht ausreicht, um das Commitment positiv zu beeinflussen. Hier sind Maflnahmen
zur gezielten Steigerung notig. Dieser Aspekt wird unter anderem in Zusammenhang mit

Hypothese 3 noch einmal aufgegriffen.

Es wurde gezeigt, dass die Wechselabsicht einen starken Einfluss auf das kalkulatorische
Commitment zu haben scheint (H2). Ein Individuum, das sich mit dem Gedanken eines
Wechsels beschiftigt, scheint demnach zu einer niedrigeren Auspridgung des kalkulatori-
schen Commitments zu neigen. So werden die Investitionen reduziert und dem betreffen-
den Individuum schwebt zumeist mindestens eine Alternative vor, die es zu dem Wechsel-
gedanken gefiihrt hat. Selbst wenn die Entscheidung nicht zu Gunsten eines Wechsels fillt,
leidet das kalkulatorische Commitment und somit auch das »Organizational Commitment«
darunter. Bezug nehmend auf die vielfach bestitigte Sichtweise, die TOI als Konsequenz
bzw. Wirkung des OC zu verstehen, scheint eine wechselseitige, gegebenenfalls gar selbst-
verstirkende Beziehung zwischen beiden Variablen existent zu sein. Dennoch miissen die-
ses Ergebnis differenziert betrachten werden. Eine Ubertragbarkeit auf den betrieblichen
Kontext ist hier nicht ohne weiteres moglich. Denn anders als im betrieblichen Kontext
gibt es fiir Studierende grundsétzlich zwei Zeitpunkte, zu denen der Wechsel der Organisa-
tion gewissermaflen erwiinscht, notwendig bzw. unproblematisch ist. Studierende mit dem
Abschluss Bachelor besitzen im Regelfall nach dem sechsten Semester einen international
anerkannten Abschluss. Diplomstudierende beenden zwischen dem vierten und fiinften
Semester in aller Regel ihr Grundstudium und konnen sich mit entsprechendem Vordiplom
formal relativ problemlos an anderen Universititen zum Hauptstudium bewerben. Bis zu
diesem Zeitpunkt nahm, wie in Abbildung 2 ersichtlich wurde, das kalkulatorische Com-
mitment zu. Nach diesem war das durchschnittliche kalkulatorische Commitment nahezu
so niedrig ausgeprigt wie zu Beginn des Studiums. Dies steht in einem starken Kontrast
zum betrieblichen Ablauf einer Karriere. Hier gibt es nur selten solch eindeutige “Sprung-
punkte”, an denen der Wechsel von einer Organisation in eine andere strukturbedingt ge-

wissermallen vorgezeichnet ist. Der Investitionsverlust durch den Wechsel ist bei Arbeit-
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nehmern deshalb konstant grofer. Um einen eindeutigen Nutzen fiir die betriebliche Praxis
zu gewinnen, miisste dieser Aspekt der wechselseitigen Einflussnahme von »Organizatio-
nal Commitment« auf die Turnover-Intention, welche dann wiederum zuriick auf OC
wirkt, im betrieblichen Rahmen genauer gepriift werden. Aus dem Verlauf des kalkulatori-
schen Commitments und der Bestdtigung von Hypothese 2 kann nun gefolgert werden,
dass die Wechselabsicht einen erheblichen Einfluss auf die Bindung des Studierenden an
dessen Universitdt besitzt. Nach dem Erreichen eines nutzbaren Abschlusses scheinen die
moglichen Alternativen genauer gepriift zu werden, was wiederum einen negativen Ein-

fluss auf das »Organizational Commitment« zu haben scheint.

Ein moglicher Erkldrungsansatz des negativen Einflusses der Wechselabsicht auf die affek-
tive Dimension des OC scheint ebenfalls plausibel. Studierende, die einen Wechsel der
Universitédt in Betracht ziehen, scheinen sich gewissermallen auf emotionaler Ebene von
dieser abzukapseln bzw. haben sich im Laufe des Studiums nie mit der Universitét identifi-
zieren konnen. Wahrscheinlich werden hier die Grundlagen des mind-sets desire auf unter-
schiedliche Weise beeinflusst. So weist die Wechselabsicht eher keinen direkten Einfluss
auf das Teilen der Werte zwischen Student/in und Universitét auf. Bei der zweiten Grund-
lage, der personlichen Einbindung, ist dies hingegen leichter nachvollziehbar. Sobald eine
Wechselabsicht vorhanden ist, wird die personliche Einbindung vermutlich stark nachlas-
sen. Eine emotionale Trennung als Vorbereitung auf den Wechsel erscheint logisch. Die
Universitdt kann aufgrund ihrer Struktur kaum etwas gegen diesen Zusammenhang unter-
nehmen. Die Tatsache, dass die Zwischenabschliisse die Wechselabsicht begiinstigen und
somit das »Organizational Commitment« senken, kann nicht verhindert werden. Jedoch
kann mit Hilfe des Wissens iiber diesen Zusammenhang an den kritischen Zeitpunkten
gezielt gegengesteuert werden. So konnte die Betreuung intensiviert und durch die Forde-
rung der Haupt- bzw. Masterstudiengiinge die Attraktivitdt dieser erhdht und somit die
Wechselabsicht der eigenen Studenten/innen verringert werden. Gleichzeitig gébe es die

Moglichkeit einen Zustrom von Studierenden aus anderen Universititen zu beglinstigen.

AbschlieBend gilt es anzumerken, dass die erwdhnte Ursache-Wirkungs-Beziehung in zu-
kiinftiger Forschung genauer betrachtet werden sollte. Hierzu konnte eine Langzeitstudie
mit Arbeitnehmern hoher Fluktuationsneigung durchgefiihrt werden. Daraus liele sich
eventuell ein genauerer Zusammenhang erfassen, der Hinweise {iber notwendige Praventi-

onsmafBnahmen beziiglich der TOI geben konnte.
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Wie dargestellt, bestdtigte sich der vermutete Zusammenhang zwischen gefiihlter Betreu-
ung und affektivem Commitment (H3). Auch eine Prigung des normativen Commitments
durch diese konnte bestdtigt werden. Eine mogliche Erkldrung dieser sehr dhnlichen Aus-
pragungen konnte in der hohen Interkorrelation zwischen affektivem und normativem
Commitment liegen (r = 0,43). Jedoch sind auch weitere Erkldrungen denkbar. Folgt man
analog zum Mentoring der Annahme, dass ein qualitativ gutes Betreuungsangebot den So-
zialisationsprozess des Individuums in der Organisation vorantreibt, so erscheinen beide
gefundenen B-Werte ebenfalls plausibel. Wie bereits erwéhnt bildet das Verstdndnis und
die spitere Ubernahme von organisatorischen Zielen und Werten der Organisation eine
Schliisselkomponente dieses Prozesses (Payne & Huffman, 2005, S. 158). Der Bezug zu
einem wesentlichen Bestandteil des affektiven Commitments, der Kongruenz von Werten
und Normen, wird offensichtlich. Eine mogliche Erklarung der Pragung des normativen
Commitments setzt ebenfalls bei dem genannten Aspekt der Sozialisation an. So wird ge-
rade die normative Dimension mit Begriffspaaren wie moralischer Verpflichtung oder psy-
chologischem Vertrag verbunden. Diese weisen ebenfalls eine gewisse Abhédngigkeit von
Werten und Normen auf, aus welchen sich derartige Verpflichtungen entwickeln. Aller-
dings soll im Folgenden das affektive Commitment im Zentrum der Aufmerksamkeit ste-
hen, da von diesem ein besonders starker Einfluss auf mogliche, der Organisation nutzen-
stiftende Wirkungen angenommen wird. Es stellt sich an dieser Stelle die Frage nach der
Ursache-Wirkungs-Beziehung beider Variablen. So ist eine Prigung der gefiihlten Betreu-
ung durch den Grad des affektiven oder normativen Commitments ebenso denkbar. Somit
konnte eine starke Bindung des Individuums an die Organisation die Wahrnehmung der
Betreuung deutlich verzerren. Diese Ursache-Wirkungs-Beziehung bietet eine interessante

Grundlage fiir zukiinftige Untersuchungen.

Der Universitit bietet dieser enge Zusammenhang zwischen gefiihlter Betreuung und af-
fektivem Commitment enorme Optimierungspotenziale. Da nicht nur das reine Angebot an
Beratung und Betreuung relevant ist, sondern auch die Qualitit bzw. der Grad der Zufrie-
denheit mit dieser von groer Bedeutung zu sein scheint, wire eine individuell angepasste,
regelmifige und dauerhafte Betreuung auf verschiedensten Ebenen zielfiihrend. Ein-
schrankend sei hier darauf verwiesen, dass die untersuchte Variable das gesamte Betreu-
ungsspektrum abdeckt. Eine genauere Differenzierung wére interessant und wiirde gegebe-
nenfalls ein genaueres Bild zeichnen. Denkbar wiren an dieser Stelle eine Trennung in

administrative und akademische Betreuung oder eine Differenzierung in kurz- oder lang-
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fristige Orientierung der Betreuung. Analog bietet dieses Untersuchungsergebnis auch der
betrieblichen Praxis sinnvolle Hinweise. Limitierend ist allerdings erneut anzumerken,
dass eine problemlose Ubertragung des Untersuchungsobjektes Student/in auf den Arbeit-
nehmer nicht ohne weiteres moglich ist. So bildet die Universitit, wie bereits angespro-
chen, speziell im betriebswirtschaftlichen Kontext zumeist lediglich eine Durchgangsstati-
on in der individuellen Karriereentwicklung. Zwar ist die betriebliche Praxis auch zuneh-
mend von Flexibilitdt und Arbeitsplatzwechseln gepragt und der klassische Betriebs-
mensch deutlich seltener geworden. Gerade Arbeitnehmer mit universitdrer Ausbildung
sehen in einem Unternehmenswechsel hdufig einen erfolgsversprechenden Weg ihre Kar-
riere voranzutreiben. Die fehlende Ubertragbarkeit wird jedoch deutlich. Dennoch kénnen
auch Unternehmen sinnvolle Riickschliisse aus dem Zusammenhang zwischen gefiihlter
Betreuung und Bindungsverhalten ziehen. So scheint eine intensive und individuelle
Betreuung einen effizienten Gegenpol zu dem erwéhnten hiufigen Verlust von potenzial-

reichen Arbeitskriften zu bilden.

Wie gezeigt wurde, bestitigte sich der Zusammenhang zwischen der Mitgliedschaft in ei-
nem universitdren Gremium und affektivem Commitment (H4a). So scheint die freiwillige
und unbezahlte Gremiumsarbeit eine bedeutsame Einflussgrofle des affektiven Commit-
ments zu bilden. Im Hinblick auf den damit einhergehenden gréferen Einfluss am Univer-
sitdtsgeschehen und der damit verbundenen und bereits erwiahnten wachsenden Verantwor-
tung (responsibility) erscheint diese Beziehung plausibel. Der hohere Grad an Verantwor-
tung und die Beteiligung an organisatorischen Entscheidungen offenbaren eine gewisse
argumentative Nihe zu bekannten Human-Resource-Ansétzen, deren Einfluss auf das OC
in fritheren Studien bereits untersucht und teilweise bestdtigt wurde (vgl. Fiorito et al.,
2007). Ein freiwilliges und iiber das blofe Studieren hinausgehendes Engagement scheint
das affektive Commitment an der Hochschule somit eindeutig zu férdern. Jedoch kann an
dieser Stelle erneut der dieser Annahme zugrunde liegende Kausalzusammenhang hinter-
fragt werden. So ldsst sich diese freiwillige liber das Studieren hinausgehende Tétigkeit
ebenfalls mit Hilfe des zu Beginn der Arbeit angesprochenen OCB bzw. discretionary be-
haviour (Abb.1) erkldren. Diese Sichtweise, die freiwillige Gremiumsarbeit gewisserma-
Ben als Output bzw. Konsequenz des affektiven Commitments zu betrachten, dreht den
anfinglich angenommenen Kausalzusammenhang um. Ahnlich wie bei Hypothese 2 und 3
stellt sich hier die Frage nach der Identifikation von Ursache und Wirkung. Die Gremi-

umsarbeit als Konsequenz des affektiven Commitments gegeniiber der Universitit zu se-
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hen scheint somit ebenfalls plausibel. Es ist moglich, dass an dieser Stelle ein Ausgangs-
punkt gar nicht zu identifizieren ist und ein sich gegenseitig verstiarkender Prozess vorliegt.
Ein solcher Selbstverstiarkungsprozess bietet interessante Implikationen fiir Universitdt und
betriebliche Praxis. So offenbart der Zusammenhang zwischen Gremiumsarbeit und Uni-
versitit die Bedeutung der Schaffung entsprechender Moglichkeiten fiir solch libergreifen-
des Engagement. Dem Organisationsmitglied, egal ob Student/in oder Mitarbeiter eines
Unternehmens, die Chancen zu offerieren, sich aktiver am Organisationsgeschehen zu
beteiligen, scheint ein wesentlicher Baustein des affektiven Commitments zu sein. Gleich-
wohl erscheint die bloBe Moglichkeit von Engagement und Einbindung nicht auszureichen,
wie der angesprochene Selbstverstirkungsprozess deutlich macht. Weitere Maflnahmen,
wie beispielsweise eine Intensivierung und Verbesserung der in Hypothese 3 aufgefiihrten
Betreuung des Organisationsmitgliedes, scheinen zur Initiierung dieses organisationsdien-

lichen Prozesses geeignet.

Interessanterweise musste der in Hypothese 4b vermutete Zusammenhang verworfen wer-
den. Der positive Einfluss durch ein vorhandenes Beschiftigungsverhiltnis zwischen Stu-
dent/in und Universitét auf das affektive Commitment des Studierenden bestitigte sich in
der dieser Studie zugrunde liegenden Stichprobe nicht. Mdglicherweise werden durch die
Beschiftigung an der Universitdt nicht nur positive Einfliisse vermittelt. Die néhere Be-
trachtung von und Konfrontation mit Werten der Universitdt konnte zu Konflikten fiihren.
Weiterhin liegt ein gravierender Unterschied in beiden dargestellten Engagements. Wah-
rend sich die Gremiumsarbeit auf Freiwilligkeit stiitzt, liegt dem Beschiftigungsverhiltnis
eine vertraglich festgelegte Vergiitung zugrunde. Es liegt daher nahe, dass sich die dahinter
stehenden Intentionen erheblich unterscheiden. Die Erhebung detaillierter Informationen

iber diese Gruppe wire fiir eine tiefer gechende Analyse néotig.

Wie bereits aufgefiihrt, lag kein positiver Einfluss des akademischen Bildungsstandes der
Eltern auf das normative Commitment des Studenten bzw. der Studentin vor (HS). Eine
Prigung seitens des Elternhauses scheint dagegen in anderer Wirkungsrichtung vorzulie-
gen. Auch wenn die anfangliche Annahme vorlag, dass durch eine moralische Verpflich-
tung zur Aufnahme und Beendigung eines Studiums die Bindung des Studierenden auf
normativer Ebene grofler ist, lassen sich auch fiir die inverse Beziehung plausible Erkla-
rungsansitze finden. Da in dieser Studie das Commitment des Studenten bzw. der Studen-

tin gegeniiber der Bergischen Universitdt Wuppertal gemessen wurde, steht das gefundene
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Ergebnis nicht im Widerspruch zu der angefiihrten moralischen Verpflichtung. So kann ein
Studium auch in Folge eines Hochschulwechsels an einer anderen Universitit absolviert
und beendet werden. Die moralische Verpflichtung gegeniiber den Eltern bzw. die Wertig-
keit eines Studiums impliziert nicht zwingend auch die Bindung an eine spezielle Hoch-
schule. Die Prigung von Seiten akademisch qualifizierter Eltern, einer Universitit bzw.
seiner Universitit treu bleiben zu miissen, konnte fiir die Studierenden des Fachbereichs
Wirtschaftswissenschaft der Bergischen Universitit Wuppertal somit nicht bestitigt wer-
den. Studierende aus akademisch gepriagten Elternhdusern wiesen hingegen ein geringeres
normatives Commitment gegeniiber der Universitét auf. Eine Erziehung zu mehr Flexibili-
tit oder eine stirkere Orientierung an dem Studium bzw. dem Studiengang an sich kdnnten
mogliche Ursachen bilden. Weitere diesbeziigliche Untersuchungen an anderen Université-
ten konnten dazu beitragen, diesen gesellschaftlich interessanten Zusammenhang besser zu

verstehen.

Abseits der aufgestellten Hypothesen gab es weitere interessante Ergebnisse. So konnte
beispielsweise kein Zusammenhang zwischen dem aktuellen Wohnort und »Organizational
Commitment« gemessen werden. Noch erstaunlicher war die Tatsache, dass selbst das
Aufwachsen in rdumlicher Nihe zur Universitdt das OC nicht signifikant beeinflusste. Die
Universitit konnte diesem Zusammenhang mit einer noch wirksameren Auflendarstellung
begegnen. Mallnahmen, welche die Aufmerksamkeit potenzieller Studenten/innen frither
auf sich lenken und diese effizienter erreichen bzw. ansprechen, bilden mogliche Anatz-
punkte. Denkbar wiren der noch gezieltere Einsatz von aussagekréftigem Informationsma-
terial und umfangreichen Beratungsangeboten. Die Wahrnehmung der zukiinftigen Studie-
renden aus Wuppertal und Umgebung konnte hierdurch positiv beeinflusst werden. Eine
Ubertragbarkeit auf den Betrieb scheint kaum mdglich. Dazu miissten Untersuchungen in
Regionen stattfinden, die entscheidend von einem bestimmten Unternehmen geprigt sind.
Denkbar wiren hier Leverkusen und Bayer sowie Wolfsburg und VW. Eine genauere Be-

trachtung der dort aufgewachsenen Auszubildenden wiirde interessante Hinweise liefern.

AbschlieBend muss noch einmal auf die bereits deutlich gemachten Unterschiede zwischen
Universitdt und Studierenden einerseits, sowie dem Betrieb und seinen Arbeitnehmern
andererseits hingewiesen werden. Das Verhiéltnis von Universitit und Student/in ist sehr
frei ausgestaltet. Eigenverantwortlichkeit stellt hier die Grundlage dar. Das Scheitern ein-

zelner Individuen beeinflusst den Gesamterfolg der Universitdt nicht direkt. Das Bin-
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dungsverhalten von Studierenden blieb bisher demnach weitgehend unbetrachtet. Dies ist
bei einem Arbeitsverhdltnis zwischen Betrieb und Arbeitnehmer vollig anders. Hier ist
jeder Arbeitnehmer entscheidend fiir den Gesamtertrag und somit fiir den Erfolg des Un-
ternehmens. Fehler filhren zu unnétigen Kosten und Stérungen. Nichts desto trotz niitzt
eine eingehende Betrachtung der Bindung von Studierenden nicht nur der Universitit, son-
dern auch der betrieblichen Praxis. Ein besseres Verstindnis gegeniiber Absolventen, ihren
Erwartungen an den zukiinftigen Arbeitgeber und das Unternehmen, ihrer Akzeptanz von
bestimmten Werten und Normen sowie detaillierte Kenntnisse des Bindungsverhaltens

konnen starke, dauerhafte Bindungen ermdoglichen.

Fazit

Ein grundlegendes Anliegen dieser Arbeit ist es, die Art und Auspriagung des »Organizati-
onal Commitment« des Studenten bzw. der Studentin gegeniiber der Universitit zu messen

und relevante Antezedenzfaktoren zu identifizieren.

So konnte gezeigt werden, dass das kalkulatorische Commitment im Durchschnitt die am
starksten ausgeprigte Bindungskraft zur Universitét darstellt. Das normative Commitment

hingegen wies die niedrigste Auspragung auf.

Auch wirksame Antezedenzfaktoren konnten identifiziert werden. Die gefiihlte Betreuung
und das freiwillige Engagement in einem Gremium erwiesen sich als entscheidende Ein-
flussgroBen der Entwicklung des »Organizational Commitment«. Bei dem Zusammenhang
zwischen Gremiumsarbeit und affektivem Commitment bietet speziell der zugrunde lie-
gende Kausalzusammenhang interessante Deutungsmoglichkeiten und Stoff fiir zukiinftige
Untersuchungen. Auch die Ursache-Wirkungs-Beziehung zwischen kalkulatorischem
Commitment und der Turnover-Intention offenbart sinnvolle theoretische Forschungsmog-
lichkeiten. Die genauere Untersuchung eines moglichen Selbstverstirkungsprozesses die-
ser beiden Variablen und der Versuch der Identifikation des Ausgangspunktes von diesem
wiirden sowohl der universitiren, als auch der betrieblichen Praxis sinnvolle Hinweise lie-
fern. Erstaunlich ist der nicht vorhandene Zusammenhang zwischen Semesterzahl und OC.
Der vorhandene und vielfach bestitigte Einfluss der Betriebszugehorigkeit auf das OC lie3
sich auf den universitdren Kontext nicht {ibertragen. Studium und Berufsleben scheinen

hinsichtlich der Rahmenbedingungen, Struktur, Intentionen der Organisationsmitglieder
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und dem Output nicht vergleichbar. Weiterhin wiére es denkbar, dass die Semesterzahl als
Indikator fiir die Organisationszugehdrigkeit unzureichend ist. Diese fehlende Ubertrag-
barkeit des universitéren auf den betrieblichen Kontext stellt eine durchgéngige Limitation
dieser Arbeit dar. So wurde die fehlende Vergleichbarkeit im Zusammenhang der TOI be-
reits angesprochen. Gerade die Vergiitung sowie die zeitliche Ausrichtung bilden entschei-

dende Merkmale dieser Verschiedenartigkeit.

Der universitiren Praxis bietet diese Arbeit wichtige und sinnvolle Hinweise zur Schaffung
einer “bindungsfreundlichen” und somit organisationsdienlichen Struktur. Besonders eine
individuell angepasste und zufriedenstellende Betreuung sowie die Moglichkeit der Betei-
ligung und Entscheidungspartizipation scheinen wirksame “Stellschrauben” zu sein. Auch
die betriebliche Praxis kann aus dieser Untersuchung sinnvolle Riickschliisse iiber ihre
potenziellen Arbeitskrdfte der Zukunft ziehen. Die genannte individuelle Betreuung sowie
Moglichkeiten der personlichen Einbindung durch beispielsweise Verantwortungs- sowie
Entscheidungspartizipation scheinen sinnvolle GegenmaB3nahmen zu dem héufigen Verlust
von potenzialreichen Arbeitskriaften darzustellen. In bekannten praktischen Ansitzen wie

z. B. dem job enrichment lassen sich einige dieser Annahmen bereits wieder finden.
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Anlage 1: Fragebogen

BERGISCHE UNIVERSITAT s S vy, Fachbereich B
WUPPERTAL /// ==¢ 2 Wirtschaftswissenschaft
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Sascha Ruhle, Thomas Jakobs und Dominik Gries Projekt »Organizational Commitment«

RN
il
S

Liebe Studentin, lieber Student,

vielen Dank fir Ihre Bereitschaft an unserer Umfrage teilzunehmen.

Der vorliegende Fragebogen beschaftigt sich mit Ihrer persoénlichen Einstellung zur Universitat Wuppertal. Die Befragung ist
vollkommen anonym und dient als Grundlage einer empirischen Studie im Rahmen des Hauptstudiumsprojektes »Organiza-
tional Commitment«.

Ganz wichtig: Es gibt keine falschen Antworten! Zu Beginn eines jeden Fragenblockes wird das Verfahren kurz erlautert.
Wir bitten Sie, den Bogen wahrheitsgemafl und vollstéandig auszufiillen, da dieser nur dann sinnvoll von uns verwertet wer-
den kann.

Die Befragung dauert ca. 10 Minuten.

Vielen Dank fir Ihre Mihe!

Dominik Gries, Sascha Ruhle und Thomas Jakobs

Der folgende Teil beschaftigt sich mit Ihrer persdnlichen Einstellung rund um die Universitat und Ihrem Studium.
Bitte kreuzen Sie auf der Skala von 1 (= stimme Uberhaupt nicht zu) bis 7 (= stimme véllig zu) lhren Zustimmungs-
grad zu der entsprechenden Aussage an.

stimme stimme
Uberhaupt vollig
nicht zu zu

Ich denke dartber nach, mir im nachsten Jahr einen Studienplatz an einer ande-

ren Universitat zu suchen. 1 2 3 4 5 6 7

Ich gedenke, bis zum Abschluss des Studiums an der Universitat zu verbleiben. 1 2 3 4 5 6 7

Ich denke oft darliber nach, an einer anderen Universitat zu studieren. 1 2 3 4 5 6 7

Meine Studienleistungen decken sich mit den Erwartungen, die ich an mich selbst

richte.
Ich bin mit meinen Studienleistungen insgesamt zufrieden. 1 2 3 4 5 6 7
Ich befinde mich innerhalb der Regelstudienzeit meines Studienganges. 1 2 3 4 5 6 7
Ich besuche regelméaRig die angebotenen Veranstaltungen. 1 2 3 4 5 6 7
Ich lerne sehr viel zuhause und besuche die Vorlesungen eher selten. 1 2 3 4 5 6 7

Ich flhle mich von den Mitarbeitern (Lehre, Verwaltung etc.) der Universitat gut
betreut.

Das Informations- und Beratungsangebot der Universitat kdnnte besser sein. 1 2 3 4 5 6 7
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Dieser Abschnitt erfasst lhre Verbundenheit mit der Universitat. Bitte geben Sie erneut innerhalb der Skala von 1 (=
stimme Uberhaupt nicht zu) bis 7 (= stimme vdllig zu) den Grad lhrer Zustimmung zu der entsprechenden Aussage

an.
stimme stimme
Uberhaupt vollig
nicht zu zu
Ich ware sehr froh, mein weiteres Studium an dieser Uni verbringen zu kénnen. 1 2 3 4 5 6 7

Ich unterhalte mich auch gerne mit Leuten Giber meine Universitat, die nicht hier
studieren.

Ich empfinde Probleme der Universitat oft als meine eigenen. 1 2 3 4 5 6 7

Ich glaube ich kdnnte mich leicht mit einer anderen Universitat gleich stark ver-
bunden flhlen.

Ich empfinde mich nicht als ,Familienmitglied* meiner Universitat. 1 2 3 4 5 6 7
Ich fiihle mich emotional nicht sonderlich mit der Universitéat verbunden. 1 2 3 4 5 6 7
Diese Universitat hat eine groRe persdnliche Bedeutung fir mich. 1 2 3 4 5 6 7
Ich empfinde kein starkes Gefuhl der Zugehorigkeit zu dieser Universitat. 1 2 3 4 5 6 7

Ich mache mir keine Sorgen dariiber, was passieren wiirde, wenn ich mich hier
exmatrikuliere, ohne eine Alternative in Aussicht zu haben.

Selbst wenn ich wollte, wiirde es mir sehr schwer fallen, gerade jetzt die Universi-
tat zu verlassen.

Zu vieles in meinem Leben wirde sich verandern, wenn ich mich dazu entschlés-
se, diese Universitat jetzt zu verlassen.

Es ware nicht mit zu vielen Nachteilen verbunden, wenn ich diese Universitat jetzt
verlassen wirde.

An dieser Universitat zu bleiben, entspricht momentan sowohl der Notwendigkeit
als auch meinen Winschen.

Ich glaube, dass ich momentan zu wenig alternative Méglichkeiten habe, um
einen Universitadtswechsel ernsthaft in Erwagung zu ziehen.

Eines der wenigen ernsthaften Probleme, bei Verlassen der Universitat, ware der
Mangel an tatsachlichen Alternativen.

Einer der Hauptgriinde, warum ich hier studiere ist, dass ein Wechsel betrachtli-

che personliche Opfer von mir verlangt, die eine andere Universitat nicht aufwie- 1 2 3 4 5 6 7
gen konnte.

Ich glaube, dass Studierende heutzutage die Universitat zu haufig wechseln. 1 2 3 4 5 6 7

Ich glaube nicht, dass man seiner Universitat immer treu sein muss. 1 2 3 4 5 6 7

Es erscheint mir Giberhaupt nicht unmoralisch, von Universitat zu Universitat zu
wechseln.

Einer der Hauptgriinde, an dieser Universitat weiter zu studieren, besteht darin,
dass ich glaube, dass Treue der Universitat gegenliber wichtig ist. Ich fihle mich 1 2 3 4 5 6 7
deshalb auch moralisch verpflichtet, an dieser Universitat zu bleiben.

Wenn mir eine andere Universitat ein besseres Studienumfeld bote, wiirde ich es
als nicht richtig empfinden, die Bergische Universitat Wuppertal zu verlassen.

Der Universitét treu zu bleiben, messe ich eine groRe Bedeutung bei. 1 2 3 4 5 6 7

Heutzutage stiinde es um die Dinge besser, wenn die Studenten die meiste Zeit
des Studiums an einer Universitat verbringen wiirden.

Ich denke nicht, dass es heutzutage noch verniinftig ist, sich freiwillig an zusatzli-
chen universitaren Gremien und Organisationen zu beteiligen.
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Zum Abschluss bitten wir Sie noch um einige Angaben zu Ihrer Person. Kreuzen Sie diese bitte an bzw. fullen Sie

die gekennzeichneten Licken aus.

Wie alt sind Sie?

Geschlecht

weiblich
mannlich

o Qg

Wo wohnen Sie momentan?

Wuppertal
Remscheid
Solingen
Ennepe-Ruhr-Kreis
Andere

Ist mindestens eines lhrer Elternteile Akademiker?

Ja
Nein

OOofoooaogao

Wo sind Sie aufgewachsen?

Wuppertal
Remscheid
Solingen
Ennepe-Ruhr-Kreis
Andere

Haben Sie eine abgeschlossene Berufsausbildung?

Ja
Nein

OO0ojoooaoao

Welchen Abschluss streben Sie an?

Diplom
Bachelor/Master

Kombinatorischer Bachelor

Lehramt
Magister

OO0oooao

In welchem Fachsemester befinden Sie sich momentan?

Arbeiten Sie neben dem Studium?

Ja, auBerhalb der Universitat Wuppertal
Ja, an der Universitat Wuppertal

Nein

Engagieren Sie sich in einer Organisation oder einem Gremium an
der Universitat Wuppertal?

Ja
Nein

Oo|jooag

Haben Sie wahrend lhres Studiums bereits einen Hochschul-
wechsel vollzogen?

Ja
Nein

[m |

VIELEN DANK FUR IHRE MITARBEIT!
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