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Zusammenfassung

Electronic Human Resource Management (E-HRM) wurde hinsichtlich seines
Einflusses auf die Organisationsbindung und die Arbeitszufriedenheit untersucht. Es
wurde die Nutzung von internem E-Recruiting, E-Learning und Mitarbeiterlnnen-
portalen in einer Stichprobe von 159 mehrheitlich Osterreichischen Beschaftigten
unterschiedlichster Berufe erfasst. Die Theorie sozialer Tauschprozesse (vgl. Blau,
1960, S. 545; Homans, 1985, S. 399; Thibaut & Kelly, 1959, S. 5) wurde als
theoretischer Bezugsrahmen verwendet. Dieser zufolge wurde angenommen, dass das
Angebot von E-HRM vonseiten des Unternehmens zu einer erhéhten Organisations-
bindung und Arbeitszufriedenheit bei Mitarbeiterinnen fihrt. Hierarchische
Regressionsanalysen konnten dies jedoch nicht nachweisen. Darlber hinaus wurde
untersucht, ob ein mdglicher Zusammenhang zwischen diesen Variablen durch die
Partizipation von Mitarbeiterinnen bedingt sein koénnte. Allerdings konnte diese
Annahme nicht bestatigt werden. Dennoch konnten wertvolle Gestaltungs-
empfehlungen fur die Nutzung von E-HRM erarbeitet und die aktuelle Bedeutung des

E-HRM fir das Personalmanagement einer genaueren Analyse unterzogen werden.

Schlisselbegriffe:  E-HRM, E-Recruiting, E-Learning, Mitarbeiterinnenportale,

Organisationsbindung, Arbeitszufriedenheit



Abstract

Electronic Human Resource Management (E-HRM) was examined while predicting
organizational commitment and job satisfaction. The utilization of E-recruiting,
E-learning and employee (self-sevice) portals was assessed in a sample of 159
employees by the majority of Austrian nationality and within various occupations. The
social exchange theory (cf. Blau, 1960, p. 545; Homans, 1985, p. 399; Thibaut & Kelly,
1959, p. 5) was used as a theoretical framework. In accordance with this theory it was
hypothesized, that the supply of E-HRM by the company would lead to increased
organizational commitment and job satisfaction. However, hierarchical regression
analysis didn’t confirm this assumption. Moreover it was examined whether
partizipation mediates the relation between E-HRM and organizational commitment as
well as job satisfaction. This hypothesis wasn’t supported either. Nevertheless, useful
design recommendations for the utilization of E-HRM were gathered and the current

relevance of E-HRM for human resource management was scrutinised in detail.

Keywords: E-HRM, E-recruiting, E-learning, employee (self-service) portal,

organizational commitment, job satisfaction
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1 Einleitung

Historisch gesehen war das Personalwesen eines der ersten Bereiche in
Organisationen, das seine Prozesse automatisiert hatte. Dies hat allerdings auch ein
Erbe von zusammenhangslosen Applikationen und Systemen zur Folge gehabt, was
wenig férderlich fur die Entwicklung einheitlicher technologischer Personalstrategien
war (Kyprianou, 2008, S. 53). Trotz des mittlerweile weit verbreiteten Gebrauchs von
E-HRM in Organisationen, zeigt sich ein Mangel an Theorie und Forschung zu diesem
Themengebiet. Strohmeier (2007, S. 22) weist darauf hin, dass es sich beim E-HRM
um ein ziemlich neues und rasant wachsendes Forschungsgebiet handelt, wobei sich

gegenwartige Untersuchungen eher spezifischen als allgemeinen Aspekten widmen.

Seit dem letzten Jahrzehnt hat die zunehmende Nutzung des Internets auch einen
vermehrten Einsatz von Electronic Human Resource Management (E-HRM) zur Folge
gehabt (Strohmeier, 2007, S. 19). Unter E-HRM verstehen Hils und Bahner (2005,
S. 29) ,die Unterstutzung aller Funktionsfelder des Personalmanagements durch neue
Informations- und Kommunikationstechnologien, darunter vorrangig Inter- und Intranet,
aber auch nicht netzwerkfahige Anwendungen®. Kyprianou (2008, S. 53) zufolge repra-
sentiert das E-HRM im fortgeschrittenen Stadium ein voll integriertes, unternehmens-
weites, elektronisches Netzwerk personalrelevanter Daten, Informationen, Dienste,
Datenbanken, Werkzeuge, Applikationen und Transaktionen, auf die Endnutzerinnen
fur gewodhnlich jederzeit zugreifen kdénnen. Weiterfuhrend lasst sich das E-HRM
anhand der anvisierten Zielgruppen in die Bereiche Business to Applicant (B2A),
Business to Employee (B2E) und Business to Business (B2B) unterteilen (Hils &
Bahner, 2005, S. 30). Ersterer bezieht sich auf externe Bewerberlnnen und letzterer
betrifft vornehmlich Personalverantwortliche. Von besonderem Interesse jedoch sind
die Auswirkungen des E-HRM auf die Mitarbeiterinnen eines Unternehmens im Bereich
des B2E.

Die Hintergrinde, welche zur gesteigerten Verbreitung von E-HRM gefiihrt haben,
zielen oftmals auf eine verbesserte und effizientere Personalarbeit ab. Kyprianou
(2008, S. 57) fasst das Bedulrfnis nach betrieblicher Effizienz, den Einfluss von
Beziehungen und den transformativen Einfluss als wesentliche Treiber fur die steigen-
de Bedeutung von E-HRM zusammen. Unter dem Einfluss von Beziehungen versteht
die Autorin gesteigerte Erwartungen und berichtete Unzufriedenheit von Mitarbeiterin-
nen mit der Personalarbeit, die auf eine notwendige Anderung in der Beziehung

zwischen Personalistinnen, FlUhrungskraften und Mitarbeiterinnen hinweisen. Der
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transformative Einfluss bezeichnet die erforderliche Anderung der Rolle von Persona-
listinnen, weg von einer primar administrativen, hin zu einer des/der strategischen

Business Partners/Partnerin (Kyprianou, 2008, S. 57).

Gegenwartige Analysen im Bereich des Personalmanagements beschaftigen sich
primar mit der Frage, wie das Personalmanagement dem Unternehmen zum Erfolg
verhelfen kann. Daher wird in der vorliegenden Arbeit der/die Mitarbeiterin wieder
starker in den Fokus gestellt und mit E-HRM verbundene Folgen fur Mitarbeiterinnen
werden untersucht. Fischer (2006, S. 1) berichtet, dass Arbeitszufriedenheit und damit
zusammenhangende Begriffe wie Involvement, Commitment und Arbeitsmoral in den
letzten Jahren zunehmend an Aktualitdt und Bedeutung gewonnen haben. Griinde
daflr sieht der Autor u.a. im steigenden Effizienzdruck und der wachsenden Unsicher-
heit hinsichtlich der Zukunft des eigenen Arbeitsplatzes mit negativen Folgen flir das
Wohlbefinden und die Motivation der Mitarbeiterinnen. Zudem informieren Bohulskyy,
Erlinghagen und Scheller (2011, S. 1) lber eine sinkende Arbeitszufriedenheit in
Deutschland seit Mitte der 1980er Jahre. Daher stellt sich die Frage, ob E-HRM vor
dem Hintergrund der gegenwartigen Veranderungen in der Arbeitswelt einen Teil dazu
beitragen kann, die Arbeitszufriedenheit zu steigern. Darlber hinaus berichtet
Zimmermann (2009, S. 80), dass E-HRM Ldsungen zu einem effizienten Retention
Management beisteuern und die Bindung von Mitarbeiterinnen an eine Organisation
erhéhen kénnen (Zimmermann, 2009, S. 80). Der Autor nennt hierzu Laufbahn- und
Nachfolgeplanung, E-Learning, Performance und Compensation Management, das
Monitoring von Ein- und Austritten sowie die Durchfihrung von Personalbefragungen
als mogliche Instrumente. Deswegen wird in dieser Arbeit auch der Zusammenhang
zwischen E-HRM und Organisationsbindung untersucht. Zudem wird bei dieser
Analyse insbesondere die verstarkte Tendenz zur Beteiligung von Mitarbeiterinnen am
E-HRM berucksichtigt.

Vor dem bisher erlduterten Hintergrund sollen daher Antworten auf folgende

Forschungsfragen gefunden werden:

Besteht ein Zusammenhang zwischen dem Einsatz von E-HRM in Unternehmen und

der Organisationsbindung sowie der Arbeitszufriedenheit?

Kann dieser Zusammenhang durch eine stérkere Partizipation von Mitarbeiterlnnen

erklart werden?



2 Theoretischer Hintergrund

Im nachfolgenden Abschnitt werden die zugrunde liegenden Konstrukte und Theorien

zur Beantwortung der zwei Forschungsfragen beschrieben.

2.1 E-HRM

Im Rahmen dieser Forschungsarbeit soll insbesondere der B2E-Bereich untersucht
werden. Dieser umfasst die Technologien internes E-Recruiting, E-Learning,
Mitarbeiterlnnenportale und E-Administration (Hils & Bahner, 2005, S. 30f.).
E-Recruiting bezeichnet all jene internet- und intranetbasierten Aktivitaten, die zur
Gewinnung und Auswahl von Personal angewendet werden. Dabei sollen nicht nur
externe Bewerberlnnen angesprochen, sondern auch eigenen Mitarbeiterinnen die
Madglichkeit gegeben werden, sich auf vakante Positionen innerhalb des Unternehmens

zu bewerben. Daher der Hinweis auf internes E-Recruiting.

Das E-Learning bezeichnet ,elektronisch gestitzte[n] Formen des Lernens, die der
Aus- und Weiterbildung der Mitarbeiter dienen“ (Hils & Bahner, 2005, S. 30). Somit
werden sowohl computergestiitzte ,offline“-Lernmdoglichkeiten hinzugezahlt (z.B. mittels
DVDs und CDs) als auch jene, die ,online” tiber das Internet angeboten werden, wie
Web-Seminare (oder kurz: ,Webinare®). In diesem Zusammenhang sei auch die
zunehmende Bedeutung des Blended Learning erwahnt, welches traditionelle
Prasenzeinheiten mit E-Learning kombiniert. Mitarbeiterinnenportale stellen
Informationen bereit und bieten Kommunikationsmdglichkeiten, wobei sowohl
berufliche als auch private Themen behandelt werden kénnen (Hils & Bahner, 2005,
S. 31f.). Die Zurverfligungstellung von Informationen auf solchen Portalen kann sich
auf statische Sachverhalte (wie bestehende Betriebsvereinbarungen), regelmaRig
aktualisierte Informationen (z.B. Organigramm, Telefonverzeichnis) und Mitteilungen
von kurzerer Aktualitat (wie Stellenausschreibungen) beziehen. Zudem koénnen interak-
tive Elemente, wie Diskussionsforen und Madglichkeiten flir E-Learning angeboten
werden. Kyprianou (2008, S. 57) weist in diesem Zusammenhang auf die Zunahme
von interaktiven ,self-service“ Applikationen hin. Das Employee-Self-Service (ESS) ist
oftmals Bestandteil eines Mitarbeiterlnnenportals und soll das eigenverantwortliche
Handeln der Mitarbeiterlnnen férdern, indem diese selbststandig ihre Personaldaten
anlegen, verwalten und andern konnen (Hils & Bahner, 2005, S. 31). Zimmermann
(2009, S. 3) halt fest, dass eine aktive Beteiligung von Mitarbeiterinnen eine Technolo-
gie bendtigt, welche sowohl benutzerfreundlich ist, als auch Datensicherheit gewahr-
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leistet. Ferner weist der Autor darauf hin, dass eine Personalabteilung auf Unter-
stutzung angewiesen ist, um die vielfaltigen Aufgaben in angemessener Qualitat durch-
fihren zu kénnen (Zimmermann, 2009, S. 3). E-HRM tragt dazu bei, dass relevante
Daten zeitnah und in hoher Qualitat abgerufen werden kénnen (Zimmermann, 2009, S.
71). Durch die Ubergabe der primédren Verantwortung an Mitarbeiterlnnen zur Auf-
rechterhaltung ihrer eigenen Personaldaten kann ein mafgeblicher administrativer
Aufwand von Personalistinnen genommen und zugleich eine Steigerung der Genauig-
keit von Unterlagen erreicht werden (Kyprianou, 2008, S. 57). Darlber hinaus unter-
stitzt E-HRM das verstarkte Bedurfnis nach Eigennutzen-Maximierung und Ausgleich
zwischen Beruf und Familie, indem Mitarbeiterinnenportale zur Individualisierung bei-

steuern und gleichzeitig Zugehdrigkeit vermitteln (Zimmermann, 2009, S. 74f.).

E-Administration bezeichnet den ,betrieblichen Einsatz von Informationstechnologien
[..], mit deren Hilfe betriebswirtschaftliche Problemstellungen, wie Verwaltung und Ver-
arbeitung von Messdaten, im Personalwesen geldst werden® (Hils & Bahner, 2005, S.
32f.). Zu den klassischen Anwendungsfeldern gehéren zum Beispiel die Stammdaten-
verwaltung, die Personalverrechnung sowie Personalstatistiken und Aspekte der
Personalentwicklung. Eine Besonderheit der E-Administration sind Personal-
informationssysteme (PIS), die Komplettldsungen bereitstellen und mdglichst viele

Personalfunktionen bedienen.

Der Begriff Personalinformationssystem beschreibt ,ein System, das eine vollstandige
und geordnete Erfassung, Speicherung, Verwaltung, Sortierung und Auswertung aller
entscheidungsrelevanten Informationen lber das Personal einschliefllich des Sozial-
wesens und der Arbeitsplatze ermoglicht” (Jung, 2011, S. 659f.). Dabei fungiert es oft-
mals als integrierter Teil eines Ubergeordneten Systems, das mit anderen Elementen
durch elektronischen Datenaustausch verbunden ist. Durch die Kombination verschie-
denster Daten soll eine gesteigerte Aussagekraft ermoglicht werden. Als negativen
Aspekt der Systemvernetzung ist aber auch hier auf die Problematik des Daten-
schutzes hinzuweisen. Als Ubergeordnete Ziele nennt Jung (2011, S. 661f.) eine ver-
besserte Arbeitssituation flir Personalsachbearbeiterinnen durch eine vereinfachte
Handhabung, Personal- und Verwaltungskostensenkung durch die Rationalisierung
von Arbeitsablaufen, die Unterstitzung personalwirtschaftlicher Funktionen, die Ver-
besserung der Informationsbasis fur personalwirtschaftliche Aspekte, die Erweiterung
des Datenverarbeitungssystems durch neue Entwicklungen sowie die Transparenz und
Systematik im Personalwesen. Maier, Laumer, Eckhardt und Weitzel (2013, S. 201)
weisen darauf hin, dass die Einfiihrung eines Personalinformationssystems neben dem
4



wirtschaftlichen und strategischen Einfluss auf eine Organisation, insbesondere auch
Mitarbeiterlnnen beeinflusst, die taglich mit dem System arbeiten. Dieser Einfluss zeigt
sich u.a. bei der Arbeitszufriedenheit sowie der Absicht zu kiindigen. Die Autoren
berichten, dass die Einflihrung eines Personalinformationssystems in positivem
Zusammenhang mit Arbeitszufriedenheit steht, wenn dieses als nutzlich, leicht zu
handhaben und grundsatzlich positiv. wahrgenommen wird. Da jedoch in dieser
Forschungsarbeit insbesondere der Nutzen von E-HRM fir Mitarbeiterlnnen, die nicht
im Personalwesen tatig sind, untersucht werden soll, wird auf eine weitergehende Dar-

stellung des PIS bzw. der E-Administration verzichtet.

Darlber hinaus werden sogenannte E-Performance Management Systeme im
Zusammenhang mit E-HRM erwahnt (Kyprianou, 2008, S. 64). Deren vorrangiges Ziel
stellt die Kontrolle des Verhaltens von Mitarbeiterlnnen dar, um sicherzustellen, dass
dieses im Einklang zu den Organisationszielen steht. Rechnergestiitzte Systeme zur
Leistungsiiberwachung erleichtern die Leistungsmessung, indem Informationen zur
Anzahl produzierter Einheiten, zur Zeit, die fir bestimmte Aufgaben gebraucht wird,
und zu Fehlern sowie Ausschussraten erfasst werden (Kyprianou, 2008, S. 64f.)
E-Performance Management Systeme kdénnen aber auch dazu verwendet werden
Mitarbeiterinnen Feedback zu geben. Elektronische Systeme erleichtern den
Bewertungsprozess, indem vordefinierte Satze und Paragraphen genutzt werden.
Zudem konnen Personen so ofters und in Form eines 360-Grad Feedbacks
bewertet werden. Kyprianou (2008, S. 65) weist darauf hin, dass die erfassten Daten
spezifische Leistungsprobleme identifizieren, aulerordentliche Leistungen
hervorheben und das Treffen fundierter Entscheidungen erleichtern kénnen. Zugleich
bemangelt die Autorin, dass E-Performance Systeme nur fiir Arbeiten auf niedrigerer
Hierarchieebene genutzt werden kénnen, da sie oftmals nur die Quantitat und nicht die
Qualitdt von Produkten und Diensten erfassen. Zudem sind sie auch nicht wirklich
dafur geeignet die Kooperation der Mitarbeiterinnen zu evaluieren. Daher werden in

dieser Forschungsarbeit E-Performance Management Systeme nicht ndher untersucht.

Stone, Stone-Romero und Lukaszewski (2006, S. 241f.) weisen darauf hin, dass
E-HRM funktionale sowie dysfunktionale Konsequenzen fir Individuen, wie
Bewerberlnnen oder Mitarbeiterinnen, und die Organisation zur Folge haben kann.
Daher nennen die Autorlnnen wichtige Determinanten welche vorausgehen sollten,
damit Individuen diese Systeme akzeptieren und funktionale Ergebnisse erzielt
werden. Erstens sollte ein bidirektionaler und valider Informationsfluss zwischen den
Individuen und den Systemen stattfinden. Zweitens sollten die Systeme ausreichende
5



Arten und Ebenen der sozialen Interaktion zwischen Individuen zulassen kdénnen.
Drittens sollten sie die wahrgenommen Kontrolle von Mitarbeiterlnnen nicht gefahrden.
Stone und Kolleglnnen (2006, S. 242) fassen auf einer abstrakteren Ebene zusammen,
dass die Akzeptanz und Wirksamkeit von E-HRM zu dem Grad vergroRert wird, zu
welchem auch eine Kongruenz besteht zwischen den Werten und den Zielen der
Mitarbeiterlnnen und der Organisation. Kyprianou (2008, S. 59) weist dariber hinaus
auf grundlegende Herausforderungen des E-HRM hin. Erstens gibt es wesentliche
Unterschiede zwischen Arbeitnehmerinnen, was ihr Vermégen im Umgang mit Techno-
logien betrifft. Organisationen missen in weiterer Folge auch Sorge dafiir tragen, dass
Applikationen im Personalbereich fiir jede/n zugéanglich sind. Zweitens missen
Mitarbeiterlnnen, Fuhrungskrafte und selbst Personalistinnen davon Uberzeugt werden,
dass E-HRM einen Vorteil fur das Unternehmen darstellt. Fir Personalistinnen hat das
E-HRM oftmals zeitsparende Effekte zur Folge, allerdings kommt es auch zu
Anderungen in der Rolle und Struktur der Personalarbeit. Bei Mitarbeiterinnen besteht
die Gefahr, dass sie das E-HRM rein als zuséatzlichen Mehraufwand betrachten.
Drittens muss das System attraktiv und leicht zu bedienen sein sowie gut gewartet
werden, sodass Mitarbeiterinnen und Fihrungskrafte dazu angehalten werden, es
auch aktiv zu nutzen (Kyprianou, 2008, S. 59). Zimmermann (2009, S. 10) weist darauf
hin, dass der Erfolg neuer Technologien wesentlich durch die Art und die Auspragung
der Akzeptanz bestimmt wird. Der Autor berichtet insbesondere bei alteren
Mitarbeiterlnnen eine oftmals hohe Einstellungs-, aber schwache Verhaltensakzeptanz.
Daher sollten flr altere Mitarbeiterlnnen spezielle Unterstitzungsmalinahmen ange-
boten werden (Zimmermann, 2009, S. 89). Darlber hinaus missen die Nutzerlnnen
von E-HRM ausreichend Uber ihre Aufgaben, Rechte und Pflichten innerhalb des HR-
Systems informiert werden, sodass keine Missverstandnisse hinsichtlich der Daten-
pflege entstehen (Zimmermann, 2009, S. 15). Stone und Kolleginnen (2006, S. 242)
sind der Uberzeugung, dass ein gut konstruiertes E-HRM das Potenzial hat, die
Effizienz der Organisation zu steigern, indem zum Beispiel die Fahigkeit der
Organisation erhoht wird, Informationen zu sammeln, auf sie zuzugreifen und sie zu
verbreiten. Der Vorteil fir Mitarbeiterinnen zeigt sich in einem besseren Zugang zu
Informationen Uber vakante Positionen im Unternehmen, Vergiinstigungen und Feed-
back zur Arbeitsleistung. Stone und Dulebohn (2013, S. 1) informieren Uber den tief-
greifenden Effekt der Technologie, insbesondere des Internets, auf Prozesse des
Personalmanagements. Speziell grol3e Organisationen benltzen heutzutage web-
basierte Recruitingsysteme und Trainingsprogramme, die es Personalistinnen ermégli-
chen, Anfragen unterschiedlicher Interessensgruppen, wie Bewerberlnnen,
Arbeitnehmerinnen oder Fihrungskrafte, besser zu bearbeiten und zugleich den
6



administrativen Aufwand zu reduzieren. Stone und Dulebohn (2013, S. 1) zufolge soll
das E-HRM hierbei unterschiedlichen Interessensgruppen der Organisation den
Zugang zu Personalinformationen und spezifischen Personalfunktionen (ber das Inter-
net oder das Intranet bereitstellen. Diese technologischen Entwicklungen gehen einher
mit einem grundsatzlichen Wertewandel im Personalmanagement, weg von einer
Mitarbeiterorientierung, hin zu einem strategischen Fokus mit dem Ziel der Effizienz-
steigerung (Van Buren lll, Greenwood & Sheehan, 2011, S. 209). Vor dem Hintergrund
immer dynamischerer Markte und steigendem Wettbewerb erscheinen daher
Schnelligkeit und qualitative Kundenorientierung, als erfolgsrelevante Faktoren
(Zimmermann, 2009, S. 71). Die zunehmende Digitalisierung verandert dabei nicht nur
die Geschéafts- und Wertschépfungsprozesse, sondern tradgt auch zu Produktivitats-
steigerungen im Personalwesen bei (Zimmermann, 2009. S. 72). Zudem gibt es heut-
zutage kaum noch Arbeitsplatze, die ohne einen Umgang mit IT auskommen. Die neue
Arbeitswelt kennzeichnet sich eher durch eine fortdauernde elektronische Verfiigbar-
keit von Personen und Daten sowie eine zunehmende Durchlassigkeit rdumlicher, zeit-

licher und hierarchischer Grenzen (Zimmermann, 2009, S. 73).

2.1.1 Internes E-Recruiting

Das E-Recruiting kann einen wesentlichen Teil dazu beitragen, das Beschaffungs-
potenzial eines Unternehmens auszuschépfen (Zimmermann, 2009, S. 80). Fellmann,
Hils, Hitzel und Hutschgau (2005, S. 33) berichten, dass das E-Recruiting eine der
meistgenutzten Moglichkeiten des E-HRM ist. Es umfasst Methoden, wie das Schalten
von Inseraten auf der unternehmenseigenen Webseite, auf Online-Stellenmarkten, auf
Webseiten, welche die Vernetzung von Personen zum Inhalt haben, und auf Web-
seiten, die Bewerberlnnen Karriereratschlage anbieten, um dadurch die Besucher-
zahlen zu erhéhen (Kyprianou, 2008, S. 60). Interaktive Elemente des Bewerbungs-
prozesses, wie die Bewerbung uber Online-Applikationen oder automatische Riick-
meldungen per Mail, erhdhen die Verbreitung des E-Recruitings. Unternehmenseigene
Webseiten gewinnen dabei immer mehr an Bedeutung, da sie potentiellen
Bewerberlnnen die Moglichkeit bieten sich mehr als nur Gber das Stelleninserat zu
informieren. Dadurch werden Einblicke zu unterschiedlichen Abteilungen,
Unternehmensbereichen und Zusatzleistungen ermdglicht, wodurch Bewerberinnen
einen Eindruck davon bekommen, wie es ware im Unternehmen zu arbeiten
(Kyprianou, 2008, S. 60). Darliber hinaus nutzen Unternehmen beliebte Webseiten wie
Facebook immer ofter, um an potentielle Bewerberinnen zu kommen. Immer haufiger

finden auch mobile Technologien Anwendung im Recruiting, sodass Bewerberinnen



sich auch direkt Uber das Mobiltelefon auf Positionen bewerben kénnen (Kyprianou,
2008, S. 61).

E-Recruiting beschaftigt sich aber nicht nur mit der Auswahl von Bewerberinnen, die
sich auf Inserate hin melden. Von diesem ,posting“ abgesehen, nimmt das ,sourcing®
einen immer hoéheren Stellenwert ein (Hils & Bahner, 2005, S. 30). Dieses bezeichnet
die aktive Bewerbersuche in Datenbanken, sei es entweder im Bewerberpool der
eigenen Mitarbeiterinnen oder auch in sozialen Netzwerken, die letztlich auch Daten-
banken darstellen. Die Autoren gehen davon aus, dass gegenwartig bereits ca. 75%
des Bewerbermanagements elektronisch abgewickelt wird. Lee (2011, S. 237)
betrachtet das E-Recruiting als einen unabanderlichen Trend, der den Arbeitsmarkt
reformiert hat. Traditionelle Methoden der Personalauswahl sind mit hohen Kosten und
regelmaligen Verzdgerungen bei der Einstellung von Personal verbunden. Die
Zunahme an unternehmenseigenen Karrierewebseiten hangt auch mit den hohen
Kosten von Jobbdrsen zusammen. Lee (2011, S. 237) weist darauf hin, dass das
E-Recruiting die Reichweite der Personalauswahl ausgedehnt und zugleich die
Bewerbung auf einen Arbeitsplatz vereinfacht hat. Dadurch ergibt sich aber auch die
Problematik der nicht immer gegebenen Qualitdt und Selektion von
Bewerbungen. Eine Bewerbung Uber das Internet erfolgt schneller und einfacher als
der schriftliche Versand von Bewerbungsunterlagen. McManus und Ferguson (2003,
S. 182) konnten nachweisen, dass sich deswegen insbesondere jene Bewerberlnnen
angesprochen flhlen, die jung und besser ausgebildet sind, Zugang zum Internet
haben und haufiger die Arbeit wechseln. In diesem Zusammenhang sei darauf hinge-
wiesen, dass vermehrt von der elektronischen Vorauswahl, auch als ,E-Selection“ oder
.E-Assessment” bezeichnet, Gebrauch gemacht wird (Hils & Bahner, 2005, S. 30).
Diese ermoglicht es unqualifizierte Bewerberlnnen bereits online anhand diverser
Testverfahren vor zu selektieren. Diese Testverfahren kdnnen fur die jeweilige Position
spezifisch angepasst werden und eine Bandbreite von Strategien, wie Personlichkeits-
oder Fahigkeitstests, beinhalten, um herauszufinden welche Bewerberlnnen die
hochsten Auspragungen an winschenswertem Wissen, Fahigkeiten und Einstellungen
haben (Kyprianou, 2008, S. 61). Kehoe, Dickter, Russell und Sacco (2005, S. 55)
sehen zwei grundlegende Zielsetzungen hinter der elektronischen Vorauswahl, zum
einen die Kostenreduzierung und zum anderen die Maximierung der Nutzung des
Humankapitals einer Organisation. Die Autoren weisen darauf hin, dass zusatzlich zu
diesen beiden auch die Nachhaltigkeit als Ziel verfolgt werden sollte. Gueutal und
Falbe (2005, S. 202) berichten von einer um 11 Prozent verringerten Fluktuation in
dem Unternehmen Home Depot, nachdem die Bewerberinnen einer Vorauswahl unter-
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zogen wurden. Zudem konnte das Unternehmen durch die elektronische Vorauswahl
eine Kostenreduzierung von $135 pro Bewerberln erzielen (Gueutal & Falbe, 2005,
S. 202). Da in dieser Forschungsarbeit insbesondere die Mitarbeiterinnen eines Unter-
nehmens in den Vordergrund gestellt werden, sei noch auf die Vorteile des E-HRM
beim internen E-Recruiting hingewiesen. Zimmermann (2009, S. 80) zahlt die
Mitarbeiterlnnen zum latent offenen oder latenten Beschaffungspotenzial. Daher ist es
wichtig auch diese sowohl Uber aktuell vakante Positionen zeitnah und ausreichend zu
informieren, als auch ,Talente” im Sinne einer langfristigen Karriere- oder Nachfolge-

planung friihzeitig zu identifizieren und zu fordern.

21.2 E-Learning

Fellmann und Kolleglnnen (2005, S. 39) verstehen unter E-Learning selbststandiges
Lernen, das durch elektronische Medien gestitzt wird. Dabei werden je nach
didaktischem Konzept, Elemente der Interaktivitat und Kommunikation einbezogen. Die
Autorlnnen definieren E-Learning weitergehend als ,Formen und Funktionen des
technologiegestlitzten Lernens zum Zweck der Aus- und Weiterbildung [..]. Der Lernort,
die Lernzeit sowie die Kommunikation und Kooperation mit Dritten (Tutoren bzw.
anderen Lernenden) ist dabei abhangig von der jeweiligen Konzeption“ (Fellmann et
al., 2005, S. 39). Von allen Personalprozessen sind Lernen, Training und Weiter-
entwicklung jene, die sich am meisten neuer Technologien bedienen (Kyprianou, 2008,
S. 62). Aus organisationaler Perspektive treiben Ziele der Kosteneinsparung und der
Effektivitatssteigerung den Gebrauch von Technologien voran. Einerseits kdnnen
Lernmaterialien elektronisch erworben und Uber das Intranet allen zur Verfigung ge-
stellt werden, mit dem positiven Effekt der Einsparung von Kosten. Andererseits
kénnen Datenbanken generiert werden, welche die Fahigkeiten und Kompetenzen von
Mitarbeiterlnnen, aber auch Wissenslicken erfassen, um individuell angepasste Kurse
entwerfen und anbieten zu kénnen (Kyprianou, 2008, S. 63). Aus der Perspektive der
Arbeitsgruppe ergibt sich der Vorteil, dass Personen ihren Arbeitsplatz nicht verlassen
missen, um an einem virtuellen Ereignis teilnehmen zu kénnen. In Diskussionsforen
kénnen Ideen und Informationen ausgetauscht werden, ohne dass die Personen zur
selben Zeit virtuell anwesend sein missen (Kyprianou, 2008, S. 63). Auf individueller

Ebene sei insbesondere auf den Vorteil der Mobilitat hingewiesen.

Stojanovic, Staab und Studer (2001, S. 1774) betrachten E-Learning als effizientes,

aufgabenbezogenes und zeitnahes Lernen, das sich aus den Lernanforderungen einer

neuen, dynamisch wechselnden und dezentralisierten Geschaftswelt heraus entwickelt

hat. Fellmann und Kolleglnnen (2005, S. 39) teilen E-Learning in drei grundlegende
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Formen, die sich anhand ihrer technischen Umsetzung und didaktischen Konzeption
unterscheiden. Das Computer-Based-Training (CBT) stellt die alteste und einzig eigen-
standige Form dar. Dabei wird eine Lernanwendung am Computer installiert und von
einem/einer apersonalen Tutorln begleitet. Diese/r stellt Informationen sowie Aufgaben
zur Verfigung und Uberprift die Antworten. Fellmann und Kolleglnnen (2005, S. 39)
nennen die rdumliche und zeitliche Flexibilitdt als grofiten Vorteil bei dieser Form.
Historisch betrachtet entwickelte sich in weiterer Folge das Web-Based-Training
(WBT). Bei dieser zweiten Form befindet sich die Software auf einem zentralen Server.
Im Unterschied zum CBT ergibt sich hier die Madglichkeit auch online Lern-
Communities zu bilden und neben asynchronen auch synchrone Lernformen, wie
Chats oder Live-Videostreaming, anzubieten (Fellmann et al., 2005, S. 39). Weitere
Vorteile von WBTs sind die weltweite Verfligbarkeit und die erhéhte Aktualitat der
Inhalte. Die dritte Form stellt das Blended Learning dar. Dabei werden traditionelle
Lernmethoden mit CBTs und WBTs kombiniert. Dadurch findet auch eine Verknipfung
von selbststandigem mit kollektivem Lernen statt (Fellmann et al., 2005, S. 40). Welche
Form nun in einem Unternehmen tatsdchlich zum Einsatz gelangt, hangt den
Autorlnnen zufolge von Faktoren, wie Lernkultur, persénlichen Innovationsbarrieren
sowie organisationalen, technischen und wirtschaftlichen Gegebenheiten, ab. Folglich
spielt auch die UnternehmensgroRe eine Rolle, demnach viele CBT- und WBT-
Angebote meist nur fiir groRe Unternehmen entworfen wurden und dort zum Einsatz
gelangen, wohingegen klein- sowie mittelstandische Unternehmen eher zu
modularisierten Losungen sowie zur Teilnahme an Netzwerken mit mehreren anderen
Unternehmen tendieren (Fellmann et al., 2005, S. 40). Ferner berichten die Autorinnen
von einer Zunahme des Einsatzes von WBTs und einer Abnahme von CBTs. Inhaltlich
werden im Rahmen von WBTs vermehrt PC- und Fachkenntnisse angeboten, wahrend
in traditionellen Schulungen nach wie vor Sprachkenntnisse und Soft-Skills gelehrt
werden (Fellmann et al., 2005, S. 42).

Stojanovic und Kollegen (2001, S. 1774) nennen den Mangel an Zeit als einen der am
haufigsten genannten Griinde weswegen es zu keinen Investitionen in das Lernen
kommt. Demzufolge miissen Lernprozesse effizient und zeitnah sein. Eine erhohte
Geschwindigkeit bedingt zum einen die geeignete Auswahl der Lerninhalte (spezifisch
und nicht zu allgemein gehalten) und zum anderen einen sehr leistungsfahigen
Mechanismus, der hinter der Organisation dieser Materialien steht (Stojanovic et al.,
2001, S. 1774). E-Learning muss in tagliche Arbeitsablaufe integriert sein und ein zeit-
nahes sowie maflgeschneidertes Lernen ermoglichen. Es ersetzt traditionelles Lernen,
das an Zeit, Ort und Inhalt geknlpft ist und erfordert Veranderungen im
10



organisationalen Verhalten, indem eine Kultur des ,Lernen am Vormittag, Umsetzen
am Nachmittag“ etabliert wird (Stojanovic et al., 2001, S. 1774). Zudem muss es vom
Management unterstitzt werden, indem Visionen und Plane der angestrebten Lern-
kultur definiert und MaRnahmen zur Umsetzung sowie Integration in die Alltagsarbeit
getroffen werden. Des Weiteren muss eine IT-Plattform zur Verfliigung stehen, welche
die notwendige Infrastruktur bereitstellt. Hils und Bahner (2005, S. 31) bezeichnen
diese als ,Lernplattformen® oder ,Learning Management Systeme (LMS)“. Fellmann
und Kolleglnnen (2005, S. 42) zufolge wird der Einsatz von E-Learning in Zukunft
starker werden und neue Tools oder Konzepte, wie Mobile Learning oder Learning

Networks, werden die Attraktivitat des E-Learnings steigern.

Kyprianou (2008, S. 64) weist allerdings auch darauf hin, dass der Wert traditioneller
Lernmethoden nicht vernachlassigt werden sollte. Das Lernen funktioniert besser,
wenn sich Personen physisch treffen und miteinander reden koénnen. Soziale
Interaktion und Feedback sind dabei sehr wichtig. Aulerdem ist es schwerer die
Motivation aufrecht zu erhalten, wenn nur wenig oder kein personlicher Kontakt vor-
handen ist (Kyprianou, 2008, S. 64). Ferner kann das E-Learning zu einer einsamen
Angelegenheit werden, daher ist es von Vorteil, wenn einfallsreiche Foren, Chatrooms
und Webcams in den Lernprozess integriert werden, um so die soziale Isolation zu
reduzieren. Folglich sollten das E-Learning, Training und die Personalentwicklung mit
traditionellen Methoden kombiniert werden, um den gréRtmaoglichen Lerneffekt zu
erzielen (Kyprianou, 2008, S. 64).

2.1.3 Mitarbeiterinnenportale

Das Mitarbeiterinnenportal unterstitzt Mitarbeiterinnen bei der Erfillung ihrer
Aufgaben, indem Informationen zentralisiert und HR-Kernprozesse integriert werden
(Zimmermann, 2009, S. 117). Mitarbeiterlnnenportale kdnnen unternehmensweite
sowie -Ubergreifende Geschéaftsprozesse einbeziehn und so (ber eine einheitliche
Benutzeroberflache den Zugriff auf Funktionalitaten unterschiedlichster Quellsysteme
ermoglichen (Fellmann et al., 2005, S. 45). Wiederum stehen Kosten- und Zeitvorteile
hinter dem Einsatz von Mitarbeiterlnnenportalen, denn durch die aktive Teilnahme von
Mitarbeiterlnnen sollen Prozesse und Ablaufe effizienter ablaufen. Fellmann und
Kolleglnnen (2005, S. 45) definieren das Mitarbeiterinnenportal als ,eine speziell fir die
Mitarbeiter entwickelte Informations-, Kommunikations- und Arbeitsplattform im Intranet

[..], welche eine Schnittstelle zu den Unternehmensprozessen unabhangig vom
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Standort des Arbeitsplatzes darstellt”. Wie bereits eingangs erwahnt sind Employee-
Self-Service-Systeme als wesentlicher Bestandteil vom Mitarbeiterlnnenportalen zu
betrachten. Fellmann und Kolleginnen (2005, S. 45) weisen darauf hin, dass
Mitarbeiterinnen dadurch selbststandig Aufgaben der Personalarbeit, wie zum Beispiel

die Stammdatenpflege, ibernehmen kénnen.

Moenks, Woesle und Buettner (2011, S. 288f.) betonen die Notwendigkeit der
Vernetzung zwischen Mitarbeiterinnen eines Unternehmens durch Interaktionen
und Wissensaustausch, um die Effizienz der Unternehmensprozesse zu steigern.
Mitarbeiterinnenportale stellen eine Moglichkeit dar, dies zu bewerkstelligen sowie
auch die Kommunikation unter Mitarbeiterinnen zu verbessern. Dartber hinaus halten
die Autoren fest, dass ein gut konzipiertes Mitarbeiterinnenportal die Motivation und
Arbeitszufriedenheit steigern kann, was sich wiederum positiv auf die Arbeitsleistung
auswirkt. Moenks und Kollegen (2011, S. 290) beschreiben ein Portal als
.Webanwendung, bei der Inhalte, Dienste und Funktionen integriert werden®. Das
Mitarbeiterlnnenportal ermdglicht allen Mitarbeiterinnen den Abruf von Informationen
und Funktionen, die mit dem eigenen Arbeitsplatz zusammenhangen (Moenks et al.,
2011, S. 293). So stellen Informationen zum Beschaftigungsverhaltnis, zu Gehalts-
stufen sowie zu Zielvereinbarungen und Jahresgesprachen mdogliche Inhalte dar.
Sogenannte ,E-Compensation Systeme® konnen ein weiterer Bestandteil eines
Mitarbeiterlnnenportals sein, wenn sie dazu verwendet werden, Mitarbeiterinnen Uber
Gehaltszahlungen und Sozialleistungen zu informieren (Kyprianou, 2008, S. 65). Aber
auch Angaben zum Versicherungsverhaltnis, zum Jahresresturlaub sowie zu krank-
heitsbedingten Fehltagen kénnen abgerufen werden. Mittels einer einfachen Hand-
habung des Mitarbeiterinnenportals kann die Transparenz im Unternehmen gesteigert
werden (Moenks et al., 2011, S. 296). Ein weiterer wichtiger Bestandteil ist das Online-
Zeiterfassungssystem, das Uberstunden sowie die Beanspruchung Uber eine langere
Zeit hinweg festhalt. In weiterer Folge kénnten daraus auch vorbeugende Mallnahmen
im Sinne einer Burnout-Pravention abgeleitet werden (Moenks et al., 2011, S. 293).
Des Weiteren kdnnen auch Angebote des E-Learnings und der internen Stellenborse
im Mitarbeiterinnenportal enthalten sein. Neben diesen positiven Aspekten des
Mitarbeiterlnnenportals dirfen auch mogliche negative Effekte nicht aulier Acht
gelassen werden. So fihren Moenks und Kollegen (2011, S. 296) die zunehmende
Belastung von Mitarbeiterinnen durch einen weiteren Kommunikationskanal als
mogliche Konsequenz an. Auch die Sicherheit der Mitarbeiterdaten muss gewabhrleistet
sein. Fellmann und Kolleginnen (2005, S. 48) berichten, dass Mitarbeiterinnenportale
grundsatzlich positiv aufgenommen werden, wobei insbesondere auf die Akzeptanz im
12



Personalbereich und die gesteigerte Wahrnehmung von Transparenz im Unternehmen
hingewiesen sei. Weniger positiv zeigen sich Ergebnisse zur Benutzerfreundlichkeit,
zur Kosten/Nutzen-Relation sowie zur Aktualisierung der Seiten (Fellmann et al., 2005,
S. 48). Zimmermann (2009, S. 290) fasst zusammen, dass anspruchsvolle Leistungs-
erwartungen und eine positive Einstellung gegeniber dem Mitarbeiterinnenportal zu

einem gesteigerten Gesamtnutzen beitragen.

2.2 Organisationsbindung

Kirchler (2008, S. 588) definiert Commitment im weitesten Sinne als ,Bindung an eine
Sache, Aufgabe oder eine Organisation mit Selbstverpflichtung und Willen zum
personlichen Einsatz®. Dessler (1999, S. 65) weist auf die laufend problematische
Situation von Fuhrungskraften hin, wenn sie vor der Herausforderung stehen,
angesichts von Kostenreduzierung, Unternehmensfusionen und rasanten Ver-
anderungen, die Bindung von Mitarbeiterinnen aufrecht zu erhalten. Meyer (2014, S.
33) zufolge kbénnen Bindungen am Arbeitsplatz unterschiedliche Formen annehmen
und auf verschiedene Ziele, wie zum Beispiel die Organisation oder Gruppen, gerichtet
sein. Historisch gesehen wurde die Bindung von Mitarbeiterinnen neben der Arbeits-
zufriedenheit als entscheidender Faktor bei der Entscheidung dariber, ob eine Person
in der Organisation bleibt oder nicht, untersucht. Dies kann mitunter ein Grund daflr
gewesen sein, dass das Commitment als eine Einstellung zur Arbeit betrachtet wurde
(Meyer, 2014, S. 33). Manche Forscherlnnen stimmen mit dieser Betrachtungsweise
Uberein, andere wiederum sehen darin mehr als nur eine Einstellung und schreiben
dem Commitment auch starke motivationale Eigenschaften zu (Meyer, 2014, S. 33).
Allen und Meyer (1990, S. 2f) unterscheiden in ihrem etablierten Dreikomponenten-
modell der Organisationsbindung, das affektive, normative und abwégende
Commitment. Die erste Komponente betont die emotionale Bindung an ein Unterneh-
men, bei der sich der/die Mitarbeiterin stark mit dem Unternehmen identifiziert,
involviert und die Gruppenzugehdrigkeit wertschatzt. Beim normativen Commitment
geht es vor allem um den Glauben an die eigene Verantwortung und moralische Ver-
pflichtung gegeniiber dem Unternehmen. Abwagendes Commitment beruht auf den
antizipierten Kosten eines Individuums, die mit dem Verlassen des Unternehmens ver-
bunden waren (Allen & Meyer, 1990, S. 3). Der Autorin und dem Autor zufolge kdnnen
Mitarbeiterlnnen alle drei Komponenten zu einem unterschiedlichen Ausmal} erleben.
Dem Modell liegt die Annahme zugrunde, dass das Commitment eine Person an die
Organisation bindet und die Fluktuation reduziert (Meyer, 2014, S. 34). Einer der

wichtigsten Griinde, weswegen das Commitment jedoch in diese drei Komponenten
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gegliedert wird, liegt in den unterschiedlichen Implikationen, welche sie fir das
individuelle Verhalten zur Folge haben. Meyer (2014, S. 34) weist darauf hin, dass trotz
des negativen Zusammenhangs aller drei Komponenten mit dem Verlassen der
Organisation, unterschiedliche Beziehungen zu arbeitsbezogenen Verhaltensweisen
bestehen. Meyer, Stanley, Herscovitch und Topolnytski (2002, S. 2) haben nachge-
wiesen, dass affektives Commitment den starksten Zusammenhang mit organisations-
relevanten Variablen, wie Anwesenheit, Leistung und/oder dem Organizational
Citizenship Behavior (OCB)', als auch personenrelevanten Folgen, wie Stress und
Arbeits-Familien-Konflikt, aufweist. Beim normativen Commitment zeigte sich ein
ahnlicher, jedoch schwacherer Zusammenhang. Meyer und Kolleginnen (2002, S. 2)
berichten allerdings Uber keine oder eine sogar negative Beziehung des abwagenden
Commitments mit diesen Variablen. Somers (1995, S. 55) weist darauf hin, dass ins-
besondere affektives Commitment in einem negativen Zusammenhang mit Fluktuation
und Absentismus steht und speziell in Verbindung mit normativem Commitment die
Intention in der Organisation zu verbleiben, beeinflusst. Meyer (2014, S. 34) weist
darauf hin, dass im urspriinglichen Dreikomponentenmodell nicht untersucht wurde, ob
verschiedene Kombinationen eben jener Komponenten das Verhalten unterschiedlich

beeinflussen.

Meyer und Herscovitch (2001, S. 301) zufolge liegt allen Definitionen des
Commitments zugrunde, dass es als stabilisierende oder verbindliche Kraft, die dem
Verhalten eine Richtung gibt, angesehen werden kann. Unterschiede in den
Definitionen tendieren dazu den Ursprung oder die Natur hinter dieser Kraft zu
adressieren. Die Geisteshaltung hinter dem Commitment, kann wechselnde Formen,
wie die Sehnsucht, die Wahrnehmung von Kosten oder die Verpflichtung ein Verhalten
weiterhin zu verfolgen, annehmen (Meyer & Herscovitch, 2001, S. 308). Der Autor und
die Autorin (2001, S. 312) sehen eine mogliche Erklarung fur die Korrelation des
affektiven Commitment mit einer grélReren Bandbreite an Ergebnissen in der Geistes-
haltung der Sehnsucht. Wenn Mitarbeiterlnnen sich aufgrund ihrer Identifikation, der
geteilten Werten oder dem Ziel ihres Commitments (z.B. der Organisation oder einer
Einheit) engagierten wollen, sind sie weniger empfanglich fir Hinweise, die ihr

Verhalten womdglich beeintrachtigen. |hre Geisteshaltung vermag vielmehr die

! Organ (1997, S. 85) zufolge ist das Organizational Citizenship Behavior (OCB) nicht als eine
.Extra-Rolle“ zu betrachten. Es kennzeichnet sich vielmehr durch Altruismus, Folgsamkeit,
Fairness, Entgegenkommen und Zivilcourage (Organ, 1997, S. 90f.). Demnach tragt OCB
dazu bei, dass der soziale und psychologische Kontext, welcher die Arbeitsleistung
unterstltzt, aufrecht erhalten und verbessert wird.
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Aufmerksamkeit zum intendierten Ziel hin zu lenken und ihre Aktivitat dahingehend zu
regulieren (Meyer & Herscovitch, 2001, S. 312). Im Gegensatz dazu sind
Mitarbeiterinnen empfanglicher flir Bedingungen, die definieren, was von ihnen
bendtigt und erwartet wird, wenn sie eine Aktion aufgrund einer Verpflichtung setzen
oder um Kosten zu vermeiden. Des Weiteren haben diese Geisteshaltungen auch
unterschiedliche Implikationen fiir bestimmte Verhaltenskonsequenzen. Nach Meyer
und Herscovitch (2001, S. 315) sind alle drei Geisteshaltungen positiv mit fokalem Ver-
halten, wie dem Verbleiben in einer Organisation, verbunden. Das affektive Verhalten
weist dennoch den starksten Zusammenhang auf. Die Unterschiede in den Zusam-
menhangen aufgrund der drei Geisteshaltungen sind bei willkiirlichem Verhalten noch
groler. Letzteres wird von Meyer und Herscovitch (2001, S. 312) als ,discretionary
behavior® bezeichnet und definiert als ,any behavior that is not clearly specified within
the terms of the commitment (as might be agreed upon by neutral observers), but can
be included within these terms at the discretion of the committed individual®. Wenn
ein/e Mitarbeiterln langer arbeitet, als vorgesehen oder mehr Aufgaben erledigt, als
er/sie zu verantworten hatte, so waren dies Beispiele fir willkirliches Verhalten. Bei
willkiirlichem Verhalten ist abermals der Zusammenhang mit affektivem Commitment
am starksten, gefolgt vom normativen Commitment. Das abwagende Commitment
allerdings zeigt keinen positiven Zusammenhang mit willklrlichem Verhalten und kann
womdglich auch negativ damit korreliert sein (Meyer & Herscovitch, 2001, S. 315).
Meyer (2014, S. 36) weist darauf hin, dass es flr Organisationen besser ist, wenn
Mitarbeiterlnnen nicht nur bleiben, sondern auch mehr als das Mindestmafl an Erfor-

derlichem leisten.

Darliber hinaus filhren Meyer und Herscovitch (2001, S. 315) aus, dass die
Differenzierung zwischen diesen unterschiedlichen Geisteshaltungen auch fir die
Erklarung der Entstehung von Commitment bedeutend ist. Folglich sollte es mdglich
sein zwischen den vorausgehenden Bedingungen von affektivem, normativem und
abwagendem Commitment zu unterscheiden. Die Geisteshaltung, welche das affektive
Commitment beschreibt, ist die Sehnsucht. Folglich wollen Individuen mit einem
starken affektiven Commitment eine bestimmte Richtung weiterverfolgen, die relevant
fur ein Ziel ist (Meyer & Herscovitch, 2001, S. 316). Demnach gehen der Autor und die
Autorin davon aus, dass jede personliche oder situationsbedingte Variable zum Ent-
stehen von affektivem Commitment beitragt, wenn sie entweder das Individuum durch
intrinsische Motivation involviert, fir das Individuum relevante Werte erkennen lasst,
oder zur Erreichung eines Zieles beitragt. Nach Meyer und Herscovitch (2001, S. 316)
kennzeichnet sich das abwagende Commitment durch die Wahrnehmung, dass der
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Abbruch eines Verhaltens mit Kosten verbunden ware. Folglich entwickelt sich
abwagendes Commitment, wenn eine Person Investitionen tatigt, die verloren gingen,
wenn sie das Verhalten einstellen wirde. Normatives Commitment ist charakterisiert
durch die Geisteshaltung, dass jemand die Verpflichtung hat ein bestimmtes Verhalten
fortzufihren. Wiener (1982, S. 421) zufolge entsteht Organisationsbindung durch
internalisierten normativen Druck so zu handeln, dass die Ziele und Interessen der
Organisation erreicht werden. Es kdnnen zwei Typen internalisierter normativer
Glaubenssatze, die dem Commitment unmittelbar vorausgehen, unterschieden
werden, zum einen die generalisierte Loyalitat sowie Verpflichtung und zum anderen
die Identifikation mit der Organisation (Wiener, 1982, S. 422). Meyer und Allen (1991,
S. 72) erganzen, dass sich normatives Commitment ebenfalls entwickeln kann, wenn
Mitarbeiterlnnen im Voraus Belohnungen erhalten (z.B. Bezahlung der Studien-
geblhren) oder signifikante Kosten Ubernehmen (z.B. fir die Ausbildung). Dies kdnnte
zu einem Gefiihl des Ungleichgewichts flihren, wonach Mitarbeiterinnen sich

verpflichtet flihlen dies durch ihre Bindung an das Unternehmen riickzuzahlen.

Das Commitment kann als eine Kraft betrachtet werden, die Individuen dazu bewegt
relevante Verhaltensweisen zu tatigen, um ein Ziel zu erreichen. Demnach besitzt das
Commitment auch motivationale Eigenschaften (Meyer, 2014, S. 33). Meyer, Becker
und Vandenberghe (2004, S. 991) betrachten Commitment und Motivation als
unterschiedliche, aber vergleichbare Konzepte. Die Autoren flihren aus, dass dem
Motivationsprozess eine Zielsetzung zugrunde liegt. Folglich ist bewusst motiviertes
Verhalten zielorientiert, unabhangig davon, ob die Ziele selbstgeneriert sind oder von
anderen vorgegeben wurden (Meyer et al., 2004, S. 992). Natirlich auftretende Ziele
lassen sich aus grundlegenden menschlichen Bediirfnissen, personlichen Werten,
Personlichkeitseigenschaften und Wahrnehmungen der Selbstwirksamkeit, die durch
Erfahrung und Sozialisierung geformt wurden, ableiten. Individuen setzen und
akzeptieren auch Ziele in Erwartung externer Belohnungen (Meyer et al., 2004,
S. 992). Die Ziele unterscheiden sich in ihrer Schwierigkeit und Genauigkeit.
In Abhangigkeit davon und der Wahrnehmungen von Selbstwirksamkeit wird die
Richtung eines Verhaltens, das Ausmall an Anstrengung und der Grad an
Beharrlichkeit bestimmt (Meyer et al.,, 2004, S. 992). Meyer und Kollegen (2004,
S. 994) betrachten das Commitment als eine der Antrieb gebenden Krafte, die zu
einem motivierten Verhalten beitragen. Allerdings hebt sich das Commitment durch
seine bindende Natur von anderen Kraften ab. Im alltaglichen Sprachgebrauch wird
das Commitment eher fiir bedeutende Entscheidungen oder Verhaltensweisen
verwendet, die vergleichsweise langfristige Implikationen haben. Im Gegensatz dazu
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wird ein Individuum als motiviert beschrieben, wenn eine eher kurzfristige Implikation
damit verbunden ist (Meyer et al., 2004, S. 994). Demnach sollte zum Beispiel das
Commitment hinsichtlich des Studienabschlusses zu einer grundsatzlich hohen
Auspragung an Motivation beitragen, aber das Alltagsverhalten wird zugleich auch
durch andere Quellen der Motivation (z.B. Bedulrfnisse oder Anreize) beeinflusst,
welche das langfristige Commitment fir den Augenblick beeintrachtigen und weniger

hervorragen lassen (Meyer et al., 2004, S. 994).

Im Hinblick auf die Eingliederung des Commitments innerhalb eines allgemeineren
Motivationsprozesses ziehen Meyer und Kollegen (2004, S. 995) weitere theoretische
Rahmenbedingungen heran. In diesem Zusammenhang ist insbesondere die Selbstbe-
stimmungstheorie nach Ryan und Deci (2000, S. 68f.) zu nennen. Kennzeichnend fiir
diese Theorie ist die Unterscheidung zwischen intrinsischer und extrinsischer
Motivation. Die Autoren beschreiben die intrinsische Motivation als eine angeborene
Tendenz, neue Reize und Herausforderungen aufzusuchen sowie die eigenen Fahig-
keiten der Erforschung und des Lernens zu erweitern und zu tiben (Ryan & Deci, 2000,
S. 70). Zudem zeigen sich starke Verbindungen zwischen intrinsischer Motivation und
der Befriedigung von Bedlrfnissen nach Autonomie und Kompetenz sowie im
weitesten Sinne nach Verbundenheit. Menschen sind allerdings nur dann intrinsisch
motiviert, wenn Aktivitaten den Anreiz von etwas Neuem, etwas Herausforderndem
oder einen asthetischen Wert haben (Ryan & Deci, 2000, S. 71). Den Autoren zufolge
bezieht sich der Begriff extrinsische Motivation auf die Ausfihrung einer Aktivitat mit
dem Ziel ein bestimmtes Ergebnis zu erreichen. Die extrinsische Motivation kann stark
im Ausmaly der relativen Autonomie variieren (Ryan & Deci, 2000, S. 71f.). Am
wenigsten autonom extrinsisch motivierte Verhaltensweisen sind extern angeordnete.
Diese werden durchgefiihrt, um ein externes Erfordernis zu befriedigen. Eine zweite Art
extrinsischer Motivation wird als introjizierte Regulation bezeichnet (Ryan & Deci, 2000,
S. 72). Dabei wird eine Vorschrift verfolgt, aber nicht ganzlich wie die eigenen Regeln
akzeptiert. Solche Verhaltensweisen werden durchgefihrt, um Angst oder Schuld zu
vermeiden oder Stolz zu erreichen. Ryan und Deci (2000, S. 72) sehen in der
Regulation durch Identifikation eine autonomere und selbstbestimmtere Form der
extrinsischen Motivation. Die Identifikation reflektiert eine bewusste Wertschatzung
eines Verhaltensziels oder einer Vorschrift, sodass das Verhalten als persoénlich
bedeutsam anerkannt wird. Die autonomste Form extrinsischer Motivation ist die
integrierte Regulation (Ryan & Deci, 2000, S. 73). Integration findet statt, wenn
identifizierte Vorschriften ganzlich assimiliert werden, was bedeutet, dass diese
evaluiert und in Kongruenz mit den eigenen Werten und Bedirfnissen gebracht
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werden. Diese Verhaltensweisen teilen viele Qualitdten mit intrinsischer Motivation,
allerdings werden sie dennoch als extrinsisch betrachtet, da sie ausgefuhrt werden, um
vielmehr bestimmte Ergebnisse zu erzielen, als rein Vergniigen zu erleben (Ryan &
Deci, 2000, S. 73). Meyer und Kollegen (2004, S. 995f.) identifizieren bemerkenswerte
Parallelen zwischen der Natur und den Konsequenzen der unterschiedlichen Formen
der Regulation gemal Selbstbestimmungstheorie und dem Dreikomponentenmodell
der Organisationsbindung. Gemall Meyer und Kollegen (2004, S. 996) kdnnen diese
auf einem Kontinuum angeordnet werden, das sich von externer Kontrolle (externe
Regulation, abwagendes Commitment) bis zur internen Kontrolle (intrinsische
Motivation, integrierte und identifizierte Regulation, affektives Commitment) erstreckt,
mit schwacheren Formen der externen Kontrolle dazwischen (introjizierte Regulation,
normatives Commitment). Demnach tendieren Mitarbeiterlnnen mit einem starken
affektiven Commitment hinsichtlich eines sozialen Zieles dazu, dieses als selbstgesetzt
und autonom reguliert (integrierte oder identifizierte Regulation) zu erleben (Meyer et
al., 2004, S. 1001). Jene mit einem starken normativen Commitment betrachten die
Zielakzeptanz und damit verbundene Verhaltensweisen voraussichtlich als
Verpflichtung und weisen daher die introjizierte Form der Zielverfolgung auf. Ferner
sehen Mitarbeiterlnnen, welche ein Ziel primar aus Grinden der Notwendigkeit
verfolgen (abwagendes Commitment), dieses als extern angeordnet an. Meyer (2014,
S. 39) fasst zusammen, dass intrinsische und extrinsische Folgen von Leistung das
Commitment starken oder schwachen koénnen. Als Beispiel fiihrt der Autor
Mitarbeiterlnnen an, die regelmalig Autonomie in der Arbeit erleben und folglich ein
starkeres affektives Commitment entwickeln. Im Gegensatz dazu entsteht bei
Mitarbeiterlnnen, die stark kontrolliert werden, ein schwécheres affektives, daflir aber
ein starkeres abwagendes Commitment, sofern das Verlassen der Organisation zu
hohen Kosten fiihren wirde (z.B. Entgehen der Bezahlung; Meyer, 2014, S. 39). Meyer
(2014, S. 37) erganzt, dass Motivationstheorien Ublicherweise den Fokus auf die
Arbeitsleistung als Ergebnis legen, wahrend bei der Organisationsbindung das
Verbleiben in der Organisation im Vordergrund steht. Theorien der Motivation und des
Commitments kénnen jedoch dahingehend erweitert werden, unterschiedliche Aspekte

des bewussten Verhaltens zu analysieren.

Kurzgefasst ist das Commitment wichtig fir die Organisation, da es die Fluktuation

verringert. Die eingangs beschriebenen drei Komponenten des Commitments wirken

auf unterschiedliche Arten und zeigen verschieden starke Zusammenhdnge mit

bestimmten Verhaltensweisen. Es stellt sich nun die Frage, welchen Teil das E-HRM

zur Erhéhung der Organisationsbindung beitragen kann. Die Bedienung eines E-HRM
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Systems durch Mitarbeiterlnnen stellt eine willkirliche Verhaltensweise dar, die nicht
unbedingt mit abwagendem Commitment zusammenhangen muss, da willklrliches
Verhalten eher Korrelationen mit affektivem und normativem Commitment aufweist.
Dennoch kénnten Mitarbeiterinnen Kosteniiberlegungen aufstellen, die sie durch eine
Nicht-Teilnahme am E-HRM in Kauf nehmen mussten. Als mégliche Kosten ware hier
zum Beispiel das Entgehen wichtiger Informationen zu nennen, die nur Uber das
E-HRM System zur Verfiigung gestellt werden. Ferner ist zu bedenken, dass die
starkere Einbeziehung von Mitarbeiterinnen Uber ein E-HRM System zu einer
gesteigerten Transparenz fihrt. Personen konnen sich eher mit einem Unternehmen
identifizieren, dessen Werte, Abldufe und Strukturen klar und transparent sind.
Demnach wirde das E-HRM auch zu einem starkeren normativen Commitment flhren.
Zuletzt sei noch speziell die Erhéhung des affektiven Commitments erwahnt. Durch
einen Anstieg an Partizipation, welcher durch E-HRM zustande ka&me, koénnte das
autonome Handeln von Mitarbeiterinnen geférdert werden. Wie bereits dargelegt, zeigt
Autonomie insbesondere mit affektivem Commitment einen starken positiven Zusam-

menhang.

2.3 Arbeitszufriedenheit

Locke (1969, S. 316) halt zur Arbeitszufriedenheit und Unzufriedenheit Folgendes fest:
»~Job satisfaction and dissatisfaction are a function of the perceived relationship
between what one wants from one’s job and what one perceives it as
offering or entailing”. Der Autor weist darauf hin, dass folgende drei Elemente im
Bewertungsprozess eine Rolle spielen: Wahrnehmung bestimmter Merkmale einer
Arbeit, implizites oder explizites Anspruchsniveau sowie bewusste oder unbewusste
Bewertung der Beziehung zwischen eigener Wahrnehmung und eigenem Anspruch
(Locke, 1969, S. 316f.). Arbeitszufriedenheit kann diesem Modell zufolge als Uberein-
stimmung zwischen Erwartungen und tatsachlichen Belohnungen aufgefasst werden.
Kirchler (2008, S. 244) bezeichnet dies als ,Absenz von Soll-Ist-Divergenzen®. Der
Autor nennt weiterfihrend eine Reihe unterschiedlicher Theorien und Modelle, die zur
Erkldarung von Arbeitszufriedenheit herangezogen werden kénnen. Austausch- und
Equitytheorien betrachten den Vergleich zwischen den Kosten, welche mit der Arbeit
verbunden sind, dem Nutzen durch die Arbeit und dem Entgehen des Nutzens
alternativer Arbeitsmdglichkeiten als erklarend fir das Ausmaly an Zufriedenheit
(Kirchler, 2008, S. 244). Lerntheoretische Erklarungen betrachten die Arbeitszufrieden-
heit wiederum als Ergebnis von Konditionierungsprozessen. Demnach ist die

Assoziation zwischen Stimmungen wahrend der Arbeit und dem Arbeitsplatz Voraus-
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setzung daflr, ob anfanglich neutrale Reize mit der Zeit positiv oder negativ bewertet
werden. Kirchler (2008, S. 245) erklart, dass positive Erfahrungen mit der Arbeit dem-
zufolge positiv mit Zufriedenheit zusammenhangen und negative Erfahrung eine
negative Korrelation aufweisen. Je hoher der Belohnungs- oder Bestrafungswert der
Arbeit nun ist, desto grofier oder niedriger ist die erlebte Zufriedenheit (Kirchler, 2008,
S. 245). Eines der frihen und besonders einflussreichen Modelle zur Arbeitszufrieden-
heit lieferten Herzberg, Mausner und Snyderman (1959). Herzberg und Kolleginnen
(1959, zitiert in Kirchler, 2008, S. 246f.) unterscheiden in ihrer Zweifaktoren-Theorie
zwischen Hygienefaktoren und Motivatoren. Sie nehmen an, dass Zufriedenheit und
Unzufriedenheit als zwei voneinander unabhangige Dimensionen zu betrachten sind.
Herzberg (1987, S. 9) geht davon aus, dass separate und von einander unterscheid-
bare Faktoren an der Entstehung von Arbeitszufriedenheit (sowie Motivation) und
Unzufriedenheit beteiligt sind. Dem Autor zufolge ist der Gegensatz von Zufriedenheit
nicht Unzufriedenheit, sondern fehlende Zufriedenheit. Dasselbe gilt fir Unzufrieden-
heit, dessen Gegenteil Unzufriedenheit das Gegenteil darstellt (Herzberg, 1987, S. 9).
Der Autor sieht dahinter zwei unterschiedliche Bedirfnisgruppen. Zum einen jene
Gruppe, welche die grundlegenden biologischen Bedirfnisse darstellt. Beispielsweise
Hunger, der es notwendig macht, dass Geld verdient wird, um gestillt zu werden. Diese
Bedirfnisse werden durch Hygienefaktoren auflerhalb der Arbeitstatigkeit, wie die
Unternehmenspolitik, den Flhrungsstil, interpersonale Beziehungen, Gehalt, Status,
Sicherheit sowie sonstige Arbeitsbedingungen befriedigt (Herzberg, 1987, S. 9). Wenn
in der Arbeit Hygienefaktoren fehlen, entsteht Unzufriedenheit. Zum anderen sind es
Bedurfnisse, die fur die menschliche Spezies kennzeichnend sind, namlich jene, wel-
che das psychologische Wachstum anvisieren. Letztere werden durch Motivatoren, wie
Anerkennung, Verantwortung, Férderung oder die Tatigkeit selbst befriedigt. Diese
flihren zur Zufriedenheit und Motivation. Kirchler (2008, S. 247) merkt an, dass die
Zweifaktoren-Theorie heftig kritisiert wurde und v.a. Methodenméangel zum Ergebnis
zweier unabhangiger Zufriedenheitsfaktoren flhrten. Nichtsdestotrotz sei der grolle
Verdienst dieser Theorie, dass die Aufmerksamkeit auf den Inhalt der Arbeitstatigkeit
gelegt wurde und eine reichhaltige Arbeitsgestaltung dadurch als vorausgesetzt fir
Zufriedenheit und Selbstentfaltung gesehen wurde (Kirchler, 2008, S. 248).

Nach Felfe und Six (2006, S. 39) herrscht innerhalb der Arbeits- und Organisations-

psychologie weitgehend Einigkeit dariber, dass unter Arbeitszufriedenheit die

Einstellung des Mitarbeiters / der Mitarbeiterin zu seiner / ihrer Arbeit insgesamt oder

gegenlber einzelnen Facetten der Arbeit zu verstehen ist. Gewdhnlich liegt die

Annahme zugrunde, dass speziell die Erfullung individueller Bedirfnisse, Werte und
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Ziele einer Person zu Zufriedenheit fuhrt (Wegge & van Dick, 2006, S. 13). Wird die
Arbeitszufriedenheit als Einstellung aufgefasst und als solche gemessen, erfolgt dies
entweder als globales Mall (Einzel-ltem-Messung) oder es werden die einzelnen
Komponenten erhoben. Felfe und Six (2006, S. 40) nennen hierzu die Arbeitstatigkeit
selbst, Arbeitsbedingungen, Fihrung oder Bezahlung als mdgliche Facetten der
Arbeitszufriedenheit. Robbins und Judge (2012, S. 70) bezeichnen Einstellungen als
bewertende Stellungnahmen zu Objekten, Menschen oder Ereignissen. Sie sind
komplex und die Hintergrinde dafir sind oftmals kompliziert. Betrachtet man die
Arbeitszufriedenheit nun als eine Einstellung, lasst sich neben einer grundlegenden
emotionalen Komponente im Sinne von Mdgen oder Ablehnen auch eine kognitive
Komponente identifizieren. Diese bezieht sich auf das im Gedachtnis einer Person ver-
fligbare Wissen und ihre Uberzeugungen zum Einstellungsobjekt (Wegge & van Dick,
2006, S. 13). In der Wissenschaft wird noch eine dritte Einstellungskomponente unter-
schieden, das Verhalten. Breckler (1984, S. 1202) beflirwortet die Unterscheidung
zwischen Affekt, Verhalten und Kognition als drei distinkte Komponenten von

Einstellungen.

Die Affective Events Theory (AET) von Weiss und Cropanzano (1996) liefert
interessante Aussagen zu zusammenhangenden Wirkungsmechanismen von
Emotionen, Stimmungen und Arbeitszufriedenheitsurteilen. Weiss und Cropanzano
(1996, S. 10ff.) beschreiben die Struktur, Hintergriinde und Folgen von affektiven
Erlebnissen in der Arbeit, speziell im Zusammenhang mit Arbeitszufriedenheit. In der
AET wird die Aufmerksamkeit von Umweltfaktoren weg hin zu Ereignissen als
unmittelbare Verursachung von affektiven Reaktionen gelenkt. Personen erleben
unterschiedliche Situationen im Arbeitsumfeld und reagieren oftmals emotional auf
diese Erlebnisse. Folglich haben diese affektiven Erlebnisse einen direkten Effekt auf
Einstellungen und das Verhalten (Weiss & Cropanzano, 1996, S. 11). Zusétzlich
betrachten die Autoren die Zeit als einen wichtigen Parameter bei der Untersuchung
von Affekten und Zufriedenheit. Sie weisen darauf hin, dass Fluktuationen von Affekten
gewisse Muster aufweisen und diese Muster zu einem grof3en Teil auch vorhersagbar
sind. Demnach beeinflussen diese Muster affektiver Reaktionen sowohl die grund-
legenden Geflihle zur eigenen Arbeit, als auch einzelne Verhaltensweisen am Arbeits-
platz. Der AET zugrunde liegt die Idee, dass das affektive Erleben Uber die Zeit hinweg
fluktuiert und die Griinde dafiur sowohl in endogenen Komponenten, wie Stimmungs-
zyklen oder affektiven Dispositionen, als auch in exogenen Komponenten, wie affekti-
ven Ereignissen welche existierende Muster unterbrechen, liegen konnen (Weiss &
Cropanzano, 1996, S. 12). Affektive Erlebnisse haben daher einen direkten Einfluss
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auf die Arbeitszufriedenheit. Dieser Einfluss korrespondiert mit der affektiven
Komponente von Einstellungen. Weiss und Cropanzano (1996, S. 12) gehen ferner
davon aus, dass Umweltfaktoren sowohl einen direkten als auch einen indirekten
Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit haben kénnen. Der direkte Einfluss wirkt auf die
kognitive Komponente der Arbeitszufriedenheit ein, die einen Evaluierungsprozess
auslost und der indirekte Einfluss bezieht sich auf die Wahrscheinlichkeit bestimmter
Ereignisse. Nicht jede Umweltgegebenheit hat allerdings sowohl direkte als auch
indirekte Effekte zur Folge (Weiss & Cropanzano, 1996, S. 12). In Abbildung 1 ist das
Rahmenmodell zu den Ursachen und Wirkungen von affektiven Erlebnissen bei der
Arbeit abgebildet. Zuletzt unterscheiden die Autoren zwischen affektgetriebenen Ver-
haltensweisen und Verhaltensweisen, die aufgrund einer Beurteilung gesetzt werden.
Erstere rihren direkt von affektiven Erfahrungen her und werden auch nicht tber
grundlegende Einstellungen vermittelt (Weiss & Cropanzano, 1996, S. 13). Sie werden
durch Prozesse wie Bewaltigungsmechanismen oder direkte affektive Effekte auf
kognitive Vorgange (z.B. Verzerrungseffekte) beeinflusst. Verhaltensweisen, die auf-
grund einer Beurteilung gesetzt werden, werden den Autoren zufolge Uber die
Zufriedenheit vermittelt. Sie sind Folgen des Entscheidungsprozesses bei dem die
Evaluierung der eigenen Arbeit Teil der Entscheidungsmatrix ist (Weiss & Cropanzano,
1996, S. 13). Wegge und van Dick (2006, S. 17) fassen zusammen, dass die Arbeits-
zufriedenheit zum einen die Ursache spezifischer affektiver Ereignisse ist, zum
anderen aber auch von verschiedenen weiteren Variablen mitbestimmt wird. Hierzu
zahlen speziell Personlichkeitsdispositionen als auch Bewertungen der Arbeit durch die
Person anhand eines Vergleichs mit entsprechenden Standards, wie Werten, Zielen
und Erwartungen, welche die kognitive Komponente der Arbeitszufriedenheit darstellen
(Wegge & van Dick, 2006, S. 17).

Robbins und Judge (2012, S. 71) weisen darauf hin, dass die Einstellungs-
komponenten Affekt, Kognition und Verhalten in engem Bezug zueinander stehen und
Kognition sowie Affekt im Besonderen oftmals nicht von einander getrennt werden
kénnen. Als Beispiel fihren die Autoren die Einstellung eines/einer Angestellten
zum/zur Vorgesetzten an. Demnach beinhaltet die Kognition des/der Angestellten den
Gedanken eine Gehaltserhbhung zu verdienen, der Affekt die starke Abneigung
gegenuber dem/der Vorgesetzten und das Verhalten die Suche nach einem neuen
Job. Interessant ist, dass oftmals die Schlussfolgerung gezogen wird die Gedanken
hatten den Affekt und dieser wiederum das Verhalten zur Folge gehabt. Robbins und
Jugde (2012, S. 71) merken allerdings an, dass diese Komponenten in der Realitat
schwer von einander getrennt werden koénnen. Die Autoren bezweifeln, dass
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Einstellungen immer ein bestimmtes Verhalten zur Folge haben und weisen auf die
kognitive Dissonanztheorie von Festinger (1962) hin, die davon ausgeht, dass sich das

Verhalten auf unsere Einstellungen auswirken kann.

Abbildung 1: Ursachen und Wirkungen von affektiven Erlebnissen bei der Arbeit

_oont

kontextuelle bzw. \
situative Einflisse :

Merkmale von
Arbeit

Ereignisse bei der affektive Erlebnisse bei ; ; i
Arbeit gl ‘ Arbeitszufriedenheit
U ——_— /

Personlichkeitsdispositionen

Anmerkungen: eigene Darstellung (vgl. Wegge & van Dick, 2006, S. 20; Weiss & Cropanzano,
1996, S. 12;)

SOLL-IST-Vergleich

Fur Arbeitergeberinnen ist es wichtig sich mit der Zufriedenheit ihrer Mitarbeiterinnen
auseinanderzusetzen, weil diese mit der Arbeitsleistung und weiteren wirtschaftlich
bedeutsamen Variablen zusammenhangt. Judge, Thoresen, Bono und Patton (2001,
S. 376) zeigen nach mehrmalig durchgeflihrten Metanalysen, dass der durch-
schnittliche Zusammenhang zwischen Arbeitszufriedenheit und Arbeitsleistung bei .30
liegt. Falkenburg und Schyns (2007, S. 708) untersuchten die Effekte von Arbeits-
zufriedenheit und Organisationsbindung auf Absentismus und Fluktuation. Die
Autorinnen stellen einen sehr komplexen Zusammenhang zwischen diesen Variablen
fest (Falkenburg & Schyns, 2007, S. 716ff.). Sie berichten, dass der Zusammenhang
zwischen Arbeitszufriedenheit und Kiindigungsabsicht durch normatives Commitment
moderiert wird. Demnach konnten sie einen schwacheren Zusammenhang zwischen
Arbeitszufriedenheit und Kindigungsabsicht bei hohem normativen Commitment
finden, als bei niedrigem. Darlber hinaus haben die Autorinnen festgestellt, dass der
Zusammenhang zwischen Arbeitszufriedenheit und Absentismus durch affektives und
abwagendes Commitment moderiert wird. Im Hinblick auf Praktiken des Personal-
managements zur Besserung von Arbeitseinstellungen sollte im Hinterkopf behalten
werden, dass diese sehr komplex mit Absentismus und Fluktuation in Zusammenhang
stehen (Falkenburg & Schyns, 2007, S. 719). Deshalb sollte die Aufmerksamkeit immer

auf ein kombiniertes Muster an Einstellungen gelegt werden, anstatt nur eine Variable
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zu betrachten. Bei der Analyse der Konsequenzen sinkender Arbeitszufriedenheit zeigt
sich das Modell von Rusbult, Farrell, Rogers und Mainous Il (1988) als hilfreich.
Rusbult und Kollegen (1988, S. 601) unterscheiden zwischen den Dimensionen
Aktivitat und Konstruktivitat. Daraus ergibt sich ein Vier-Felder-Schema, demnach
Mitarbeiterlnnen vier Reaktionsmoglichkeiten auf sinkende Arbeitszufriedenheit zeigen
kénnen. Eine Mdglichkeit ist den Autorlnnen zufolge die Abwanderung, die sich durch
ein aktives, jedoch destruktives Verhalten kennzeichnet. Ist das Verhalten aktiv und
konstruktiv, erheben Mitarbeiterinnen ihre Stimme und versuchen zufriedene Arbeits-
bedingungen wiederherzustellen (Rusbult et al., 1988, S. 602). Sie kdnnen auch passiv
und konstruktiv reagieren, was die Autorinnen als Loyalitdt bezeichnen. Dabei
akzeptieren sie gegenwartige Bedingungen und hoffen auf bessere Zeiten. Die vierte
Reaktionsmoglichkeit charakterisiert sich durch ein passives sowie destruktives
Verhalten und wird von den Autorlnnen als Vernachlassigung benannt. Kennzeichnend
daflir ware ein chronischer Absentismus (Rusbult et al., 1988, S. 602). Des Weiteren
weisen Robbins und Judge (2012, S. 85) auf den Zusammenhang zwischen Arbeits-
unzufriedenheit und abweichendem Verhalten hin. Arbeitsunzufriedenheit fuhrt
zusammen mit feindlichen Beziehungen zu Arbeitskolleglnnen zu einer Reihe von
ungewlnschten Verhaltensweisen, wie Substanzmissbrauch, Diebstahl am Arbeits-
platz, Ubertriebene Sozialisierung und Ermiidung. Robbins und Judge (2012, S. 85f.)
sind der Uberzeugung, dass Mitarbeiterlnnen, die ihre Arbeitsumgebung nicht mégen,
auf irgendeine Art und Weise darauf reagieren. Zwar kann nicht immer vorhergesagt
werden, wie diese Reaktion ausschauen wird, aber sie werden auf unterschiedlichen
Wegen fir ,Ausgleich® sorgen. Die Autoren warnen davor, lediglich Abwesenheits-
kontrollen durchzufiihren, weil dadurch die Wurzel der Probleme nicht behoben werden
kann. Vielmehr sollte an der Quelle, namlich der Unzufriedenheit, angesetzt werden,

statt sich nur mit den Symptomen zu beschéaftigen (Robbins & Judge, 2012, S. 86).

Bei der Frage nach den Ursachen von Arbeitszufriedenheit zeigt sich, dass Berufe, die
sich durch ein umfangreiches Training, Vielfalt und Autonomie kennzeichnen, zu einer
hoheren Arbeitszufriedenheit fihren (Barling, lverson & Kelloway, 2003, S. 276).
AuRerdem besteht ein starker Zusammenhang zwischen dem sozialen Kontext der
Arbeit und der Zufriedenheit (Robbins & Judge, 2012, S. 81). Humphrey, Nahrgang
und Morgeson (2007, S. 1347) berichten, dass soziale Charakteristika, wie gegen-
seitige Abhangigkeit, Feedback von anderen, soziale Unterstitzung und Interaktionen
aulerhalb der Organisation, Uber motivationale Charakteristika (z.B. Autonomie,
Aufgabenvielfalt oder Arbeitskomplexitat) hinaus einen Einfluss auf die Arbeits-
zufriedenheit haben. Ferner zeigt sich die erlebte Bedeutsamkeit als bester Mediator
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der Beziehungen zwischen motivationalen Charakteristika und Arbeitsergebnissen.
Dartber hinaus weisen Robbins und Judge (2012, S. 82) darauf hin, dass Arbeits-
zufriedenheit nicht nur von Arbeitsbedingungen, sondern auch von der Personlichkeit
beeinflusst wird. Robbins und Judge (2012, S. 88) sind der Ansicht, dass der Fokus auf
intrinsische Aspekte der Arbeit gelegt werden soll, wenn es darum geht die Arbeits-
zufriedenheit zu steigern. Die Autoren rdumen zwar ein, dass schlecht zahlende Unter-
nehmen zwar kaum hochqualifizierte Arbeitskrafte an sich binden werden, eine hohe
Vergitung allein allerdings auch kaum ausreichend ist, um eine zufriedenstellende
Arbeitsumgebung zu schaffen. Vielmehr kommt es nach Robbins und Judge (2012, S.

88) darauf an, die Arbeit herausfordernd und zugleich interessant zu gestalten.

Robbins und Judge (2012, S. 88) fassen zusammen, dass auf die Einstellungen von
Mitarbeiterlnnen zu achten ist, da diese Hinweise zu potenziellen Problemen liefern
und das Verhalten beeinflussen. Das Schaffen zufriedenstellender Arbeits-
bedingungen garantiert zwar keinen Unternehmenserfolg, duRert sich aber dennoch in
einer erhohten organisationalen Effektivitat. Die Autoren betonen, dass sich bei
zufriedenen und gebundenen Mitarbeiterinnen eine niedrigere Fluktuation, weniger
Absentismus und unerwiinschtes Verhalten sowie bessere Leistungen zeigen (Robbins
& Judge, 2012, S. 88). Die Autoren betrachten die Messung von Arbeitseinstellungen
dabei als wichtiges Instrument, um sagen zu kénnen, wie Mitarbeiterinnen auf ihre
Arbeit reagieren. Robbins und Judge (2012, S. 79) sind der Ansicht, dass bei der
Frage, ob die Arbeitszufriedenheit als Einzel-ltem-Messung oder als Summe von
Antworten zu verschiedenen Facetten der Arbeit erfasst werden soll, die einfachere
Vorgehensweise genauso gut funktioniert, wie die komplexere. Als Erklarung hierfir
liefern die Autoren das Argument, dass das Konzept der Arbeitszufriedenheit so weit-
laufig ist, dass eine einzige Frage seine Essenz erfasst. Die Autoren betrachten beide
Varianten als nutzlich. Erstere ist zeitsparend und letztere kann auf spezifische
Probleme akkurater hinweisen (Robbins & Judge, 2012, S. 79). Die Ergebnisse von
Wanous, Reichers und Hudy (1997, S. 250) stltzen die Annahme, dass Einzel-ltem-

Messungen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit akzeptabel sind.

Auch bei der Arbeitszufriedenheit stellt sich die Frage, ob und wie das E-HRM dazu

beitragen kann, diese zu erhéhen. Zimmermann (2009, S. 87) berichtet, dass B2E-

Anwendungen und HR-Portale eng mit der Zufriedenheit von Mitarbeiterlnnen

verbunden sind. Angenommen Mitarbeiterlnnen erwarten sich bei wichtigen

Entscheidungen und Ereignissen einbezogen zu werden sowie transparente Strukturen

und Ablaufe im Unternehmen vorzufinden. Wenn sie jedoch Gegensatzliches wahr-
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nehmen, wirde diese Diskrepanz in weiterer Folge zu Unzufriedenheit fihren.
Nachdem mithilfe des E-HRM mehr Informationen zur Verfigung gestellt werden
kénnen, sind positive Effekte auf die wahrgenommene Transparenz zu erwarten. Durch
den zusatzlichen Aspekt des Employee-Self-Service beim E-HRM werden
Selbststandigkeit und Eigenverantwortung von Mitarbeiterinnen geférdert. Tatigkeiten,
welche sich durch Autonomie auszeichnen, flhren wie bereits erldutert zu einer
hoheren Arbeitszufriedenheit. Durch das Employee-Self-Service werden Mitarbeiterin-
nen auch starker miteinbezogen, was mit einer erhdéhten Partizipation einhergeht und
demnach in weiterer Folge eine Steigerung der Arbeitszufriedenheit angenommen
werden kann. Wie bereits erwahnt, spielen soziale Charakteristika ebenfalls eine
wichtige Rolle im Zusammenhang mit Arbeitszufriedenheit. Mitarbeiterlnnen kénnen
sich beispielsweise Uber Diskussionsforen zu Themen austauschen und gegenseitig
unterstitzen. Dartber hinaus wurde zuvor berichtet, dass Arbeiten, die sich durch ein
umfangreiches Training kennzeichnen, mit einer hoheren Arbeitszufriedenheit einher-
gehen. Daher sei angemerkt, dass mithilfe des E-Learning mehr Trainingsangebote zur
Verfigung gestellt und von Mitarbeiterinnen aus Zeitgriinden leichter in Anspruch
genommen werden, was auch einen Beitrag zur Erhéhung der Arbeitszufriedenheit

leisten kann.

2.4 Partizipation

Die Forderung nach einer starkeren Beteiligung von Arbeithehmerinnen hat in den
siebziger und achtziger Jahren des zwanzigsten Jahrhunderts begonnen und sich
zunachst in einer direkten Partizipation gedufRert (Lohmann & Primper, 2006, S. 119).
Es entstanden Qualitatszirkel, Projektgruppen sowie teilautonome Arbeitsgruppen,
wobei die Mitsprache und Beteiligung weiterhin von oben verordnet wurde. Die
Autorin und der Autor definieren direkte Partizipation als ,die von der Organisation
gewahrte oder verlangte, subjektiv wahrgenommene, direkte Beteiligung des Einzelnen
an Entscheidungen, die im Zusammenwirken mit anderen Organisationsmitgliedern
getroffen werden und die seine oder ihre mittel- oder unmittelbaren Bereiche der Arbeit
betreffen” (Lohmann & Primper, 2006, S. 121f). Mitarbeiter-Partizipations-Programme
haben oftmals zum Ziel, das Commitment der Mitarbeiterinnen zu fordern, indem sie
den Handlungsspielraum erweitern, mehr Kontrolle tber die eigene Arbeit ermoglichen
und dadurch das Geflihl der Mitarbeiterinnen steigern, am Unternehmenserfolg
beteiligt zu sein (Kirchler, 2008, S. 335). Zimmermann (2009, S. 3) weist darauf hin,

dass die Partizipation von Mitarbeiterlnnen an Personalprozessen und die Delegation
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von Entscheidungs- und Ausfiihrungsaufgaben im Personalwesen fiir eine zeitgemale
und effiziente Aufgabenerfillung unabdingbar sind. Zimmermann (2009, S. 4)
beschreibt die Intensitat der Partizipation anhand des Partizipationsgrades auf einem
Kontinuum, das durch die Extrempositionen ,Planung und Entscheidung ausschlieRlich
durch die Geschéaftsfuhrung“ und ,Planung und Entscheidung ausschlieBlich durch
Mitarbeiterlnnen” gekennzeichnet ist. Der Integrationsgrad ist demnach in der Mitte des
Kontinuums am hoéchsten, wobei der Autor darauf hinweist, dass Partizipation tber die
reine Information von Mitarbeiterinnen hinausgehen und ihnen auch eine
gleichberechtigte Mitbestimmung bei der Planung und Entscheidung gestatten soll
(Zimmermann, 2009, S. 4).

Partizipation an Entscheidungen bedeutet fur Scholl (2004, S. 158) die Beteiligung an
Entscheidungsprozessen. Durch die Beteiligung an Entscheidungen kann eine Person
sowohl ihr Wissen, ihre Werte als auch ihre Interessen einbringen und somit das
Ergebnis auch beeinflussen. Scholl (2004, S. 159) unterscheidet ferner zwischen vier
verschiedenen Partizipationstypen (siehe Abbildung 2). Authentische Partizipation ist
dem Autor nach nur dann méglich, wenn eine Person sowohl ihr Wissen, als auch ihre
Werte und Interessen einbringen kann. Pseudopartizipation bezeichnet den Umstand,
wenn bloR das Geflihl der Beteilitung vermittelt wird, um eine hohere Akzeptanz zu
erzielen (Scholl, 2004, S. 158). Letzendlich dient dies allerdings nur dem Ziel, ein
modernes und soziales Image zu erzeugen. Bei der Interessenspartizipation sollen
Werte und Interessen in Entscheidungen vertreten werden, ohne dass Mitarbeiterinnen
Uber das notwendige Faktenwissen verfiigen. Dies fihrt dem Autor zufolge oftmals zu
Problemen, da der Blick fur wirkliche Handlungspielrdume dabei fehlt (Scholl, 2004,
S. 158f.). Von Informationspartizipation ist die Rede, wenn Expertinnen durch ihr
Fachwissen Entscheidungen verbessern sollen, sich aber nicht an der
Richtungsvorgabe beteiligen. Scholl (2004, S. 159) berichtet weiterfhrend von einem

Zusammenhang zwischen authentischer Partizipation und Innovationserfolg.

Abbildung 2: Partizipationstypen nach Scholl (2004, S. 159)

Werte, Interessen

nein ja
nein Pseudopartizipation Interessenpartizipation
Faktenwissen
ja Informationspartizipation Authentische Partizipation

27



Die Grunde fir die Effektivitat von Partizipation sind jedoch noch wenig erforscht
(Scholl, 2004, S. 160). Der Autor sieht einen wichtigen Aspekt darin, das Faktenwissen
der von einer Umstrukturierung betroffenen Person einzubeziehen, um dadurch zu
einer besseren Erkenntnis Uber das Problem zu gelangen und dieses dann zu
beheben. Diese Mitarbeit und Wissensmobilisierung kann allerdings nur erwartet
werden, wenn Betroffene auch ihre eigenen Interessen und Werte miteinbringen
kénnen und nicht mit Macht Uber sie hinweg entschieden wird (Scholl, 2004, S. 160).
Es reicht nicht aus, Partizpation nur top-down anzuordnen, sondern es ist vielmehr
eine Organisationskultur zu fordern, die sich durch partizipative Veranderungsprozesse
kennzeichnet (Lohmann & Primper, 2006, S. 120). Scholl (2004, S. 160) zufolge ist ein
organisatorisches Verfahren zu etablieren, das wechselseitige Einflussnahme
ermoglicht und férdert. Der Verzicht auf Machtausiibung wirkt sich dem Autor zufolge
nicht nur foérderlich auf den Wissenszuwachs aus, sondern begunstigt auch die
Kooperationsbereitschaft sowie die Sympathie gegeniliber Vorgesetzten. Ferner warnt
Scholl (2004, S. 160) davor, dass fehlende Partizipation Abwehrstellung von

Mitarbeiterlnnen zur Folge haben kann.

Die Befunde zur Wirkung von Partizipation in Bezug auf Arbeitszufriedenheit und
Leistung gestalten sich nicht ganz einheitlich, allerdings scheinen die positiven Effekte
zu Uberwiegen (Lohmann & Primper, 2006, S. 121). Miller und Monge (1986, S. 745f.)
berichten, dass die Arbeit in einem partizipativen Arbeitsumfeld stark mit Arbeits-
zufriedenheit korreliert. Partizipation zeigt der Autorin und dem Autor zufolge sogar
einen starkeren positiven Effekt auf die Zufriedenheit, als auf die Produktivitat. Latham,
Mitchell und Dossett (1978, S. 170) berichten von héheren Zielsetzungen, wenn sich
Personen daran beteiligen kdnnen, anstatt diese vorgegeben zu bekommen. Zudem
besteht den Autoren zufolge eine lineare Beziehung zwischen dem Schwierigkeitsgrad
der Zielsetzung und der Leistung, wobei nur bei Gruppen mit partizipativer Zielsetzung
signifikante Leistungssteigerungen festzustellen sind. Nach Erez, Earley und Hulin
(1985, S. 63) beeinflusst partizipative Zielsetzung signifikant die Akzeptanz der
Zielsetzung und in weiterer Folge die Leistung selbst. Daruber hinaus wirkt sich eine
partizipative Systemgestaltung auch forderlich auf die Nutzung neuer Softwaresysteme
aus (Hohmann & Ohm, 1989, S. 168ff.). Elden (1986, S. 252) berichtet zudem Uber die
demokratisierende Wirkung, die Partizipation in einer Organisation haben kann. Wenn
Untersuchung und Veranderung starker selbst von Mitarbeiterlnnen durchgefuhrt
werden kénnen, geht dies mit der Entwicklung neuer Definitionen und Symbole einher,
die zu deren Ermachtigung beitragen. Ermachtigung bedeutet wiederum, dass
Mitarbeiterlnnen ihren Beitrag zur Schaffung von Sinn und Etablierung von Richtlinien
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innerhalb der Organisation leisten (Elden, 1986, S. 253). Zu diesen positiven
Partizipationswirkungen sind auch Studien zu nennen, die Uber negative Effekte der
Partizipation berichten. Begdker (1996, S. 215) untersuchte die Partizipation von
Anwenderlnnen als Methode, um mehr Wissen lber die Arbeit als auch die Qualitat
von Computerapplikationen zu erlangen und in weiterer Folge das Design letzterer zu
verbessern. Die Autorin halt fest, dass es nicht fir jede/n mdglich ist, das selbe Level
an Kompetenz und Partizipation hinsichtlich der eingesetzten Technologien zu
erlangen (Bedker, 1996, S. 229). Unterschiedliche Interessen und Erfahrungswelten,
einerseits von Expertinnen, welche die Applikationen entwickeln, und andererseits von
Anwenderinnen dieser, kénnen sich bei einem partizipativen Design in Konflikten
aullern. Frese, Primper und Solzbacher (1994, S. 140) berichten Uber das Entstehen
von Frustration bei Softwareentwicklerlnnen als auch bei beteiligten Benutzerlnnen im
Rahmen eines Softwareentwicklungsprojektes, bei dem Prototyping und eine hohe
Benutzerbeteiligung verwirklicht wurden. Die Autoren folgern, dass fast zwangslaufig
eine Dynamik entsteht, in der Benutzerlnnen immer hohere Anforderungen stellen und
frustriert sind, wenn diese nicht schnell genug von den Softwarentwicklerinnen
umgesetzt werden (Frese et al., 1994, S. 140). Dies auflert sich dann wiederum in
einem Konservatismus bei den Softwareentwicklerlnnen, der eine erfolgreiche Arbeit
dann eher behindert. Frese und Kollegen (1994, S. 140f.) sprechen sich aber nicht
gegen eine Benutzerbeteiligung per se aus, denn es zeigen sich auch Vorteile, wie
eine hohere Benutzerorientierung, bessere Lésungen und Ricksichtnahme auf die
konkreten Arbeitsbedingungen der Benutzerlnnen. Allerdings raten sie vom einfachen
Prototyping-Gedanken ab. Katzell, Miller, Rotter und Venet (1970, S. 157) analysierten
die Effekte von Fuhrungsstilen auf Gruppenprozesse und -ergebnisse. Sie
unterscheiden zwischen direktivem und nicht-direktivem FUhrungsstil. Bei ersterem
bringen die Fihrungspersonen ihre Meinung ein, geben Empfehlungen und
Informationen, bei letzterem fragen sie nach der Meinung oder Empfehlungen von
Mitgliedern (Katzell, 1970, S. 159f.). Die Autorlnnen weisen zwar einen
Zusammenhang zwischen direktivem Flhrungsstil und geringerer Zufriedenheit mit der
Aufgabe sowie seltenerem Erfragen der Meinung von Gruppenmitgliedern nach, aber
auch weniger Schwierigkeiten mit der Kommunikation und der Kontrolle. Zudem ist die
bendtigte Zeit zur Problemlosung geringer, die Interaktionsrate hoéher und die
Beteiligten zeigen mehr Solidaritdt sowie Ubereinstimmung bei einem direktiven
Fuhrungsstil (Katzell et al., 1970, S. 165). Katzell und Kolleglnnen (1970, S. 167)

fassen zusammen, dass der direktive FUhrungsstil effektiver ist, als der nicht-direktive.
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Die teils verschiedenen Ergebnisse zu den Auswirkungen von Partizipation kénnen
nach Cotton, Vollrath, Froggatt, Lengnick-Hall und Jennings (1988, S. 8) auch durch
die verschiedenen Formen von Partizipation bedingt sein. Eine Form stellt die
Partizipation bei Arbeitsentscheidungen dar, die formal, direkt sowie langfristig ist und
sich durch einen hohen Einfluss von Mitarbeiterinnen kennzeichnet (Cotton et al.,
1988, S. 12). Der Fokus liegt hierbei auf der Arbeit selbst, ndmlich wie diese organisiert
wird und wer welche Aufgaben zu verantworten hat. Davon grenzen die Autoren die
beratende Partizpation ab, die sich zwar durch ahnliche Kriterien kennzeichnet, wo
Mitarbeiterinnen aber geringere Einflussmdglichkeiten haben (Cotton et al., 1988,
S. 12f.). Die dritte Form ist die kurzfristige Partizipation, welche formal sowie direkt ist
und sich meist konkret auf die Arbeit selbst bezieht. Dies kann zum Beispiel bei einer
Trainingseinheit von mehreren Tagen der Fall sein und Mitarbeiterinnen haben hierbei
einen hohen Einfluss im Entscheidungsprozess (Cotton et al., 1988, S. 13).
Partizipation kann aber auch informal durch die vielen interpersonalen Beziehungen
zwischen Vorgesetzten und deren Mitarbeiterlnnen erfolgen. Eine weitere Form der
Partizipation stellen Anteile oder Eigentumsrechte dar, die Mitarbeiterinnen am
Unternehmen haben kénnen (Cotton et al., 1988, S. 15). Diese sind formal, aber
indirekt, da Mitarbeiterinnen zwar Anteile haben, aber dennoch das Management die
taglichen und strategischen Entscheidungen fallt. Mitarbeiterinnen konnen bei
Entscheidungen mitwirken, wie bei der Wahl des Vorstandsgremiums oder beim
Treffen der Kapitaleigner. Als letzte Form nennen Cotton und Kollegen (1988, S. 15)
die reprasentative Partizipation. Diese wird als formal, indirekt und mit mittlerer
Einflussmoglichkeit klassifiziert. Mitarbeiterlnnen partizipieren zwar nicht direkt, aber
Uber gewahlte Vertreterinnen (z.B. Betriebsrat). Die Autoren fassen zusammen, dass
informale Partizipation und Mitarbeiteranteile sich sowohl auf die Produktivitat als auch
die Zufriedenheit auswirken, wobei kurzfristige Partizipation keinen signifikanten
Zusammenhang mit beiden Variablen aufweist. Was die Partizipation bei
Arbeitsentscheidungen betrifft, zeigten sich zwar eine erhéhte Produktivitat, aber auch
weniger konsistente Zusammenhange mit Zufriedenheit (Cotton et al., 1988, S. 16).
Reprasentative Partizipation erhéht die Produktivitat zwar nicht, aber dafir die
Zufriedenheit, zumindest fir die Vertreterlnnen selbst. Studien zur beratenden
Partizipation betrachten die Autoren wiederum als ergebnislos (Cotton et al., 1988,
S. 12). Dariber hinaus weisen die Autoren auch darauf hin, dass bei der Wirksamkeit
von Partizipation auch situationale Faktoren zu beachten sind, wie etwa die Art der
Entscheidung oder Charakteristika von Mitarbeiterinnen (Cotton et al., 1988, S. 16).

Insgesamt scheinen direkte und langfristige Formen der Partizipation die
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Mitarbeiterlnnen hohe Einflussméglichkeiten gewahren, starker mit Produktivitat und

Leistung zusammenzuhangen (Cotton et al, 1988, S. 17).

Die Realisierung einer konsequenten Partizipation ist nach Zimmermann (2009, S. 3)
nur moglich, wenn den Mitarbeiterinnen entsprechende Self-Service-Systeme
angeboten werden. In diesem Zusammenhang ist daher die Wirkweise von
Partizipation mit E-HRM von Interesse fur diese Forschungsarbeit. Nachdem Uber ein
E-HRM System insbesondere mehr Informationen vermittelt werden kdénnen und
Mitarbeiterlnnen auch eine Madglichkeit zur Mitsprache Uber diese Technologie
eingeraumt wird, werden in der nachfolgenden Untersuchung speziell diese beiden

Aspekte als Kennzeichen von Partizipation in einem Unternehmen betrachtet.

2.5 Theorie sozialer Tauschprozesse

Das derzeit grofite Problem stellt der fehlende theoretische Bezug bei den Forschungs-
ergebnissen im Bereich E-HRM dar (Strohmeier, 2007, S. 28). Eine grofRe, vereinheitli-
chende Theorie existiert bisweilen nicht. In dieser Forschungsarbeit wird daher die
Theorie sozialer Tauschprozesse (vgl. Blau, 1960, S. 545; Homans, 1958,
S. 399; Thibaut & Kelley, 1959, S. 5;) als theoretischer Bezugsrahmen herangezogen,
um den Zusammenhang zwischen E-HRM und Arbeitsmerkmalen, wie Organisations-
bindung und Arbeitszufriedenheit, zu untersuchen sowie den Einfluss der Partizipation

zu erfassen.

Homans (1958, S. 606) zufolge stellt soziales Verhalten den Austausch von materiellen
als auch immateriellen Gutern, wie Symbolen der Anerkennung oder Prestige, dar.
Personen, die anderen viel geben, versuchen auch viel von ihnen zu bekommen, und
Personen, die viel von anderen bekommen, stehen unter Druck, diesen auch viel zu
geben. Dieser Prozess der Beeinflussung tendiert dazu sich zu einem Gleichgewicht
im Austausch von Gitern zu entwickeln (Homans, 1958, S. 606). Zudem halt der Autor
fest, dass Personen im Austauschprozess das, was sie geben, als Kosten und das,
was sie erhalten, als Lohn betrachten. lhr Verhalten andert sich allerdings umso
weniger, je mehr ihr Profit, d.h. Lohn weniger Kosten, zu einem Maximum tendiert.
Erganzend schreibt Homans (1958, S. 602), dass wenn Mitglieder einer Gruppe
glauben, von dieser Gruppe viel bekommen zu kdnnen — wie zum Beispiel das Gefiihl,
gemocht zu werden — sie dazu neigen, den anderen auch viel zu geben, sowie die

eigene Meinung in Richtung der Meinung der anderen zu andern. Zugleich sind
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Personen nicht dazu bereit, Gruppen viel Wert beizumessen, wenn diese ihnen wenig

Wert anbieten kdnnen.

Blau (1960, S. 555) zufolge halt soziale Attraktion die Mitglieder einer Gruppe
zusammen. Damit es zur sozialen Integration kommen kann, muss es fir die Gruppen-
mitglieder wichtig sein, sich gegenseitig anzuziehen. Demnach versucht jede/r der
Gruppenmitglieder die anderen mittels ihrer/seiner guten Qualitdten zu beeindrucken.
Manche darunter sind dabei besonders fahig, einen wichtigen Beitrag zur Erreichung
gemeinsamer oder individueller Ziele zu leisten (Blau, 1960, S. 555). Diese Beitrage
sind eine Quelle von sozialer Attraktion und flhren dazu, dass andere Gruppen-
mitglieder diese Person aufsuchen und mit ihr Umgang pflegen. Zugleich zwingt der
Beitrag einer Person zum Erreichen der Gruppenziele die anderen Mitglieder dazu, ihre
Verpflichtungen durch Respekt und Ehrerbietung dieser Person gegenlber
rickzuzahlen (Blau, 1960, S. 555). Der Autor betrachtet diese Muster sozialer
Interaktion als Austauschprozesse. Eine Person mit (iberlegenen Qualitaten, die es ihr
ermoglichen, gefragte Leistungen zu erbringen, erhalt Respekt und einen Uber-

geordneten Status im Austausch fiir diese Leistungen (Blau, 1960, S. 556).

Thibaut und Kelley (1959, S. 12) erkennen, dass Interaktionen sehr selektiv stattfinden,
abhangig davon, mit wem und weswegen eine Person interagiert. Sie nehmen an, dass
das Zustandekommen einer Interaktion von den Konsequenzen abhangig ist. Manche
Beziehungen sind zufriedenstellender als andere, wobei erstere dazu tendieren,
wiederzukehren und letztere zu verschwinden. Bei den Konsequenzen unterscheiden
die Autoren zwischen Lohn und Kosten. Wenn von Lohn die Rede ist, beziehen sie
sich auf Genuss, Genugtuung und Belohnung (Thibaut & Kelley, 1959, S. 12). Das
Ausmald an erhaltenem Lohn ist abhangig von individuellen Bedurfnissen und Werten
sowie von der Kongruenz dieser mit dem Verhalten. Der Lohn kann entweder vom
eigenen Verhalten herriihren oder vom Verhalten anderer Personen (Thibaut & Kelley,
1959, S. 14). Kosten beziehen sich auf alle Faktoren, welche die Eigenschaft haben,
Verhaltenssequenzen zu hemmen. Demnach sind Kosten hoch, wenn hohe kérperliche
oder mentale Anstrengungen erforderlich sind, wenn Verlegenheit oder Angst das
Verhalten begleiten oder wenn widersprichliche Reaktionen gezeigt werden (Thibaut &
Kelley, 1959, S. 12).

Herkner (2004, S. 396f.) fasst zusammen, dass das Verhalten von Personen in

kleineren sowie gréReren Gruppen von den damit verbunden Konsequenzen bestimmt

wird. Jede Verhaltensweise kann fir das Gegeniber ein positiver, neutraler oder
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negativer Reiz sein, somit lassen sich Interaktionsprozesse generell als Austausch von
positiven und negativen Reizen auffassen. Entscheidend ist, dass Verhaltensweisen,
die belohnt wurden, haufiger gezeigt werden und jene, die bestraft werden, sich mit der
Zeit verringern. Zudem halt Herkner (2004, S. 397f.) fest, dass jede Verhaltensweise
mit Lohn oder Kosten verbunden ist und durch innere sowie duf3ere Faktoren bestimmt
wird. Sogar das Verhalten selbst kann einen bestimmten Wert haben und als
angenehm oder unangenehm erlebt werden. Dies hangt meist vom Vergleichsniveau
ab, an dem gemessen wird, ob momentane Erlebnisse positiv oder negativ zu
bewerten sind, und ob in Folge dessen die Interaktion mit dem Gegeniiber fortgesetzt
werden soll oder nicht. Ergdnzend weist Herkner (2004, S. 399) darauf hin, dass
Personen mit &hnlichen Einstellungen und Werten zu weniger problemhaften
Interaktionsmustern neigen, wie jene, die sich unterscheiden. Bei sehr verschieden-
artigen Interessen sind soziale Normen von Bedeutung, da sie Verhaltensweisen fir
gewisse Situationen vorschreiben und dadurch die Verhaltenskonsequenzen der
Beteiligten optimiert werden (Herkner, 2004, S. 400).

Einer der wesentlichen Grundsatze von Theorien sozialer Tauschprozesse ist, dass
sich Beziehungen Uber die Zeit hinweg in vertrauensvolle, loyale und gegenseitige
Verpflichtungen entwickeln (Cropanzano & Mitchell, 2005, S. 875). Zugrunde liegen
bestimmte ,Regeln“ des Austausches, welche die Beteiligten befolgen. Reziprozitat
oder Rickzahlung ist wahrscheinlich die bekannteste dieser Regeln. Gouldner (1960,
S. 172) notiert, dass die Norm der Reziprozitat zur Stabilitdt sozialer Systeme beitragt,
aber auch zu Spannungen und Anderungen innerhalb dieser fiihren kann. Die Norm
der Reziprozitat garantiert allerdings nicht, dass ein Individuum Gberhaupt zur Ruck-
zahlung fahig ist. Zudem sind Gelegenheiten denkbar, wo Fragen zur Angemessenheit
oder Hinlanglichkeit der Riickzahlung auftauchen, aufgrund eines fehlenden gemein-
samen Malstabes, was den Vergleich von Vergabe und Riickgabe betrifft (Gouldner,
1960, S. 177f.). Daruber hinaus kann die Norm Individuen dazu fihren, nur oder primar
Beziehungen mit jenen Personen aufzubauen, die zur Rickzahlung fahig sind und die
Bedlrfnisse anderer Personen zu vernachlassigen. AuRerdem kann die Norm der
Reziprozitat nicht ganzlich auf Beziehungen mit Kindern, alteren Personen oder
Personen mit korperlichen oder mentalen Einschrdnkungen angewendet werden
(Gouldner, 1960, S. 178). Soziale Tauschprozesse kénnen aber auch anhand verhan-
delter Regeln erfolgen (Cropanzano & Mitchell, 2005, S. 878). Verhandelte Vereinba-
rungen tendieren dazu, ausflihrlicher zu sein und auf gewissen Gegenleistungen zu
beruhen, als reziproke Tauschprozesse. Sie sind auch oftmals Teil wirtschaftlicher
Transaktionen. Cropanzano und Mitchell (2005, S. 879) weisen darauf hin, dass auch
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weitere Regeln des sozialen Austausches denkbar sind. Meeker (1971, S. 485) nennt
hierzu neben der Reziprozitdt auch die Rationalitat, den Altruismus, den Zugewinn der

Gruppe, die Bestandigkeit des sozialen Status als auch den Wettbewerb.

Foa und Foa (2012, S. 15) weisen darauf hin, dass unsere Zufriedenheit oder Unzu-
friedenheit abhangig von dem Ergebnis des Austausches gewisser Giter ist.
Der Autorin und dem Autor zufolge kdnnen alle zwischenmenschlichen Begegnungen
als Transaktionen betrachtet werden, wobei die Regeln hinter diesen Tauschprozessen
systematisch fir verschiedene Typen von Transaktionen differieren. Zugleich folgen
ahnliche Transaktionen auch ahnlichen Regeln des Austausches. Sie definieren den
Begriff Ressource als alles, das von einer Person zur anderen Ubertragen werden kann
(Foa & Foa, 2012, S. 16). Folgende sechs Klassen von Ressourcen unterscheiden die
Autorin und der Autor: Liebe, Status, Information, Geld, Giter und Dienstleistungen.
Liebe betrachten sie als Ausdruck zugetaner Beachtung, Warme oder Behaglichkeit.
Status bezeichnet ein bewertendes Urteil, das Prestige oder Achtung vermittelt.
Information beinhaltet Meinungen, Instruktionen und Ratschlage, ausgenommen jenes
Verhalten, das als Liebe oder Status klassifiziert werden kdonnte. Geld bezieht sich auf
jegliche Zeichen oder Wahrungen, deren Wert des Austausches in einer Einheit
standardisiert ist. Giiter sind greifbare Produkte, Objekte oder Materialien. Dienst-
leistungen bezeichnen Aktivitaten, die auf den Koérper oder die Eigentiimer einer
Person einwirken und oftmals die Arbeit fiir jemand anderen darstellen (Foa & Foa,
2012, S. 16). Daruber hinaus ziehen die Autorin und der Autor die Dimensionen
Konkretheit versus Symbolismus und Partikularismus versus Universalismus heran, um
die unterschiedlichen Klassen zu ordnen. Dabei stellt Liebe die groRte partikularisti-
sche Ressource dar, wohingegen Geld die am meisten universalistische Ressource ist.
Dienstleistungen und Status sind partikularistischer als Guter und Informationen. Hin-
sichtlich des Grades an Konkretheit werden Liebe und Geld sowohl konkret als auch
symbolisch ausgetauscht. Dienstleistungen und Glter werden als konkret klassifiziert,
Status und Informationen werden hingegen ein symbolischer Charakter zugeschrieben
(Foa & Foa, 2012, S. 17f.). Die Autorin und der Autor fassen zusammen, dass die
Beziehung zwischen Ressourcen und zwischenmenschlichem Verhalten anhand
folgender zwei Propositionen beschriecben werden kann: Erstens besteht jedes
zwischenmenschliche Verhalten aus dem Geben und/oder Nehmen von einer oder
mehr Ressourcen. Zweitens werden Verhaltensweisen, die nahe liegende Ressourcen
beinhalten, 6fter gezeigt, als solche, die weniger nahe Ressourcen einbeziehen (Foa &
Foa, 2012, S. 19). Zudem steigt die Wahrscheinlichkeit, dass eine Ressource fir eine
gleiche ausgetauscht wird, mit dem Grad an Partikularitat, wahrend universalistische
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Ressourcen eher gegen unterschiedliche ausgetauscht werden (Foa & Foa, 2012, S.
22).

Wenn ein Unternehmen nun seinen Mitarbeiterinnen E-HRM anbietet, ist anzunehmen,
dass dies sowohl mit positiven als auch negativen Konsequenzen fiir diese verbunden
sein kann. Als mogliche ,Kosten® sei an dieser Stelle insbesondere der zeitliche Mehr-
aufwand genannt, den die Mitarbeiterinnen investieren missten, um ggf. den Umgang
mit dem System zunachst einmal zu erlernen, dieses dann aktiv zu nutzen und die
eigenen Personaldaten laufend auf dem aktuellsten Stand zu halten. Neben zeitlichen
Faktoren spielen auch motivationale Aspekte hier eine entscheidende Rolle. Als ,Lohn*
ergeben sich dadurch Méglichkeiten zum Abruf wichtiger Informationen, zur Kommuni-
kation oder auch zur Weiterentwicklung fachlicher als auch persoénlicher Fahigkeiten.
Vorausgesetzt, dass diese positiven Aspekte des E-HRM uberwiegen, wirde allein das
Angebot eines solchen Systems einen Beitrag zur Steigerung der Arbeitszufriedenheit
als auch der Organisationsbindung leisten kénnen. Nachdem Information Foa und Foa
(2012, S. 17) zufolge als eine eher universalistische Ressource betrachtet werden
kann, wird angenommen, dass diese auch durch ganzlich unterschiedliche Ressourcen
.fuckgezahlt* werden kann. Eisenberger, Fasolo und Davis-LaMastro (1990, S. 55)
berichten einen positiven Zusammenhang zwischen der Wahrnehmung von Mitarbeite-
rinnen, wertgeschatzt und von der Organisation unterstiitzt zu werden, mit affektiver
Verbundenheit und héherer Performance bei leistungsabhangiger Vergitung, welche
sie als zwei Formen des Commitments betrachten. Soziale Tauschprozesse spielen
Eisenberger und Kolleglnnen (1990, S. 57) zufolge eine wichtige Rolle beim abwéagen-
den Commitment. Demnach wirde wahrgenommene Unterstiitzung dazu fuhren, dass
Mitarbeiterlnnen dahingehend Vertrauen aufbauen, dass die Organisation ihren Ver-
pflichtungen betreffend der Erkennung und Belohnung von Anstrengungen nach-
kommt. Ergo zeigen Mitarbeiterinnen mit hoher wahrgenommener Unterstitzung ein
starkeres Commitment beim Erfillen der Rollenanforderungen, welche die Arbeit an sie
stellt, und sind weniger geneigt eine Arbeit in anderen Organisationen zu suchen und
zu akzeptieren (Eisenberger et al. 1990, S. 57). Darlber hinaus fassen Rusbult und
Farrell (1983, S. 429) zusammen, dass hoher Lohn und niedrige Kosten in der Arbeit in
einer hoheren Arbeitszufriedenheit resultieren und hoher Lohn sowie niedrige Kosten
zusammen mit wenig qualitativen Alternativen und hohen Investitionen sich in einem
starken Commitment niederschlagen. Der Einfluss des Lohns auf Zufriedenheit und
Commitment bleibt tber die Zeit hinweg relativ konstant, wohingegen Kosten mit der

Zeit einen zunehmenden Einfluss ausiiben.
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Im Fall von E-HRM ist allerdings auch denkbar, dass der Zusammenhang mit
Einstellungen zur Arbeit von der Partizipation bedingt wird (Abbildung 3). In diesem Fall
wirden Effekte des E-HRM indirekt Gber die Partizipation auf Organisationsbindung
und Arbeitszufriedenheit wirken. Dann wére das E-HRM als ein Mittel zu betrachten,
Uber das Mitarbeiterlnnen zu mehr Information und Mitsprachemaoglichkeiten gelangen
und folglich eine starkere Bindung zum Unternehmen sowie héhere Zufriedenheit ent-

wickeln.

Abbildung 3: Theorie sozialer Tauschprozesse als Wirkmechanismus

> Partizipation

E-HRM » Organisationsbindung

> Arbeitszufriedenheit <

Anmerkungen: Eigene Darstellung; Die Organisation stellt dem/der Mitarbeiterin E-HRM zur
Verfigung und erhalt dafiir zufriedenere Mitarbeiterlnnen, die auch starker an die Organisation
gebunden sind.

2.6 Hypothesen

Vor diesem Hintergrund werden zur Beantwortung der ersten Forschungsfrage

folgende Hypothesen angenommen:

H1: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen dem Einsatz von E-HRM in

Unternehmen und der Organisationsbindung.

H2: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen dem Einsatz von E-HRM in

Unternehmen und der Arbeitszufriedenheit.

Bezugnehmend auf die zweite Forschungsfrage soll untersucht werden, ob der

Zusammenhang zwischen E-HRM und Organisationsbindung sowie zwischen E-HRM
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und Arbeitszufriedenheit durch die Partizipation bedingt wird. Daher lauten die

Hypothesen wie folgt:

H3: Der direkte Effekt zwischen E-HRM und Organisationsbindung wird durch den
indirekten Effekt (iber die Partizipation erklart. Die Wirkung von E-HRM zeigt sich (iber

die Partizipation auf die Organisationsbindung.

H4: Der direkte Effekt zwischen E-HRM und Arbeitszufriedenheit wird durch den
indirekten Effekt (iber die Partizipation erklart. Die Wirkung von E-HRM zeigt sich liber

die Partizipation auf die Arbeitszufriedenheit.

3 Untersuchungsdesign

Die Erhebung der Daten wurde von Janner bis Februar 2016 in Form eines Online-
Fragebogens durchgefuhrt. Zumindest 100 Versuchspersonen sollten an der
Befragung teilnehmen. Nachdem das Interesse dieser Forschungsarbeit primar auf
angestellten Personen liegt, wurde zu Beginn des Fragebogens eine Filterfrage
gesetzt, welche sich auf den Erwerbsstatus bezieht. Dadurch sollten Selbststandige, im
Prasenzdienst oder in Ausbildung befindliche Personen sowie jene in

Karenz/Elternzeit oder in Pension von der Erhebung ausgeschlossen werden.

3.1 Stichprobe

Die Versuchspersonen setzen sich aus einer Gelegenheitsstichprobe zusammen und
wurden vorwiegend im Bekanntenkreis in Osterreich rekrutiert. An der Befragung
haben 164 Personen teilgenommen. Insgesamt wurde der Fragebogen von 196
Personen aufgerufen, die Drop-out-Rate betragt daher rund 16%. Zudem hat sich die
Anzahl der giltigen Falle fiur diese Studie auf 159 reduziert, da Falle mit
untersuchungsrelevanten fehlenden Werten ausgeschlossen wurden. Bei der Analyse
der ausgeschlossenen Faélle zeigten sich im Vergleich zu den gultigen keine
Auffalligkeiten. Die soziodemografischen Daten der Stichprobe sind in Tabelle 1

dargestellt.

Die Stichprobe setzt sich aus 98 (62%) Frauen und 61 (38%) Mannern zusammen.
Das durchschnittliche Alter liegt bei 33.6 Jahren (SD = 8.5), wobei altere Personen und

insbesondere Pensionistinnen aufgrund des Kriteriums der Erwerbstatigkeit nicht an
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der Untersuchung teilnehmen konnten. Die meisten der befragten Personen (84%)
haben eine 6sterreichische Nationalitdt angegeben. Bei den Teilnehmerlnnen zeigt
sich ein auffallig hohes Bildungsniveau, wobei Uber die Halfte (62%) der Befragten
Uber eine akademische Ausbildung verfigt und weitere 30% einen Abschluss mit
Matura/Abitur haben. Vier Prozent haben den Abschluss einer berufsbildenden
mittleren Schule, weitere 4% haben eine Lehre absolviert und keine/r der Befragten
verfugt nur Uber einen Pflichtschulabschluss. Ein méglicher Grund fir das sehr hohe
Bildungsniveau ware in der Rekrutierung der Teilnehmerlnnen zu vermuten, da diese
mittels Schneeballprinzip aufgerufen wurden, an der Erhebung teilzunehmen (die Ein-
ladungen wurden hauptsachlich an Bekannte per E-Mail oder Social Media-
Nachrichten versendet, mit der Bitte um Weiter-empfehlung und Teilung des Links zum
Online-Fragebogen). Die Teilnehmerinnen arbeiten durchschnittlich 40.3 Stunden pro
Woche (SD = 8.2) und sind im Durchschnitt seit 5 Jahren (SD = 5.8) im derzeitigen
Unternehmen beschaftigt. Die meisten Personen (60%) arbeiten in gréReren Unter-
nehmen mit mehr als 251 Beschéaftigten. 22% arbeiten in mittleren Unternehmen
zwischen 51 bis 250 Beschéftigten, weitere 11% sind in kleineren Unternehmen tatig
und 8% sind in Kleinstunternehmen mit maximal 10 Beschéaftigten angestellt. Die Teil-
nehmerlnnen verfiigen im Durchschnitt Gber 18 Jahre (SD = 6.1) Berufserfahrung mit

dem Gebrauch von Informationstechnologien, wie Laptop oder PC.

Tabelle 1 - Stichprobe

Kategorien f % MW SD
maéannlich 61 38.4
Geschlecht weiblich 98 616 1.6 0.5
Alter 33.6 8.5
Osterreichisch 134 84.3
Nationalitat deutsch 11 6.9 1.3 0.6
andere 14 8.8
Pflichtschule 0 0
Lehre 7 4.4
. Berufsbildende mittlere Schule 6 3.8
Ausbildung Matura / Abitur 47 296 45 08
Studium / akademische
Ausbildung 99 623
Arbeitszeit pro Woche (inkl. Uberstunden) 40.3 8.2
Beschaftigungsdauer im derzeitigen Unternehmen 5.0 5.8
1-10 Personen 12 7.5
Unternehmensgroie 11-50 Personen 17 10.7
51-250 Personen 35 220
251 oder mehr Personen 95 597
IT-Erfahrung 18.0 6.1

Anmerkungen: N = 159; f = Haufigkeiten; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung.
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3.2 Messinstrumente

E-HRM. Zur Erfassung des Vorhandenseins von E-HRM wurden die Versuchs-
personen danach gefragt, ob ihnen bestimmte Technologien in dem Unternehmen, wo
sie arbeiten, zur Verfigung stehen. Eine Frage konnte entweder bejaht oder verneint
werden. Zudem konnten die Versuchspersonen die Ausweichoption ,ich weil3 nicht*
wahlen, fur den Fall, dass sie nicht darlber Bescheid wussten, ob die jeweiligen
Technologien in ihrem Unternehmen angeboten werden. Insgesamt umfassen die 14
Iltems dieser Skala jene Aspekte des E-HRM, die im Theorieteil behandelt wurden. Es
handelt sich insbesondere um Fragen zum internen E-Recruiting, zum E-Learning

sowie zum Mitarbeiterinnenportal. Die Iltems dieser Skala sind in Tabelle 2 dargestellt.

Organizational Commitment. Die originale Skala wurde von Allen und Meyer (1990,
S. 6f.) zur Messung der Organisationsbindung entwickelt und unterscheidet folgende
drei Commitment-Dimensionen: affektives, normatives und abwagendes Commitment.
Sie wurde von Schmidt, Hollmann und Sodenkamp (1998, S. 93) ins Deutsche
Ubersetzt. Fur die Skalen affektives und abwagendes Commitment berichten Schmidt
und Kollegen (1998, S. 99) ein Cronbachs Alpha von .76 und fir das normative
Commitment liegt der Wert bei .79. Nachdem ein negativer Zusammenhang zwischen
allen dreien Komponenten des Commitments und der Fluktuation in einer Organisation
besteht und zudem keine unterschiedlichen Hypothesen fiir die drei Dimensionen
formuliert wurden, wurde die ganze Skala als Indikator fiir die Bindung an eine
Organisation verwendet. Des Weiteren wurden negativ formulierte Items vor der
Erhebung in die positive Richtung umformuliert, um eine kinstliche Ladung auf zwei
Faktoren zu vermeiden. Die Skala hat ein siebenstufiges Antwortformat (1=ich stimme
Uberhaupt nicht zu; 7=ich stimme vollstandig zu) und besteht aus 24 ltems, welche in
Tabelle 3 abgebildet sind.

Partizipation. Um das Ausmall an Information und Mitsprache, welches den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern im Unternehmen gewahrt wird, zu erfassen,
wurde die gleichnamige Subskala des Kurz-Fragebogen zur Arbeitsanalyse (KFZA)
von Primper, Hartmannsgruber und Frese (1995, S. 128) genommen (ltem 48 und
ltem 49). Zudem wurden sechs weitere ltems dem Fragebogen zur direkten
Partizipation im Biiro (FdP-B) von Lohmann und Primper (2006, S. 119) entnommen.
Letzteres Instrument besteht im Original aus 28 Items welche folgende sieben
Bereiche der taglichen Arbeitswelt abdecken: Arbeitsaufgabe, Arbeitsmittel, Arbeits-
platz, Arbeitsvertrag, Arbeitszeit sowie Personal- und Organisationsentwicklung. Die
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ausgewahlten Items beziehen sich insbesondere auf die Beteiligung bei
Entscheidungen zu den im Unternehmen angewandten Technologien und
organisatorischen Anderungen sowie zukiinftigen Entwicklungen. Die Originalskala
erfasst sowohl die subjektiv wahrgenommene, direkte Partizipation als auch die
Veranderungswiinsche, die damit verbunden sind und weist mit einem Cronbachs
Alpha von .80 flr Partizipation sowie .91 fiir Veranderungswiinsche zufriedenstellende
Werte auf (Lohmann & Primper, 2006, S. 128ff). Fur diese Forschungsarbeit war nur
die wahrgenommene Partizipation von Relevanz und die ausgewahlten Items des FbP-
B wurden geringfligig abgeéndert, um eine einfachere Beantwortung der Items fiir die
Versuchspersonen zu ermdglichen. Zusammen mit den zwei Items des KFZA wurden
zur Erhebung der Partizipation insgesamt acht Items mit einem funfstufigen Antwort-
format (1=trifft gar nicht zu; 5=trifft vollig zu) vorgegeben. Sie sind in Tabelle 4 abge-
bildet.

Tabelle 2 - Iltems: E-HRM

Item-
Nr.
10 Werden Mitarbeiter uber das Intranet oder ein
Mitarbeiterinnenportal Uber vakante Positionen innerhalb des Unter-
nehmens informiert?

11 Koénnen sich Mitarbeiter direkt tGiber das Intranet oder ein Mitarbeiterin-
nenportal auf vakante Positionen innerhalb des Unternehmens bewer-

Item (Wording) Skalierung

ben?
12 Werden “offline”-Lernmdglichkeiten (z.B. mittels DVDs und CDs)
angeboten?

13  Werden “online”-Lernmdglichkeiten Uber das Internet (z.B. Web-
Seminar) angeboten?

14  Werden Lernmdglichkeiten Uber eine Lernplattform oder ein Learning
Management System angeboten?

15  Konnen sich Mitarbeiter in Foren oder Ulber eine Lernplattform zu
Erfahrungen und Kenntnissen austauschen?

16  Konnen Informationen zum Arbeitsplatz (z.B. Betriebsvereinbarungen,

Organigramme) Uber das Intranet oder ein Mitarbeiterinnenportal ab- 1;22”’
gerufen werden? -1=ichJ v:/eifs
17  Kann lber das Mitarbeiterinnenportal tUber berufliche und/oder private nicht

Themen kommuniziert werden?

18  Kann lber das Mitarbeiterinnenportal Einsicht zum aktuellen Stand der
Arbeitszeit (Normalarbeitszeit, Uberstunden, Zeitguthaben) genommen
werden?

19  Kann Uber das Mitarbeiterlnnenportal Einsicht zum aktuellen Stand der
Urlaubstage genommen werden?

20  Wird Uber das Mitarbeiterinnenportal Urlaub beantragt?

21 Kann Uber das Mitarbeiterlnnenportal Einsicht zum aktuellen Stand der
Gehaltsabrechnung (Fixgehalt und variable Verglitung) genommen
werden?

22  Konnen Uber das Mitarbeiterlnnenportal Informationen zu Zielverein-
barungen und Jahresgesprachen abgerufen werden?

Kann man Uber das MitarbeiterInnenportal zwischen unterschiedlichen

23  Sozialleistungen (z.B. Essens-gutscheine, Fahrtkostenzuschuss)
wahlen?
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Tabelle 3 - Items: Organisationsbindung

Item-

Nr Item (Wording) Skalierung
24  Ich ware sehr froh, mein weiteres Berufsleben in diesem Betrieb
verbringen zu kénnen.
25 Ich unterhalte mich gerne auch mit Leuten Uber meinen Betrieb, die
hier nicht arbeiten.
26  Probleme des Betriebes beschaftigen mich haufig so, als seien sie
meine eigenen.
27 Ich glaube, ich kdnnte mich schwer mit einem anderen Betrieb gleich
stark verbunden fiihlen wie mit meinem jetzigen.*
28 Ich empfinde mich als «Teil der Familie» meines Betriebes.*
29  Ich fiihle mich emotional mit dem Betrieb verbunden.*
30 Dieser Betrieb hat eine groRe personliche Bedeutung fir mich.
31 Ich empfinde ein starkes Gefiihl der Zugehdrigkeit zu meinem Betrieb.*
32  Ich mache mir Sorgen darlber, was passieren wirde, wenn ich hier
kindigte, ohne eine andere Stelle in Aussicht zu haben.”
33  Selbst wenn ich es wollte, wiirde es mir sehr schwer fallen, gerade
jetzt meinen Betrieb zu verlassen.
34 Zu vieles in meinem Leben wiirde sich verandern, wenn ich mich dazu
entschlosse, meinen Betrieb momentan zu verlassen. 7-stufig:
35 Es ware mit zu vielen Nachteilen fiir mich verbunden, wenn ich 1=ich ’
momentan meinen Betrieb verlassen wirde.* stimme
36  In meinem Betrieb zu bleiben, entspricht sowohl der Notwendigkeit als iberhaupt
auch meinen Winschen. nicht zu
37 Ich glaube, dass ich momentan zu wenige alternative 7=ich ’
Beschaftigungsmoglichkeiten habe, um einen Betriebswechsel stimme
ernsthaft in Erwagung zu ziehen. vollstandi
38  Eine der wenigen ernsthaften Folgen eines Betriebswechsels ware der 9
Mangel an tatsachlichen Beschaftigungsalternativen. 2
39  Einer der Hauptgrinde, warum ich hier weiter arbeite, besteht darin,
dass ein Stellenwechsel betrachtliche personliche Opfer von mir
verlangte, die ein anderer Betrieb nicht aufwiegen kdnnte.
40 Ich glaube, dass die Leute heutzutage den Betrieb zu haufig wechseln.
41 Ich glaube, dass man seinem Betrieb immer treu sein muss.*
42 Es erscheint mir unmoralisch, von Betrieb zu Betrieb zu wechseln.*
43 Einer der Hauptgrinde, in diesem Betrieb weiter zu arbeiten, besteht
fur mich darin, dass ich glaube, dass Treue dem Betrieb gegeniiber
wichtig ist. Ich fuhle mich deshalb auch moralisch verpflichtet, in
meinem Betrieb zu bleiben.
44 Wenn mir ein anderer Betrieb eine bessere Stelle anbote, wirde ich es
nicht als richtig empfinden, meinen Betrieb zu verlassen.
45  Einem Betrieb treu zu bleiben, messe ich eine grolRe Bedeutung bei.
46 Heutzutage stiinde es um die Dinge besser, wenn die Leute die meiste
Zeit ihres Berufslebens in einem Betrieb bleiben wiirden.
47 Ich denke, dass es heutzutage noch vernlnftig ist, so ein richtiger

«Betriebsmensch» zu werden.*

Anmerkungen: Umformulierte Items sind mit * gekennzeichnet.
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Tabelle 4 - ltems: Partizipation

ltem-

Nr.

48  Uber wichtige Dinge und Vorgdnge in unserem Betrieb sind wir
ausreichend informiert.

49 Die Leitung des Betriebes ist bereit, die Ideen und Vorschlage der
Arbeitnehmer zu berlcksichtigen.

50 Bei Entscheidungen, welche Software fir die Mitarbeiter des
Unternehmens beschafft, neu- oder weiterentwickelt wird, werde ich
beteiligt.

51 Bei Entscheidungen, welche Software an meinem Arbeitsplatzrechner

Item (Wording) Skalierung

Verwendung findet, werde ich beteiligt. ni1c:httn;thj
52 Bei Entscheidungen, Uber die Einfilhrung von Informations- und 5:trifft,
Kommunikationstechniken, die das gesamte Unternehmen betreffen véllig zu

(Email, Internet etc.), werde ich beteiligt.

53 Bei Entscheidungen, uber die Einfilhrung von Informations- und
Kommunikationstechniken, die mich persénlich betreffen (Email, Internet
etc.), werde ich beteiligt.

54  Bei Entscheidungen, Uber die zukinftige Unternehmensentwicklung

(strategische Ziele, Leitbild etc.), werde ich beteiligt.

Bei Entscheidungen, hinsichtlich organisatorischer Anderungen im

55 Unternehmen, werde ich beteiligt.

Arbeitszufriedenheit. Die Arbeitszufriedenheit wurde anhand eines Items erfasst.
Dieses lautet wie folgt: ,Wenn Sie an alles denken, was fir lhre Arbeit eine Rolle spielt
(z.B. Tatigkeit, Arbeitsbedingungen, Kolleginnen, Arbeitszeiten usw.), wie zufrieden
sind Sie dann mit Ihrer Arbeit insgesamt?“. Die Antwort konnte dann auf einer sieben-

stufigen Likert-Skala (1=nicht zufrieden; 7=sehr zufrieden) gegeben werden.

3.3 Kontrollvariablen

Zu beachten ist, dass heutzutage in Unternehmen unterschiedlichste Informations-
technologien mit verschiedenen Zielsetzungen eingesetzt werden und vielfaltigste
Rahmenbedingungen vorliegen, welche Organisationsbindung und Arbeitszufriedenheit
wesentlich beeinflussen kénnen. Auch Personenmerkmale, insbesondere die
Sicherheit im Umgang mit Informationstechnologien, aber auch alternative Angebote
am Arbeitsmarkt, kénnen sich auf die beiden abhangigen Variablen auswirken.
Letzterer Umstand wird in der Skala zur Erfassung der Organisationsbindung anhand
von Item 37 und Item 38 beriicksichtigt. Zur Kontrolle der Sicherheit im Umgang mit
Informationstechnologien wurden die Jahre erhoben, welche die Personen an
Erfahrung mit Laptop oder PC mitbringen. Auch die Unternehmensgréf3e kann einen
Einfluss auf das Angebot an Technologien haben, da der administrative Aufwand mit

zunehmender Anzahl an Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern steigt und E-HRM
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hier mithilfe von Employee-Self-Service eine Erleichterung ermdglicht. Zimmermann
(2009, S. 285) berichtet, dass grolde Unternehmen, unabhangig von der Branche, eher
Uber ein komponentenreiches und interaktives Mitarbeiterinnenportal verfligen.
Darliber hinaus wurden demographische Variablen, wie Alter, Geschlecht und
Bildungsgrad, als auch Arbeitsmerkmale, wie die durchschnittliche wd&chentliche

Arbeitszeit und die Dauer der Beschéaftigung im derzeitigen Unternehmen, erhoben.
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4 Ergebnisse

4.1 Skalenbildung

Fir die 14 ltems der Skala E-HRM wurde keine Faktorenanalyse durchgefiihrt und in
weiterer Folge auch keine Mittelwertskala gebildet. Diese Items wurden als Index
erfasst und die Berechnungen wurden mit den Summenwerten der Teilnehmerlnnen
durchgefihrt. Je hdéher die Summe pro Teilnehmerin, desto mehr E-HRM ist
in seinem/ihrem Unternehmen vorhanden. Ein Index wird meist dann gebildet, wenn
ein mehrdimensionales Phanomen durch eine einzige Kennzahl gemessen werden
soll.? Diese Vorgangsweise wurde aufgrund der Heterogenitat des Konstruktes E-HRM

gewahlt.

Fir die 24 ltems zur Erfassung der Organisationsbindung wurde ebenfalls keine
Faktorenanalyse durchgefiihrt, da es sich um ein bereits etabliertes Konstrukt in der
wissenschaftlichen Forschung handelt. Wie bereits erwahnt, unterscheiden Allen und
Meyer (1990, S. 6f.) bei der originalen Skala die drei Subskalen affektives, normatives
und abwéagendes Commitment. Nachdem keine konkreten Hypothesen zu diesen
einzelnen Dimensionen gestellt wurden, ist nur eine Mittelwertskala, welche die 24
Iltems umfasst, gebildet worden. Cronbachs Alpha dieser Skala ist mit .90 sehr hoch
(Field, 2009, S. 675).

Fur die acht Items zur Erfassung der Partizipation wurde eine Faktorenanalyse (Haupt-
komponentenanalyse) durchgefihrt. Es wurde ein Faktor zu Extraktion vorgegeben.
Das Mal} zur Stichprobeneignung nach Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ist mit .81 hoch
(Field, 2009, S. 647) und alle KMO-Werte fiir individuelle Items sind > .70, was Uber
dem akzeptablen Grenzwert von .50 liegt (Field, 2009, S. 659). Bartletts Test auf
Sphérizitét)(2 (28) = 796.95, p < .001, weist darauf hin, dass die Korrelationen zwischen
den Items ausreichend grol3 waren fir die Hauptkomponentenanalyse. In Tabelle 5
sind die Faktorladungen nach der Extraktion zu sehen. Der Faktor erklart 57% der Ge-
samtvarianz und Cronbachs Alpha ist mit .89 hoch (Field, 2009, S. 675).

2 http://uni-graz.at/~gomilsch/lehre/edv/edvsk7.html
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Tabelle 5 — Faktorenanalyse: Partizipation

ltem- _Faktor

NT. ftem 1

48 Uber wichtige Dinge und Vorgénge in unserem Betrieb sind wir ausreichend .45
informiert.

49  Die Leitung des Betriebes ist bereit, die Ideen und Vorschlage der Arbeit- .61
nehmer zu beriicksichtigen.

50 Bei Entscheidungen, welche Software fir die Mitarbeiter des Unternehmens .82
beschafft, neu- oder weiterentwickelt wird, werde ich beteiligt.

51 Bei Entscheidungen, welche Software an meinem Arbeitsplatzrechner .77
Verwendung findet, werde ich beteiligt.

52 Bei Entscheidungen, Udber die Einfihrung von Informations- und .89
Kommunikationstechniken, die das gesamte Unternehmen betreffen (Email,
Internet etc.), werde ich beteiligt.

53 Bei Entscheidungen, ddber die Einfihrung von Informations- und .79
Kommunikationstechniken, die mich personlich betreffen (Email, Internet etc.),
werde ich beteiligt.

54  Bei Entscheidungen, uber die zukinftige Unternehmensentwicklung .77
(strategische Ziele, Leitbild etc.), werde ich beteiligt.

55 Bei Entscheidungen, hinsichtlich organisatorischer Anderungen im .83
Unternehmen, werde ich beteiligt.

Eigenwerte 4.54
erklarte Varianz (%) 56.79
a .89

Faktoren wurden mittels Hauptkomponentenanalyse analysiert.

Nachdem Item 48 nur eine Faktorladung von .45 aufweist und der Faktor insgesamt
weniger als 10 Ladungen hat, kann der Faktor nicht als reliabel angesehen werden
(Field, 2009, S. 647). Daher wurde die Faktorenanalyse ohne ltem 48 wiederholt und
ein Faktor zur Extraktion vorgegeben. Das Mal zur Stichprobeneignung nach Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) ist mit .83 hoch und alle KMO-Werte fir individuelle Items sind
> .80, womit die Angemessenheit der Stichprobe bestatigt werden kann. Bartletts Test
auf Spharizitat x* (21) = 728.51, p < .001, weist auf eine ausreichend groRe Korrelation
zwischen den ltems hin. Der Faktor erklart nun 63% der Gesamtvarianz und
Cronbachs Alpha hat sich dadurch auch auf .90 erhéht. Die neuen Ergebnisse sind in
Tabelle 6 ersichtlich.

In Tabelle 7 sind nochmals die Reliabilitaten der Skalen zusammengefasst.

Die deskriptiven Statistiken und Interkorrelationen der Skalen und Kontrollvariablen
sind in Tabelle 8 abgebildet.
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Tabelle 6 — Faktorenanalyse: Partizipation ohne ltem 48

Item- Faktor
NT. ftem 1
49  Die Leitung des Betriebes ist bereit, die Ideen und Vorschlage der Arbeit- .57

nehmer zu beriicksichtigen.

50 Bei Entscheidungen, welche Software fir die Mitarbeiter des Unternehmens .83
beschafft, neu- oder weiterentwickelt wird, werde ich beteiligt.

51 Bei Entscheidungen, welche Software an meinem Arbeitsplatzrechner .80
Verwendung findet, werde ich beteiligt.

52 Bei Entscheidungen, {ber die Einfihrung von Informations- und .91
Kommunikationstechniken, die das gesamte Unternehmen betreffen (Email,
Internet etc.), werde ich beteiligt.

53 Bei Entscheidungen, Udber die Einfuhrung von Informations- und .81
Kommunikationstechniken, die mich persdnlich betreffen (Email, Internet etc.),
werde ich beteiligt.

54  Bei Entscheidungen, uber die zukinftige Unternehmensentwicklung .78
(strategische Ziele, Leitbild etc.), werde ich beteiligt.

55 Bei Entscheidungen, hinsichtlich organisatorischer ~Anderungen im .82
Unternehmen, werde ich beteiligt.

Eigenwerte 4.38

erklarte Varianz (%) 62.62

a .90

Faktoren wurden mittels Hauptkomponentenanalyse analysiert.

Tabelle 7 — Reliabilitat der Skalen
Skala Cronbachs Alpha Iltemanzahl

Organisationsbindung .90 24
Partizipation .90 7

4.2 Hypothesenpriifung

Die Hypothesen wurden mittels hierarchischer Regressionsanalysen ausgewertet.

Zunachst wurde die mehrkategorielle Variable UnternehmensgréfBe mit k-1

(urspriingliche Anzahl der Kategorien minus eins) dichotomen Variablen dummy-

kodiert. Die Residuenplots aller im Folgenden dargestellten Regressionsanalysen

wurden grafisch analysiert. Sie zeigen, dass die Voraussetzungen der Linearitat,

Normalverteilung der Residuen und Homoskedastizitat ausreichend erfullt sind. Zur

Uberpriifung der Kollinearitat wurde der Varianzinflationsfaktor (VIF) herangezogen.
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Tabelle 8 — Deskriptive Statistiken und Korrelationen: Kontrollvariablen und Skalen

Variablen MW SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 Geschlecht 1.62 49
2 Alter 33.62 8.47 -.22**
3 Ausbildung 4.50 a7 21 .02
4 Arbeitszeit 40.29 8.16 .24 1 .05
5 Anstellungsdauer 5.01 5.76 -1 S -13 .04
6 Unternehmensgrofle 3.34 .95 -.16 14 -.01 .18* 15
7 IT-Erfahrung 18.01 6.13 -.18* 76** .03 .08 45* 14
8 E-HRM 18.42 417 .03 .04 -.05 13 A7 31 .06
9 Organisationsbindung 3.39 .95 A1 -.07 -.05 -10 .08 -.10 -.01 .06
10 Arbeitszufriedenheit 4.60 1.54 .05 .00 .05 .02 -.02 -.10 .07 .07 51
11 Partizipation 2.20 .97 A7 -1 .01 .01 -17* -.50** -.09 -.12 40* .39

Anmerkungen: Geschlecht (1=mannlich, 2=weiblich); Ausbildung (1=Pflichtschule bis 5=Studium); UnternehmensgréRe (1=1-10 Personen bis 4=251 oder
mehr Personen).
*p <.05, **p < .01



4.2.1 Der Zusammenhang zwischen dem Einsatz von E-HRM in Unter-

nehmen und der Organisationsbindung (Hypothese 1)

In der ersten Hypothese wurde ein positiver Zusammenhang zwischen dem Einsatz
von E-HRM in Unternehmen und der Organisationsbindung bei Mitarbeiterinnen ange-
nommen. Die Anstellungsdauer und UnternehmensgréRRe zeigten bei den deskriptiven
Statistiken eine signifikante Korrelation mit E-HRM (siehe Tabelle 8) und wurden daher
als Kontrollvariablen im ersten Schritt in die hierarchische Regressionsanalyse aufge-
nommen, um den Einfluss fir alle weiterfolgenden Schritte konstant zu halten (siehe
Tabelle 9). Das erste Modell zeigt keine signifikante Verbesserung der Modellgtite bei
Beriicksichtigung der Kontrollvariablen, R? = .02 (AF = .82, p = .514). Im zweiten Schritt
wurde der Pradiktor E-HRM in die Regressionsanalyse hinzugenommen. Dieser konnte
ebenfalls keinen signifikanten Anteil der Kriteriumsvarianz erkldren, R? change = .01

(AF =1.07, p = .302). Die erste Hypothese konnte nicht bestatigt werden.

Tabelle 9 — Hierarchische Regressionsanalyse zu Hypothese 1

B SEB B
Schritt 1
Konstante 3.66 .28
Anstellungsdauer .02 .01 .09
Unternehmensgrofie (1-10 Personen vs. 11-50 Personen) -32 36 -11
Unternehmensgrofie (1-10 Personen vs. 51-250 Personen) -26 .32 -11
Unternehmensgrofie (1-10 Personen vs. 251 oder mehr Personen) -42 29 -22
Schritt 2
Konstante 3.35 41
Anstellungsdauer .01 .01 .08
Unternehmensgrofie (1-10 Personen vs. 11-50 Personen) -33 36  -11
Unternehmensgrofie (1-10 Personen vs. 51-250 Personen) -29 32 -13
Unternehmensgrofie (1-10 Personen vs. 251 oder mehr Personen) -48 .30 -25
E-HRM .02 .02 .09

Anmerkungen: R? = .02 fiir Schritt 1 (p = .514), AR? = .01 fiir Schritt 2 (p = .302).

4.2.2 Der Zusammenhang zwischen dem Einsatz von E-HRM in Unter-

nehmen und der Arbeitszufriedenheit (Hypothese 2)

In der zweiten Hypothese wurde angenommen, dass der Einsatz von E-HRM in Unter-
nehmen mit einer héheren Arbeitszufriedenheit verbunden ist. Die Kontrollvariablen
Anstellungsdauer und Unternehmensgréf3e wurden wiederum im ersten Schritt in die
hierarchische Regressionsanalyse gegeben, um den Einfluss fur alle weiteren Schritte
konstant zu halten. Diese konnten keinen signifikanten Anteil der Kriteriumsvarianz
erklaren, R? = .01 (AF = .54, p = .704). Im zweiten Schritt wurde der Pradiktor E-HRM
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in die Regressionsanalyse eingefiigt. Dieser konnte auch keinen signifikanten Anteil in
der Varianz des Kriteriums Arbeitszufriedenheit erklaren, R? change = .01 (AF = 1.65,

p = .201). Die zweite Hypothese muss somit ebenfalls verworfen werden. Die genauen

Ergebnisse konnen Tabelle 10 enthommen werden.

Tabelle 10 — Hierarchische Regressionsanalyse zu Hypothese 2

B SEB B

Schritt 1

Konstante 5.18 45
Anstellungsdauer -.00 .02 -.02
UnternehmensgrofRe (1-10 Personen vs. 11-50 Personen) -.40 .58 -.08
UnternehmensgroRe (1-10 Personen vs. 51-250 Personen) -.68 .52 -.18
UnternehmensgroRe (1-10 Personen vs. 251 oder mehr Personen) -.62 48 -.20
Schritt 2

Konstante 4.55 .67
Anstellungsdauer -.01 .02 -.03
UnternehmensgrofRe (1-10 Personen vs. 11-50 Personen) -.41 .58 -.08
Unternehmensgroe (1-10 Personen vs. 51-250 Personen) -74 .52 -.20
UnternehmensgréRe (1-10 Personen vs. 251 oder mehr Personen) -75 49 -.24
E-HRM .04 .03 1

Anmerkungen: R? = .01 fur Schritt 1 (p = .704), AR? = .01 fur Schritt 2 (p = .201).

4.2.3 Die Bedeutung von Partizipation fir die Beziehung zwischen E-HRM
und der Organisationsbindung (Hypothese 3)

In der dritten Hypothese wurde die Annahme untersucht, dass eine mdgliche
Beziehung zwischen E-HRM und der Organisationsbindung durch die Partizipation
bedingt sein konnte. Die Wirkung von E-HRM auf die Organisationsbindung wiirde
daher einen indirekten Effekt Uber die Partizipation darstellen. Es wurde eine
Mediatoranalyse durchgefihrt, um diese Hypothese zu uberprifen. Bei einer
Mediatoranalyse sind drei Regressionsanalysen durchzufiihren. Bei der ersten ist ein
maglicher Zusammenhang zwischen unabhangiger und abhangiger Variable, in dem
Fall zwischen E-HRM und Organisationsbindung, zu Gberpriifen. Dies wurde bereits in
der ersten Hypothese getan und es konnte kein Zusammenhang festgestellt werden
(siehe Tabelle 9). Nachfolgend war zu klaren, ob ein Zusammenhang zwischen der
unabhangigen Variable (E-HRM) und dem Mediator (Partizipation) besteht. Daher
wurde erneut eine Regressionsanalyse durchgefihrt. In Tabelle 11 sind die Ergebnisse
dazu abgebildet. Im ersten Schritt wurden die Kontrollvariablen Geschlecht, Anstel-
lungsdauer und UnternehmensgroRe konstant gehalten, da die deskriptiven Statistiken
signifikante Korrelationen dieser Variablen mit der Partizipation ergeben haben (siehe

Tabelle 8). Diese konnten einen signifikanten Beitrag zur Erklarung der abhangigen
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Variable leisten, R? = .29 (AF = 12.21, p < .001). Es zeigte sich, dass die Kontroll-
variable Unternehmensgréf3e einen signifikanten Einfluss auf die abhangige Variable
Partizipation hat. Nachdem es sich hierbei um dummykodierte Variablen handelt,
wurden auf’erdem die Korrelationen dieser mit der Partizipation genauer analysiert. Bei
der Betrachtung der Korrelationen zeigt sich insbesondere bei der Variable Unterneh-
mensgrofle (1-10 Personen vs. 251 oder mehr Personen) ein signifikanter negativer
Zusammenhang (R = -.36, p < .001) mit der Partizipation. Dieses Ergebnis kénnte da-
hingehend interpretiert werden, dass die Partizipation mit zunehmender Unterneh-
mensgrofie sinkt. Im zweiten Schritt wurde die unabhangige Variable E-HRM in die
hierarchische Regressionsanalyse eingefiigt. Diese konnte keinen signifikanten Anteil
in der Varianz des Kriteriums erklaren, R? change = .00 (AF = .16, p = .704). Nachdem
kein Zusammenhang zwischen der unabhangigen Variable und dem Mediator festge-
stellt werden konnte, sind keine weiteren Berechnungen erforderlich und die dritte

Hypothese wurde widerlegt.

Tabelle 11 — Hierarchische Regressionsanalyse zur Untersuchung des Einflusses
von E-HRM auf Partizipation

B SEB B

Schritt 1

Konstante 3.46 .35
Geschlecht 19 14 .10
Anstellungsdauer -.02 .01 -.10
UnternehmensgrofRe (1-10 Personen vs. 11-50 Personen) -1.04 .32 -.33*
UnternehmensgrofRe (1-10 Personen vs. 51-250 Personen) -1.48 28  -.63*
Unternehmensgrofe (1-10 Personen vs. 251 oder mehr 1.74 26 .88
Personen)

Schritt 2

Konstante 3.36 42
Geschlecht .18 14 .09
Anstellungsdauer -.02 .01 -.10
Unternehmensgrofie (1-10 Personen vs. 11-50 Personen) -1.04 .32 -.33%
UnternehmensgrofRe (1-10 Personen vs. 51-250 Personen) -1.49 .28 -.64***
UnternehmensgréBe (1-10 Personen vs. 251 oder mehr 1.76 27 - 8g**
Personen)

E-HRM .01 .02 .03

Anmerkungen: R? = .29 fur Schritt 1 (p < .001), AR? = .00 fir Schritt 2 (p = .704).
**p < .01, ***p < .001.
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4.2.4 Die Bedeutung von Partizipation fur die Beziehung zwischen E-HRM
und der Arbeitszufriedenheit (Hypothese 4)

In der vierten Hypothese wurde angenommen, dass eine mdgliche Beziehung
zwischen E-HRM und der Arbeitszufriedenheit durch die Partizipation bedingt werden
konnte. Die Wirkung von E-HRM auf die Arbeitszufriedenheit wiirde daher einen
indirekten Effekt Uber die Partizipation darstellen. In diesem Fall ware erneut eine
Mediatorhypothese zu rechnen gewesen. Nachdem sich allerdings bereits bei
der dritten Hypothese zeigte, dass kein signifikanter Zusammenhang zwischen der
unabhangigen Variable E-HRM und der Mediatorvariable Partizipation festzustellen ist,
erlbrigen sich auch fir diese Hypothese alle weiteren Berechnungen. Die vierte

Hypothese ist somit auch als widerlegt zu erachten.
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5 Diskussion

Im Rahmen dieser Masterarbeit wurde der Einfluss von Electronic Human Resource
Management (E-HRM) auf Organisationsbindung und Arbeitszufriedenheit untersucht.
E-HRM umfasst neue Informations- und Kommunikationstechnologien, welche
innerhalb des Personalmanagements eingesetzt werden (Hils & Bahner, 2005, S. 29).
Nachdem speziell die Wirkung von E-HRM auf die Mitarbeiterinnen eines
Unternehmens untersucht werden sollte, wurde vornehmlich der Bereich Business to
Employee (B2E) betrachtet. Dieser beinhaltet insbesondere die Technologien internes
E-Recruiting, E-Learning, Mitarbeiterinnenportale und E-Administration (Hils & Bahner,
2005, S. 30f). Abgesehen von letzterer, wurde das Angebot dieser Technologien fir
Mitarbeiterinnen  vonseiten des Unternehmens erfasst. Als theoretischer
Bezugsrahmen wurde die Theorie sozialer Tauschprozesse (vlg. Blau, 1960, S. 545;
Homans, 1985, S. 399; Thibaut & Kelly, 1959, S. 5) herangezogen. Diesen
Uberlegungen folgend wurde angenommen, dass die Zurverfiigungstellung von
E-HRM vonseiten des Unternehmens gewisse Vorzige fur Mitarbeiterlnnen mit sich
bringt, u.a. erweiterte Madoglichkeiten zum Abruf wichtiger Informationen, zur
Kommunikation oder auch zur Weiterentwicklung fachlicher als auch personlicher
Fahigkeiten. Weiterfolgend wirden Mitarbeiterinnen dies mit einer gesteigerten
Organisationsbindung und Arbeitszufriedenheit honorieren. Zur Uberpriifung dieser
Annahmen wurden Regressionsanalysen gerechnet. Die Hypothesen konnten
allerdings nicht bestatigt werden.

Des Weiteren wurde untersucht, ob ein mdglicher Zusammenhang dieser Variablen
durch die Partizipation von Mitarbeiterinnen bedingt sein kdnnte. Kyprianou (2008,
S. 57) zufolge zeichnet sich eine Zunahme interaktiver ,self-service“ Applikationen ab
(Kyprianou, 2008, S. 57), wobei das Employee-Self-Service (ESS) als haufiger
Bestandteil von Mitarbeiterinnenportalen hierbei im Besonderen zu erwahnen ist.
Dieses soll das eigenverantwortliche Handeln der Mitarbeiterinnen férdern, indem sie
ihre Personaldaten selbststandig anlegen, verwalten und andern kénnen (Hils &
Bahner, 2005, S. 31). Die Delegation von Entscheidungs- und Ausfihrungsaufgaben
im Personalwesen sowie die Partizipation von Mitarbeiterinnen an Personalprozessen
betrachtet Zimmermann (2009, S. 3) als unabdingbar fir eine zeitgemafRe und
effiziente Aufgabenerfullung. Untersuchungen zur Wirkung von Partizipation auf die
Arbeitszufriedenheit zeigen zudem (berwiegend positive Effekten (Lohmann &
Primper, 2006, S. 121). Der Einfluss von Partizipation im Rahmen der Beziehungen
zwischen E-HRM und Arbeitszufriedenheit als auch mit Organisationsbindung wurde

mittels einer Mediatoranalyse untersucht. Allerdings konnten auch diese Hypothesen
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nicht bestatigt werden. Es zeigte sich einzig ein signifikanter Zusammenhang zwischen
Partizipation und der Kontrollvariable UnternehmensgréfRe. Dieser deutet auf einen

sinkenden Grad an Partizipation mit zunehmender Unternehmensgrofie hin.

Bei der Frage weswegen keine signifikanten Zusammenhange zwischen E-HRM und
Organisationsbindung sowie Arbeitszufriedenheit festzustellen sind, liegt die Schluss-
folgerung nahe, dass dieser Aspekt eine zu geringe Rolle im komplexen Zusammen-
spiel jener Faktoren, welche fiir beide abhangigen Variablen bedeutend sind, spielt.
E-HRM konnte von Mitarbeiterlnnen als nettes ,asset betrachtet werden, das ihnen
vom Unternehmen angeboten wird, aber nicht als bedeutend genug, dass es eine
Wirkung auf ihr Empfinden haben kénnte. Es kdnnte daher der Fall sein, dass es sich
beim Effekt von E-HRM auf Arbeitszufriedenheit und Organisationsbindung um einen
kleinen handelt und demnach eine gréliere Stichprobe erforderlich ware, um diesen
nachzuweisen. Cohen (1992, S. 158) zufolge ware fiir eine multiple Regression, einem
Alpha von 0,05 und sechs Pradiktoren (wie z.B. im Fall der Testung von Hypothese 3)
eine Stichprobengrofle von zumindest 686 Personen erforderlich, um kleine Effekt-
starken signifikant nachweisen zu kénnen.

Des Weiteren berichtet Kyprianou (2008, S. 53), dass die Automatisierung von
Prozessen im Personalwesen auch ein Erbe zusammenhangsloser Applikationen und
Systeme zur Folge gehabt hat. Demnach zeigt sich nach wie vor eine Bandbreite an
unterschiedlichsten E-HRM Applikationen, welche die Entwicklung einheitlicher
technologischer Personalstrategien erschweren. Je mehr heterogene und zusammen-
hangslose Applikationen im Unternehmen vorherrschen, desto weniger Einfluss lassen
diese auf organisationsrelevante Variablen, wie Commitment und Zufriedenheit,
vermuten. Auch konnte die Zielgruppe, namlich Mitarbeiterinnen eines Unternehmens
abgesehen von Beschaftigten in der Personalabteilung, einen Grund fiir die fehlende
Signifikanz bei den Ergebnissen darstellen. Maier und Kollegen (2013, S. 201)
berichten von positiven Wirkungen der Einfihrung eines Personalinformationssystems
auf Mitarbeiterlnnen, die taglich mit dem System arbeiten. Bei letzteren handelt es sich
um Mitarbeiterinnen in Personalabteilungen, deren Arbeitszufriedenheit steigt, wenn
das Personalinformationssystem als nutzlich, leicht zu handhaben und grundsatzlich
positiv wahrgenommen wird. Diesem Ausmal an Berihrungsintensitat mit der Techno-
logie sind Mitarbeiterinnen auf3erhalb der Personalabteilung allerdings nicht ausge-
setzt. Ferner sind bei ihnen auch keine transformativen oder grundlegenden
Anderungen in ihrer Arbeitsrolle aufgrund der Technologie zu verzeichnen. Dies ist
wiederum der Fall bei Mitarbeiterlnnen in der Personalabteilung, weswegen hier auch

eine mogliche Erklarung der nicht signifikanten Ergebnisse liegen kéonnte. E-HRM
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Strategien sind sowohl transaktional als auch transformativ zu begreifen (Kyprianou,
2008, S. 66). Erstere beziehen sich auf traditionelle Personalfunktionen, wie Gehalts-
verrechnung und Sozialleistungen. Letztere betreffen die Entwicklung von
Mitarbeiterinnen und den Aufbau von Wettbewerbsvorteilen. Erst wenn erstere
Personalfunktionen  automatisiert und  zufriedenstellend ablaufen, kénnen
Personalistinnen die dadurch gewonnene Zeit vermehrt in letztere investieren
und diese verbessern. Ferner folgert Kyprianou (2008, S. 66), dass das Streben nach
operationaler Effizienz sowie relationalem und transformativem Einfluss ausschlagge-
bend fir das Wachstum von E-HRM ist. Zugleich sind die Beachtung der Unterneh-
menskultur und das Verstandnis fir Geschaftsprozesse grundlegend fiir die Weiter-
entwicklung des E-HRM. Die Autorin fasst zusammen, dass es keine technologische
Innovation gibt, die allen Bedlrfnissen einer Organisation gerecht werden kann
(Kyprianou, S. 66). Das Intranet betrachtet sie jedoch als eine einflussreiche Plattform
einer Organisation, um effektives E-HRM liefern zu kénnen. Dabei sind Self-Service-
Systeme und Mitarbeiterinnenportale essentiell fiir jede virtuelle Personalstrategie.
Kurzum bietet die Technologie neue Mdoglichkeiten im Bereich der Personaldienst-
leistungen, wie der Personalauswahl, dem Lernen sowie dem Management von
Leistung und Vergitung (Kyprianou, S. 66).

Zuletzt ist auch denkbar, dass Alter und IT-Erfahrung als Moderatoren das Erleben von
E-HRM beeinflussen und womdglich dessen Effekte auf Arbeitszufriedenheit und
Organisationsbindung im Mittel wieder aufheben. Demnach koénnte flr jingere
Personen, die von klein auf im Umgang mit IT versiert sind, das Vorhandensein eines
E-HRM Systems in Zusammenhang mit dem Erleben von Arbeitszufriedenheit und der
Bindung an die Organisation stehen. Fir altere Mitarbeiterinnen, die vielleicht keinen
besonderen Wert darauf legen, dass bestimmte IT Systeme vom Unternehmen ange-
boten werden, wirde E-HRM vermutlich keine erhebliche Rolle bei der Arbeits-

zufriedenheit oder der Organisationsbindung spielen.

5.1 Limitationen

Die Ergebnisse dieser Masterarbeit sind unter Berlcksichtigung bestimmter
Limitationen zu betrachten. Zunachst ist auf die Erfassung E-HRM Angebote hinzu-
weisen, welche nur Aspekte des B2E Bereiches von E-HRM umfasst und sich nur an
Mitarbeiterinnen eines Unternehmens richtet. Es wurde bereits erwahnt, dass es sich
beim E-HRM um eine noch recht heterogene IT-Landschaft handelt,
welche die Erfassung aller angewandten Applikationen erschwert. Beispielsweise

wurden E-Performance Management Systeme nicht untersucht, da sie eher bei
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Arbeiten auf niedrigerer Hierarchieebene Anwendung finden und vorranging die
Quantitat von Diensten erfassen (Kyprianou, 2008, S. 64). Allerdings fallen unter diese
Kategorie auch 360-Grad Feedbacks, die eine umfassende Bewertung von Personen
durch Kolleglnnen, Mitarbeiterinnen und Vorgesetzte ermdglichen und fir die
Personalentwicklung dienlich sein kdnnen.

Dartber hinaus ist die Generalisierbarkeit dieser Untersuchungsergebnisse
beschrankt, da letztlich nur eine recht Uberschaubare Anzahl an Versuchspersonen
(N = 159) aus mehrheitlich einem Land an der Befragung teilgenommen hat, was nicht
ausschlielen lasst, dass bei einer groRBeren Stichprobe oder anderen kulturellen
Hintergrinden mit moglicherweise anderen Umgangsweisen mit neuen Technologien,
signifikante Ergebnisse festzustellen waren.

Ferner liegt der Fokus dieser Forschungsarbeit nur auf zwei abhangigen Variablen, der
Organisationsbindung und der Arbeitszufriedenheit. Fraglich bleibt die Wirkung von
E-HRM auf andere arbeitsrelevante Variablen, wie das Arbeitsengagement, die
Motivation oder die Produktivitat.

Des Weiteren handelt es sich bei dieser Untersuchung um eine Querschnitts-
untersuchung, demnach Effekte, welche sich mdglicherweise erst Gber die Zeit hinweg
zeigen, nicht erfasst werden konnten. Es ware ein Untersuchungsdesign denkbar, das
die Organisationsbindung und Arbeitszufriedenheit vor und nach der Implementierung
von E-HRM in einem Unternehmen analysiert. Moglicherweise lieRen sich hier
langfristig Auswirkungen auf die betreffenden abhangigen Variablen feststellen.

Als eine weitere Limitation ist die ungleiche Verteilung des Geschlechts zu nennen, da
doch wesentlich mehr Frauen als Manner an der Befragung teilgenommen haben
(siehe Tabelle 1). Allerdings wurde das Geschlecht als Kontrollvariable in die
Untersuchung mitaufgenommen und wies keinen signifikanten Einfluss auf die unter-

suchungsrelevanten Variablen auf.

5.2 Praktische Implikationen

Kyprianou (2008, S. 66) fasst zusammen, dass ein gut konzipiertes E-HRM System die
Effizienz einer Organisation steigern kann, indem die Fahigkeit der Organisation erhoht
wird, Informationen zu sammeln, zur Verfligung zu stellen und zu verbreiten. Folglich
kann E-HRM dazu beitragen, das Personalwesen strategischer zu gestalten, obwohl
nach wie vor manche Personalfunktionen aufgrund schlechter Datensysteme oder
Webapplikationen im Verzug sind (Kyprianou, 2008, S. 66). Die Autorin halt fest, dass
der wahre Wert einer Technologie nur dann realisiert werden kann, wenn sie als

Instrument wahrgenommen wird.
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Zimmermann (2009, S. 304ff.) nennt folgende Gestaltungsempfehlungen bei der
Nutzung von E-HRM in Unternehmen: Mitarbeiterinnenportale sollen benutzer-
freundlich gestaltet werden und Datensicherheit gewahrleisten. Mogliche Gefahren der
Uberforderung von Mitarbeiterinnen, einer Systemabhéngigkeit und des Verlusts von
Kommunikationsqualitat dirfen nicht auBer Acht gelassen werden. AulRerdem sollte
das E-HRM in die Unternehmensstrategie und -prozesse integriert und von
Personalistinnen geférdert werden (Zimmermann, 2009, S. 307). Dartber hinaus kann
hinsichtlich einer Kundlnnenorientierung die Moglichkeit geboten werden,
Verbesserungsvorschlage einzubringen, sodass das Mitarbeiterinnenportal stets
verbessert wird. Auch die Implementierung von Self-Service-Komponenten und
interaktiven Kommunikationsplattformen soll die Partizipation von Mitarbeiterinnen
steigern (Zimmermann, 2009, S. 308f.) Der Autor sieht das Potenzial des Employee-
Self-Service nicht als ausgeschdpft und empfiehlt, das Mitarbeiterinnenportal
konsequent im Sinne eines Employee Retentionship Management (ERM) zu
betrachten, mit dem Ziel, eine optimale Mischung zwischen der Selbsterledigung von
Aufgaben und der Bereitstellung von Dienstleistungen zu finden (Zimmermann, 2009,
S. 312). Stone und Lukaszewski (2009, S. 142) werfen auch den interessanten Aspekt
ein, dass verschiedene Medienarten fUr unterschiedliche Zwecke genutzt werden
sollten. Die Autorinnen fiihren als Beispiel an, dass elektronische Medien ausreichend
sein konnten, um grundlegende Regeln und Richtlinien im Personalbereich zu
kommunizieren, aber nicht ausreichen, um Personen zur Nutzung von Zusatz-
leistungen im HR zu motivieren. Daher sollten Organisationen Stone und Lukaszewski
(2009, S. 142) zufolge den Gebrauch des personlichen Kontaktes bedenken, wenn sie
die Einstellungen oder das Verhalten von Mitarbeiterinnen beeinflussen wollen. Auch
die Personalisierung von Information sollte berlicksichtigt werden, um Personen eher
an der Teilnahmen zu internen Bewerbungsprozesses oder Aufstiegsmoglichkeiten zu

motivieren.

5.3 Ausblick

Fellmann und Kolleglnnen (2005, S. 49) weisen darauf hin, dass betreffend vieler
technischer Innovationen, friih Erwartungen geweckt werden, Uber Verbesserungen
spekuliert wird und groRe Potenziale zugeschrieben werden. Zugleich Iasst sich ein
gewisser ,Mitmach-Effekt“ beobachten, der entsteht, wenn eine Technologie in Mode
kommt und breite Anwendung findet. Wenn selbstverstarkende Effekte hinzukommen,
sprechen die Autorinnen (2005, S. 49) von einem ,Hype“. Charakteristisch dafir ist,

dass zunachst nur die positiven Aspekte dieser neuen Technologie gesehen und
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Probleme hinsichtlich Integration, Implementierung oder Schnittstellen, vernachlassigt
werden. Dies schlagt jedoch um, sobald sich diese negativen Aspekte als ernsthafte
Probleme erweisen. Dann beginnt ein Prozess, bei dem der Einsatz der Technologie
kritisch reflektiert wird (Fellmann et al., 2005, S. 49). Im Zuge dieser Desillusionierung
werden unbrauchbare Bestandteile entfernt, um eine produktivere Lésung zu
erarbeiten. Diesen Prozess bezeichnen die Autorinnen als sogenannten ,Hype-Cycle®
(Fellmann et al., 2005, S. 49f.). Sie sehen diese Entwicklung auch in der Erntichterung,
welche bezlglich der Potenziale und der Machbarkeit des E-HRM eingetreten ist. Ins-
besondere durchgesetzt haben sich Fellmann und Kolleginnen (2005, S. 51) zufolge
das E-Recruiting, die E-Administration sowie zum Teil auch das E-Learning. Bei
letzterem, so die Autorlnnen, ist allerdings eine rein elektronische Gestaltung nicht
empfehlenswert. Vielmehr sehen sie im Blended Learning, die Verbindung von
E-Learning und Prasenzlernen, sowie der Integration interaktiver Element bei web-
basierten Schulungen, als vielversprechend. Dadurch wird die Akzeptanz von
Mitarbeiterinnen erhéht und es werden bessere Lern- sowie Transferergebnisse erzielt
(Fellmann et al. 2005, S. 51). Erganzend stellen die Autorinnen fest, dass neben
operativen Fragen des Einsatzes von E-HRM auch zunehmend strategische im
Rahmen des Personalmanagements Beachtung finden. Als zugrundeliegenden Treiber
betrachten Fellmann und Kolleginnen (2005, S. 52) die zunehmende Kapitalmarkt-
orientierung, welche vom Personalmanagement vermehrt einen Wertschépfungs-
beitrag flir das Unternehmen fordert. Durch eine entsprechende Effizienzsteigerung
und Kostenreduzierung im Personalbereich wird versucht dieses Ziel zu erreichen, da
im E-HRM Potenziale dafir gesehen werden (Fellmann et al.,, 2005, S. 51). Das
Personalmanagement steht daher zukinftig vor der Herausforderung durch den
strategischen Einsatz von E-HRM sowohl einen Beitrag zum Shareholder Value, als
auch einen Wertschopfungsbeitrag fir Mitarbeiterinnen zu leisten. Nachdem E-HRM
Potenziale der Effizienzsteigerung und/oder Kostenreduzierung zugeschrieben werden,
stellt sich neben der Aufgabe, den Unternehmenswert durch den strategischen und
integrierten Einsatz von E-HRM zu steigern, auch die Herausforderung, diesen Wert-
schopfungsbeitrag zu messen, zu evaluieren und zu kommunizieren (Hils & Bahner,
2005, S. 41).
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Erhebungsinstrument

I. Angaben zu lhrer Person

Zu Beginn bitte ich Sie, einige personliche Daten anzugeben. Bitte kreuzen Sie hierfur die auf Sie zutreffenden
Kéastchen an bzw. schreiben Sie in die leeren Felder.

U angestellt U in Karenz oder Elternzeit
1. Welchen Erwerbsstatus haben Sie? O selbststéndig 0 im Ruhestand
U im Prasenzdienst U in Ausbildung
2. Bitte wahlen Sie Ihr Geschlecht aus. Q mannlich Q weiblich
3. Bitte geben Sie Ihr Alter in Jahren an. Jahre
Q Osterreich
4. Bitte geben Sie lhre Nationalitat an. QO Deutschland
4 Andere:
5. Bitte wahlen Sie lhre hochste abgeschlossene o Pflichtschule - Matura / Abitur )
U Lehre U Studium / akademische
Ausbildung aus. Q berufsbildende Ausbildung

mittlere Schule
6. Wie viele Stunden pro Woche arbeiten Sie?

Bitte geben Sie Ihre durchschnittliche Arbeitszeit inklusive

Uberstunden pro Woche an. Gl
7. Wie lange sind Sie bereits an lhrer derzeitigen Jahre
Arbeitsstelle beschaftigt?
8. Wie grof} ist das Unternehmen in dem Sie arbeiten? Q 1-10 Personen 0 51-250 Personen
U 11-50 Personen U 251 oder mehr Personen
9. Uber wieviele Jahre Erfahrung mit dem Gebrauch
von Informationstechnologien (z.B. Laptop oder PC) Jahre

verfugen Sie?

Il. Angebot von elektronischem Human Resource Management (E-HRM)

Im Folgenden finden Sie einige Fragen zum Thema elektronisches Human Resource Management (E-HRM).
Sie werden danach gefragt, ob Ihnen bestimmte Technologien in dem Unternehmen, wo Sie beschiftigt sind,
zur Verfigung stehen. Bitte beurteilen Sie die Fragen indem sie eine der beiden Antwortmdglichkeiten »ja« oder
»nein« auswéahlen. Sollten Sie die Antwort nicht kennen, konnen Sie auch »ich weill nicht« wahlen. Zur besseren
Verstandlichkeit sind die folgenden Fragen ausschlief3lich in der mannlichen Form formuliert, sie gelten jedoch
auch fur weibliche Personen.

. . ich weil}
Bitte beantworten Sie folgenden Fragen: ja nein nicht

10. Werden Mitarbeiter Uber das Intranet oder ein Mitarbeiterinnenportal tiber Q Q
vakante Positionen innerhalb des Unternehmens informiert?

11. Kénnen sich Mitarbeiter direkt Gber das Intranet oder ein Mitarbeiterlnnenportal Q ]
auf vakante Positionen innerhalb des Unternehmens bewerben?

12. Werden “offline”-Lernmdglichkeiten (z.B. mittels DVDs und CDs) angeboten? a Q



13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.
21.

22.

23.

Werden “online”-Lernmoglichkeiten tUber das Internet (z.B. Web-Seminar)
angeboten?

Werden Lernmdglichkeiten Uber eine Lernplattform oder ein Learning
Management System angeboten?

Konnen sich Mitarbeiter in Foren oder Giber eine Lernplattform zu Erfahrungen
und Kenntnissen austauschen?

Kdénnen Informationen zum Arbeitsplatz (z.B. Betriebsvereinbarungen,
Organigramme) ber das Intranet oder ein Mitarbeiterinnenportal abgerufen
werden?

Kann lber das Mitarbeiterinnenportal Uber berufliche und/oder private Themen
kommuniziert werden?

Kann lber das Mitarbeiterinnenportal Einsicht zum aktuellen Stand der
Arbeitszeit (Normalarbeitszeit, Uberstunden, Zeitguthaben) genommen werden?

Kann Uber das Mitarbeiterinnenportal Einsicht zum aktuellen Stand der
Urlaubstage genommen werden?

Wird Uber das Mitarbeiterlnnenportal Urlaub beantragt?

Kann lber das Mitarbeiterinnenportal Einsicht zum aktuellen Stand der
Gehaltsabrechnung (Fixgehalt und variable Vergitung) genommen werden?

Koénnen Uber das Mitarbeiterinnenportal Informationen zu Zielvereinbarungen
und Jahresgesprachen abgerufen werden?

Kann man Uber das Mitarbeiterlnnenportal zwischen unterschiedlichen
Sozialleistungen (z.B. Essensgutscheine, Fahrtkostenzuschuss) wahlen?

lll. Organisationsbindung
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Die folgenden Fragen betreffen das Thema Organisationsbindung. Bitte bewerten Sie folgende Aussagen,
indem Sie eine der sieben Antwortmdglichkeiten auswahlen.

24.

25.

26.

27.

28.

29.
30.

ich
stimme
Bitte beurteilen Sie die folgenden Aussagen: Egjgrat
nicht

ZU

1 2 3
Ich wére sehr froh, mein weiteres Berufsleben in diesem Q
Betrieb verbringen zu kénnen.
Ich unterhalte mich gerne auch mit Leuten lber meinen Q Qa Qa
Betrieb, die hier nicht arbeiten.
Probleme des Betriebes beschéftigen mich haufig so, als Q ] ]
seien sie meine eigenen.
Ich glaube, ich kdnnte mich schwer mit einem anderen
Betrieb gleich stark verbunden fihlen wie mit meinem Q Q Q
jetzigen.
Ich empfinde mich als «Teil der Familie» meines ] ] ]
Betriebes.
Ich fihle mich emotional mit dem Betrieb verbunden. a d a
Dieser Betrieb hat eine groRRe persdnliche Bedeutung fur Q Q Q
mich.
Ich empfinde ein starkes Gefiihl der Zugehérigkeit zu Q Q ]

31.

meinem Betrieb.

te'_ls' stimme
teils voll-

standig

~ B

6
* Bl




32. Ich mache mir Sorgen dariiber, was passieren wirde,
wenn ich hier kiindigte, ohne eine andere Stelle in Q a a a Q
Aussicht zu haben.

33. Selbst wenn ich es wollte, wiirde es mir sehr schwer Q Q Q Q o
fallen, gerade jetzt meinen Betrieb zu verlassen.

34. Zu vieles in meinem Leben wiirde sich verandern, wenn

ich mich dazu entschlésse, meinen Betrieb momentan zu Q Q Q Q Q
verlassen.
35. Es ware mit zu vielen Nachteilen fir mich verbunden, Q Q Q Q a

wenn ich momentan meinen Betrieb verlassen wiirde.

36. In meinem Betrieb zu bleiben, entspricht sowohl der Q ] Q Q o
Notwendigkeit als auch meinen Wiinschen.

37. Ich glaube, dass ich momentan zu wenige alternative
Beschaftigungsmaoglichkeiten habe, um einen Q Q Q Q Q
Betriebswechsel ernsthaft in Erwagung zu ziehen.

38. Eine der wenigen ernsthaften Folgen eines
Betriebswechsels ware der Mangel an tatsachlichen Q a Q Q Q
Beschaftigungsalternativen.

39. Einer der Hauptgriinde, warum ich hier weiter arbeite,
besteht darin, dass ein Stellenwechsel betrachtliche Q Q ] Q Q
personliche Opfer von mir verlangte, die ein anderer
Betrieb nicht aufwiegen konnte.

40. Ich glaube, dass die Leute heutzutage den Betrieb zu Q Q Q Q ]
haufig wechseln.

41. Ich glaube, dass man seinem Betrieb immer treu sein Q Q ] ] a
muss.

42. Es erscheint mir unmoralisch, von Betrieb zu Betrieb zu Q Q Q Q a
wechseln.

43. Einer der Hauptgriinde, in diesem Betrieb weiter zu
arbeiten, besteht fiir mich darin, dass ich glaube, dass
Treue dem Betrieb gegentber wichtig ist. Ich fihle mich Q Q Q Q Q
deshalb auch moralisch verpflichtet, in meinem Betrieb zu
bleiben.

44. Wenn mir ein anderer Betrieb eine bessere Stelle anboéte,
wirde ich es nicht als richtig empfinden, meinen Betrieb Q Q Q Q a
zu verlassen.

45. Einem Betrieb treu zu bleiben, messe ich eine groRRe Q Q Q Q =]
Bedeutung bei.

46. Heutzutage stiinde es um die Dinge besser, wenn die
Leute die meiste Zeit ihers Berufslebens in einem Betrieb Q Q Q Q Q
bleiben wirden.

47. Ich denke, dass es heutzutage noch verninftig ist, so ein Q Q Qa Q
richtiger «Betriebsmensch» zu werden.

a

IV. Information und Mitsprache

Im Folgenden geht es um das Thema Information und Mitsprache. Beurteilen Sie bitte nun inwiefern diese
Aussagen auf Sie zutreffen, indem Sie eine der finf Antwortmdglichkeiten auswahlen. Zur besseren
Verstandlichkeit sind die folgenden Fragen ausschlieRlich in der mannlichen Form formuliert, sie gelten jedoch
auch fur weibliche Personen.



Bitte beurteilen Sie die folgenden Aussagen:

48.

49.

50.

51.

52.

53.

54.

55.

Uber wichtige Dinge und Vorgdnge in unserem Betrieb sind wir
ausreichend informiert.

Die Leitung des Betriebes ist bereit, die Ideen und Vorschlage der
Arbeitnehmer zu bericksichtigen.

Bei Entscheidungen, welche Software fiir die Mitarbeiter des
Unternehmens beschafft, neu- oder weiterentwickelt wird, werde ich
beteiligt.

Bei Entscheidungen, welche Software an meinem Arbeitsplatzrechner
Verwendung findet, werde ich beteiligt.

Bei Entscheidungen, lber die Einfiihrung von Informations- und
Kommunikationstechniken, die das gesamte Unternehmen betreffen
(Email, Internet etc.), werde ich beteiligt.

Bei Entscheidungen, uber die Einfihrung von Informations- und
Kommunikationstechniken, die mich persénlich betreffen (Email,
Internet etc.), werde ich beteiligt.

Bei Entscheidungen, ber die zukinftige Unternehmensentwicklung
(strategische Ziele, Leitbild etc.), werde ich beteiligt.

Bei Entscheidungen, hinsichtlich organisatorischer Anderungen im
Unternehmen, werde ich beteiligt.

trifft
gar

nicht
zZu

trifft
vollig

Beurteilen Sie bitte den folgenden Sachverhalt anhand der sieben Antwortmdglichkeiten »nicht zufrieden« bis
»sehr zufrieden«.

Wenn Sie an alles denken, was fiir lhre Arbeit hicht

eine Rolle spielt (z.B. Titigkeit, Arbeitsbedin- fré‘é; .

gungen, Kolleginnen, Arbeitszeiten usw.), ...

56. ... wie zufrieden sind Sie dann insgesamt mit ] ] Q
Ihrer Arbeit?

teils-
teils

sehr
Zu-

frieden

*



