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Zusammenfassung

Enterprise Collaboration Systems (ECS) ermoglichen den digitalen Kontakt sowie Austausch von Informationen und
Wissen zwischen Individuen, Teams und Unternehmen. Durch die Einfithrung von ECS am Arbeitsplatz verdndern sich
Arbeitsaufgaben, -abliufe, -anforderungen und Kommunikationswege. Die Anspriiche an die Gestaltung eines neuen Work
Designs sowie der Mitarbeiterpartizipation steigen rasant. Die vorliegende Studie untersucht Arbeits- und organisationale
Eigenschaften, welche mit der Nutzungsakzeptanz neuer Technologien zusammenhéingen. Hierfiir werden Work Design
(in Form von Job-Stressoren und -Ressourcen), Vorerfahrungen mit Informationstechnologien und Mitarbeiterpartizipation
untersucht. In einer schriftlichen Befragung (N=212) in zwei Unternechmen, in denen ECS eingefiihrt wird, wurden
Mitarbeitende bzgl. der Eigenschaften ihrer Arbeit, ihrer Organisation und ihrer eigenen Einstellungen bzgl. Technologien
befragt. Es zeigten sich Zusammenhénge zwischen einigen Job-Stressoren und -Ressourcen und der Nutzungsakzeptanz.
Auch die Vorerfahrungen mit Technologien hing mit Nutzungsakzeptanz zusammen, wihrend Mitarbeiterpartizipation
keinen Zusammenhang aufwies.

Praktische Relevanz: Die Studie identif ziert potenzielle Arbeits- und organisationale Eigenschaften, welche vom Arbeit-
geber beeinf ussbar sind, die mit der Nutzungsakzeptanz von neuen Kommunikations- und Wissenstransfertechnologien,
im Speziellen mit ECS, zusammenhéngen. Die Erkenntnisse konnen bei der Einfiihrung solcher neuen Technologien am
Arbeitsplatz zur Verbesserung der Nutzungsakzeptanz verwendet werden.
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Successful implementation of enterprise collaboration systems: work design and employee
participation as conditions for user acceptance?

Abstract

Virtual communication as well as virtual teams are becoming more and more vital for companies, as shown by the pandemic.
In order to manage the transition into the digital world of communication and knowledge sharing, companies start using
technologies such as Enterprise Collaboration Systems (ECS), which need to be accepted by the employees in order to
be successfully used. How can employers facilitate user acceptance? This study sets out to fnd work and organizational
characteristics that relate to user acceptance. For this aim, the authors examined work design (operationalized as job stressors
and job resources), experience with technologies and employee participation. With the help of a survey in two companies,
which are currently introducing ECS, employees (N=212) reported about work and organizational characteristics as well
as their own attitudes towards technology. Results show relations between certain job stressors, job resources and user
acceptance. Experiences with technology also related to user acceptance. Employee participation and user acceptance
didn’t show any relations.

Practical Relevance: This study identif es potential work and organizational characteristics open to infuence by the
employer, which are related to user acceptance towards new communication and knowledge sharing technologies, in this
case Enterprise Collaboration Systems. The fndings can potentially be used for the implementation of such technologies
at the workplace in order to facilitate higher user acceptance.

Keywords Work design - Job design - User acceptance - Digitalization - Employee participation

1 Einleitung

Die Digitalisierung der Arbeitswelt verdndert nicht nur
Technik, Produkte und Geschéiftsmodelle, sondern ist mit
einer auBerordentlichen Flexibilisierung von Arbeitszeiten,
Arbeitsorten, Arbeitsinhalten, Arbeitsanforderungen und
Kommunikation verbunden. Nicht zuletzt ist es die Pan-
demie, die dies unter Beweis stellt: Mehr und mehr sind
Mitarbeitende am (fexiblen) Arbeitsplatz abhingig von
digitalen Kommunikationsmedien. Um die beschleunigten
und dezentralisierten Kommunikations- und Kooperations-
prozesse zu meistern, bedarf es IT-gestiitzter Kooperati-
onssysteme. Diese fnden immer mehr Einzug nicht nur
in GroBlkonzerne, sondern auch in kleinere und mittel-
stindische Unternechmen (KMUs): Sogenannte Enferprise
Collaboration Systems (ECS; Schubert und Williams 2013)
wie Microsoft Teams, JIRA und dhnliche Softwares bzw.
Technologien werden in den Bereichen Kommunikation,
Projektorganisation und Wissensmanagement eingesetzt
(Koch und Richter 2009). Infolge dezentraler und fe xibler
Kommunikation, einem vereinfachten Teilen von Wissen
und der Moglichkeit der digitalen Abbildung ganzer Or-
ganisationsstrukturen heben ECS digitales kollaboratives
Arbeiten auf eine neue Ebene. Vor allem die genannten
KMUs miissen hierfiir hdufg neue Strukturen und Pro-
zessabldufe aufbauen. Diese Schritte in Richtung einer
fexiblen und digitalen Kommunikation werden in sehr
vielen Unternehmen als eine wichtige jedoch nicht einfach
zu bewiltigende Herausforderung angesehen.

Die vorliegende Studie entstand im Rahmen der For-
schung iiber die Einfiihrung von Enterprise Collaboration
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Systems in Unternehmen'. Untersucht werden unter ande-
rem die Auswirkungen auf Akzeptanz und Belastungserle-
ben sowie die Verdnderung von Kommunikation und das
Teilen von Wissen und Informationen innerhalb der Beleg-
schaft. Ein besonderer Fokus liegt hierbei auf den Faktoren,
die die Akzeptanz der Belegschaft fiir das neue ECS be-
giinstigen. Um Ergebnisse zu erzielen, die weiteren KMUs
bei der Einfiihrung von ECS helfen konnen, stellen wir
uns die Frage, welche Faktoren in der Arbeitssituation von
Mitarbeitenden existieren, die die Nutzungsakzeptanz ver-
bessern. Dabei konzentrieren wir uns vor allem auf indi-
viduelle sowie organisationale Faktoren, welche von Ent-
scheidern im Unternehmen wie Fiihrungskréften beeinf usst
werden konnen: Aspekte der Arbeitsgestaltung (Work De-
sign), Partizipationsmdglichkeiten fiir Mitarbeitende sowie
die Erfahrungen im Umgang mit Technik am Arbeitsplatz.

2 Theorien
2.1 Nutzungsakzeptanz und Widerstand

Um zu erkldren, warum neue Technik scheitert, hat sich
das Feld der Akzeptanzforschung etabliert. Technikakzep-
tanzforschung verfolgt das Ziel, Modelle und Theorien auf-

! Forschungsprojekt , KoMiK — Digitale Kooperationssysteme im
Mittelstand: Innovative Kommunikations- und Kooperationsprozesse
in der digitalen Arbeitswelt” (gefordert vom Bundesministerium fiir
Bildung und Forschung und dem Europédischen Sozialfonds; Laufzeit
2019-2022).
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zustellen, um zu erkléren und vorherzusagen, wann neue
Technik von Individuen angenommen wird und welche Fak-
toren die Entstehung von Akzeptanz fordern oder hemmen.
Kollmann (1999) betont dabei, dass der individuelle Ak-
zeptanzprozess stets mehrstuf g ablduft: von einer affekti-
ven und kognitiven Einstellungsbildung (attitude) iiber die
Bildung einer Verhaltensabsicht (behavioral intention) bis
hin zum tatsdchlichen Verhalten (actual behavior). Im or-
ganisationalen Kontext bezieht sich Verhalten speziell auf
die Nutzung einer neuen Technik am Arbeitsplatz (inten-
tion to use/actual use). 1989 stellten Davis, Bagozzi und
Warshaw. das erste Technologieakzeptanzmodell (Techno-
logy Acceptance Model, TAM) seiner Art vor, um Nut-
zungsakzeptanz mit dem Fokus auf Informationstechnolo-
gien zu modellieren. Dabei wurde der Verhaltensintention
als Préadiktor fiir das tatsdchliche Verhalten eine entschei-
dende Bedeutung beigemessen. Das TAM gilt bis heute als
eines der am hiuf gsten verwendeten Akzeptanzmodelle.
Es wurde im Laufe der Zeit um eine Vielzahl an potenzi-
ellen Einfussfaktoren auf die Nutzungsakzeptanz ergénzt.
Mit ihrer Unifed Theory of Acceptance and Use of Tech-
nology (UTAUT) verfolgten Venkatesh et al. (2003) das
Ziel, die breite Theoriebasis der Nutzungsakzeptanz bezo-
gen auf neue Technik — unter Einbezug von acht prominen-
ten Akzeptanzmodellen — allgemeingiiltig zusammenzufiih-
ren. Die Autoren testeten das UTAUT-Modell mithilfe einer
Liangsschnittstudie bei Angestellten in vier Organisationen,
die mit einer neuen Technologie am Arbeitsplatz arbeiten
sollten. Als abhéngige Variable wurde Nutzungsakzeptanz
sowohl in Form von Verhaltensabsicht als auch in Form
tatsdchlicher Nutzung untersucht.

Grundsitzlich zeigt sich, dass die Nutzung neuer Tech-
nologien in Unternehmen stets mit Verdnderung verbun-
den ist: sowohl bezogen auf organisationale Aspekte als
auch auf potenzielles Nutzungsverhalten. Fiir das Schei-
tern von Innovationen und Change Prozessen wird Wider-
stand gegeniiber Verdnderung als einer der Hauptfaktoren
angenommen (Lauer 2010). Widerstand kann sowohl als
eine kognitive, einstellungsbasierte als auch verhaltensba-
sierte Dimension konzeptualisiert werden, stellt jedoch in
allen Varianten das Ergebnis einer negativen Bewertung ei-
nes Objektes dar (Heidenreich 2012). Oreg (2003) opera-
tionalisiert die Neigung einer Person, sich Veridnderungen
zu widersetzen oder zu vermeiden, Verdnderungen generell
abzuwerten und Verdnderungen in verschiedenen Kontex-
ten und bei verschiedenen Arten von Verdnderungen als
unangenechm zu empfnden (ebd. S. 680) als eine Trait-
Variable: Widerstand gegen Verdnderung. Auf Basis die-
ser grundlegenden Personlichkeitseigenschaft kann erklart
werden, warum manche Menschen eher dazu neigen als an-
dere, neue Technologien, anzunehmen, und damit ebenfalls
Riickschliisse auf die Nutzungsakzeptanz ermoglichen. Um
unsere Forschungsfrage zu beantworten, welche Faktoren in

der Arbeitssituation einer Mitarbeiterin und eines Mitarbei-
ters existieren, die die Nutzungsakzeptanz verbessern, kon-
zeptualisieren wir Nutzungsakzeptanz gemill des UTAUT
durch die Verhaltensintention, die neue Technologie (hier:
ECS) zu nutzen, sowie mit Hilfe des Widerstands gegen-
iiber Verdanderungen. Auf der Suche nach solchen Faktoren
untersuchen wir auch Work Design.

2.2 Work Design

Ein wichtiger Aspekt der Arbeit, der von der Organisa-
tion sowie von Fiithrungskriften beeinfusst werden kann,
ist die Gestaltung der Arbeit. Parker (2014) defnierte den
Begriff Work Design wie folgt: ,,Der Inhalt und die Or-
ganisation der Arbeitsaufgaben, Aktivititen, Beziechungen
und Verantwortlichkeiten* im Arbeitskontext. In der lan-
gen Forschungstradition der Arbeits- und Organisationspsy-
chologie konnen fiinf Cluster der Work Design-Forschung
identifziert werden (Parker et al. 2017): Soziotechnische
Systeme und autonome Arbeitsgruppen, das Job-Charac-
teristics-Modell (JCM), das Job-Demands-Control-Modell
(JDCM), das Job-Demands-Resources-Modell (JDRM) so-
wie die Rollentheorie. Vor allem das zunichst in der Burn-
out-Forschung konzipierte JDRM hat in der Forschung iiber
den Einfuss von Arbeit auf das Befnden von Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmern insgesamt eine gro3e Bedeu-
tung erlangt (Demerouti et al. 2001). Das JDRM kann als
Erweiterung des JDCM gesehen werden. Das JDCM (Ka-
rasek 1979, 1998) betrachtet Stressoren in Form von job
demands (vor allem zu viel Arbeitslast und Zeitdruck) als
Ausloser fiir Stress und gesundheitliche Schiaden. Das Mo-
dell postuliert, dass viel Handlungsspielraum, das heif3t Au-
tonomie und Freiheiten in der Bearbeitung der Arbeitsauf-
gaben und der Gestaltung des Arbeitsalltags, den Zusam-
menhang zwischen hohen stressbehafteten Arbeitsanforde-
rungen und den schidlichen gesundheitlichen Folgen posi-
tiv beeinfussen kann. Obwohl es hierfiir reichlich Belege
gibt, ist unklar, warum nur Handlungsspielraum in dieses
Modell aufgenommen wurde und weitere Ressourcen, die
vermutlich den Zusammenhang zwischen Anforderung und
Stress ebenfalls abfedern konnten, vernachléssigt wurden.
Zum einen wurde das JDCM selbst um die Ressource der
sozialen Unterstiitzung erweitert (Johnson und Hall 1988).
Zum anderen wurden in der Forschung mehr und mehr
Ressourcen beobachtet, die einen puffernden Effekt zwi-
schen stressbehafteten Arbeitsanforderungen (wie Arbeits-
last oder die hohe Komplexitdt einer Aufgabe) und schadli-
chen gesundheitlichen Folgen ausiiben. Demerouti und Kol-
leg/innen (2001) systematisierten diese Erkenntnisse. Thr
JDRM (Abb. 1) vereint alle Ressourcen, die dem Work De-
sign-Begriff entsprechen oder Jobcharakteristika sind (siche
Abb. 1). GemiB des JDCM wird in dem Modell angenom-
men, dass alle Ressourcen, nicht nur der Handlungsspiel-
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Abb.1 Das Job-Demands-Res-
sources-Modell. (Bakker und
Demerouti 2007)

Fig.1 The job demands re-
sources model. (Bakker und
Demerouti 2007)
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raum, den Zusammenhang zwischen Anforderungen und
dem schédlichen Strain auf die Mitarbeitenden abpuffern.
Das Modell hat sich tiber die Zeit zum State of the art in der
Stressforschung der Arbeits- und Organisationspsychologie
etabliert: Uber einen Zeitraum von 15 Jahren wurde der
erste Entwurf dieses Modells sowohl empirisch bestitigt als
auch durch weitere theoretische Uberlegungen und Zusitze
weiterentwickelt (Bakker und Demerouti 2017).

Die Stressoren und Ressourcen, die in Untersuchungen
iiber das JDRM einen Einfuss auf das Befnden von Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern genauer betrachtet werden,
sind unter anderem auch job characteristics, die im JCM
(Hackman und Oldham 1975, 1976; Hackman 1980) zu
fnden sind. In ihrer Entwicklung des Job Diagnostic Sur-
veys (1975) fanden Hackman und Oldham vor allem fiinf
Eigenschaften von Arbeitsaufgaben, die Einfuss auf ver-
schiedene Outcomes bei den Mitarbeitenden haben wie auf
intrinsische Motivation, Arbeitszufriedenheit oder die Qua-
litdt der Arbeitsleistung. Diese finf job characteristics sind
Anforderungsvielfalt (Kann eine Person ihr ganzes Skill-
set bei der Erledigung einer Aufgabe einsetzen?), Ganz-
heitlichkeit der Aufgabe (Kann eine Person ihre Arbeits-
aufgabe von Anfang bis Ende ganzheitlich durchfiihren?),
Wichtigkeit der Aufgabe (Sieht die Person ihre Arbeitsauf-
gabe fiir die Organisation als bedeutsam an?), Autonomie
(Wie viel Handlungsspielraum hat eine Person bei der Er-
ledigung einer Arbeitsaufgabe?) und Riickmeldung durch
die Titigkeit (Kann eine Person bei Vollendung einer Ar-
beitsaufgabe durch die Aufgabe selbst Feedback erfahren?).
Hier zeigt sich bereits, dass solche Kernelemente des Work
Designs wie job characteristics Zusammenhénge mit ver-
schiedenen Outcomes haben; im JCM auf Motivation und
Leistung (Hackman und Lawler 1971; Hackman 1980), im
JDCM und JDRM auf Stresserleben und positive Bef nden-
soutcomes wie Engagement (Bakker und Demerouti 2017).

@ Springer

Job Demands

Job
Resources

Organizational
Outcomes

Sowohl das JDCM als auch das JDRM behelfen sich der
Rollentheorie, indem sie Rollenkonflikt sowie Rollenambi-
guitdt, das heifit, die Wahrnehmung widerspriichlicher Er-
wartungen an ihre Rolle, als Stressoren miteinbeziehen. Vor
der Konzeption des JDCMs zeigten schon Levinson und
Kollegen (1965) den Zusammenhang zwischen Rollenkon-
f ikt bzw. Rollenambiguitédt und Stress am Arbeitsplatz auf,
welcher in weiteren empirischen Studien repliziert werden
konnte (Mérida-Lépez et al. 2017; Olivares-Faindez et al.
2014; Schwab und Iwanicki 1982).

2.3 Work Design und Nutzungsakzeptanz

In der von Parker et al. (2017) identif zierten Work Design-
Perspektive der soziotechnischen Systeme geht es vor allem
um die Bildung von autonomen Arbeitsgruppen als Antwort
darauf, dass die Verdnderung der Arbeit durch fortgeschrit-
tene Technik von Arbeitnehmenden mehr Selbstmanage-
ment forderte. Diese Richtung der Work Design-Forschung
wurde jedoch maf3geblich von Studien im Bereich der Koh-
leforderung oder des verarbeitenden Gewerbes der 50er bis
70er-Jahre initiiert (Parker et al. 2017). Technik heute ist
vernetzter. Fortgeschrittene Mensch-Technik-Interaktionen
sind von Technik gepragt, die sich immer schneller ver-
dndern und immer tiefer den ganzen Arbeitsablauf durch-
dringen. Mittels Digitalisierung wird der gesamte Arbeits-
platz neugestaltet. Arbeitsaufgaben, -mittel und -schritte
werden durch die digitale Transformation verédndert oder
sogar ersetzt; das beginnt bei der Umstellung von Papier
auf digitale Dokumente, der elektronischen Zeiterfassung,
dem Einfiihren neuer Computersysteme und vielen weiteren
vermeintlichen ,,Kleinigkeiten®, und endet bei der Zusam-
menarbeit mit kiinstlicher Intelligenz und selbstlernenden
Algorithmen, mit Robotern am Arbeitsplatz und Software,
die ganze Arbeitsschritte selbst {ibernehmen. Die verschie-
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denen Dimensionen der Work Design-Forschung arbeiten
vor allem mit arbeits- und organisationspsychologisch rele-
vanten Outcomes wie Arbeitszufriedenheit, Motivation oder
Stresserleben. Erste Hinweise, dass solche Outcomes auch
mit Nutzungsakzeptanz einhergehen, gibt es schon: Schra-
eder, Swamidass und Morrison (2006) fanden beispielswei-
se in einer Studie im Gesundheitssektor heraus, dass Mitar-
beitende, die hohe Rollenambiguitét verspiiren, negativer
auf Technologieverdnderungen im Arbeitskontext reagie-
ren. In dieser Studie wurden auch zwischen Job-Stress und
Einstellung gegeniiber Verdnderungen bzw. Technologie-
akzeptanz Zusammenhénge gefunden. Solche Zusammen-
hiange zwischen dem Wohlbef nden der Mitarbeitenden und
der Einstellung gegeniiber Verdnderungen bzw. Nutzungs-
akzeptanz ldsst sich auch in einer Studie mit koreanischen
Expats in den USA (Lee et al. 2009) beobachten.

Um zu verstehen, welche Faktoren in der Arbeitssitua-
tion einer Mitarbeiterin und eines Mitarbeiters existieren,
die die Nutzungsakzeptanz verbessern, fragen wir daher zu-
nichst, ob Personen, die einen Widerstand gegeniiber Ver-
anderung zeigen auch eher angeben, dass sie mehr Stres-
soren und weniger Ressourcen in ihrer Arbeitsgestaltung
wahrnehmen. Somit wire ein erster Schritt getan, um da-
nach erforschen zu konnen, welche Kausalitiat diese Bezie-
hung hat, und inwieweit man hier an der Person oder am
Work Design ansetzen kann.

Als weitere Einf ussgrofie von Nutzungsakzeptanz wird
die Verhaltensintention, eine neue Technologie zu nutzen,
untersucht: Wir stellen uns die Frage, ob Work Design,
operationalisiert durch Jobcharakteristika, die sich in Stres-
soren und Ressourcen aufteilen, mit der Absicht, eine neue
Technologie fiir das Bearbeiten von Arbeitsaufgaben zu nut-
zen, zusammenhéngt.

Das Untersuchungsmodell der vorliegenden Studie zur
Technikakzeptanz und Work Design (Hypothesen 1 und 2)
lasst sich Abb. 2 entnehmen.

Deswegen formulieren wir zu den Zusammenhidngen
zwischen Job-Stressoren, Job-Ressourcen und Widerstand
gegeniiber Verdnderungen bzw. die Verhaltensabsicht, das
neue ECS zu nutzen, folgende Hypothesen:

Hypothese 1a: Job-Stressoren und Widerstand gegeniiber
Verdnderungen hiangen positiv zusammen.

Hypothese 1b: Job-Ressourcen und Widerstand gegen-
iiber Verdanderungen hingen negativ zusammen.

Hypothese 2a: Job-Stressoren und die Verhaltensabsicht,
ECS zu nutzen, hdngen positiv zusammen.

Hypothese 2b: Job-Ressourcen und die Verhaltensab-
sicht, ECS zu nutzen, hingen negativ zusammen.

Dadurch, dass wir explorieren wollen, ob Job-Stressoren
und Job-Ressourcen ebenfalls als trennbar negative und po-
sitive Einfussfaktoren auf die Technikakzeptanz von ECS
wirken, formulieren wir die Hypothesen zunachst ungerich-
tet. Bei der Untersuchung handelt es sich nicht um eine Mo-
dellerweiterung, sondern um die Uberpriifung, ob sich die
im JDRM enthaltenen Job-Stressoren und Job-Ressourcen
zu Technikakzeptanz &hnlich verhalten wie zu Bef nden-
soutcomes.

Um der Beziehungsebene der Defnition von Work De-
sign (Parker 2014) gerecht zu werden, werden in der vor-
liegenden Arbeit ergdnzend Beziehungskonstrukte sowohl
in den Stressoren als auch in den Ressourcen verwendet.
In den Stressoren wird auch die emotionale Arbeit unter-
sucht, die schon in zahlreichen Burnout-Studien als Stressor
identifziert wurde (Jeung et al. 2017; Zapf 2002). Als Be-
ziehungsressource wird, neben der sozialen Unterstiitzung,
die Riickmeldung durch andere (Feedback) herangezogen.
Auch Feedback konnte in vielen Studien als Ressource mit
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Tab.1 Untersuchte Stressoren und Ressourcen
Table 1 Examined stressors and resources

Stressoren Ressourcen

Workload Riickmeldung durch die Tétigkeit
Rollenkonfi kt Riickmeldung durch andere
Rollenambiguitét Wichtigkeit der Aufgabe

Job-Komplexitét
Emotionale Arbeit

Ganzheitlichkeit der Aufgabe
Anforderungsvielfalt
Autonomie

Soziale Unterstiitzung

positiven Outcomes bestétigt werden (Battistelli et al. 2013;
Katsikea et al. 2011). In Tab. 1 kann entnommen werden,
welche Stressoren und Ressourcen die vorliegende Studie
aus der Tradition der Work Design-Forschung zur Untersu-
chung der Hypothesen heranzieht.

Neben Work Design gibt es weitere Merkmale, wel-
che von der Arbeitsorganisation beeinfusst werden kon-
nen und die Einfuss auf das Erleben von Mitarbeitenden
am Arbeitsplatz haben, die nicht den Inhalt und die Or-
ganisation der Arbeitsaufgaben, Aktivititen, Beziehungen
und Verantwortlichkeiten (Parker 2014) betreffen, die je-
doch einen Zusammenhang mit Technikakzeptanz haben
konnten. Die zwei Merkmale, die wir hierbei zusétzlich be-
trachten, sind die Vorerfahrung mit Informationstechnologi-
en und die Moglichkeit der Partizipation im Unternehmen.

2.4 Vorerfahrung mit Informationstechnologien

Positive Erfahrungen durch die Arbeit mit Techniken stei-
gern die technische Selbstwirksamkeit (Schreder et al.
2013) und sie konnen durch die Organisation gezielt auf-
gebaut oder gefordert werden.

Erste Ansétze zur Erfassung von positiven Vorerfahrun-
gen fnden sich bereits in der zweiten Version des viel-
fach verwendeten Technology Acceptance Model (TAM2),
in welche Erfahrung (Experience) als Moderator aufgenom-
men wurde (Venkatesh und Davis 2000). Auch im UTAUT-
Modell und in der dritten Version des TAM (TAM3) wur-
de der positive Effekt von Vorerfahrungen mit einem spe-
zif schen Programm auf die Nutzungsabsicht dieses Pro-
gramms nachgewiesen (Venkatesh und Davis 2000; Venka-
tesh und Bala 2008). Es wurde in den betrachteten Studien
die Erfahrung mit dem eingefiihrten System selbst gemes-
sen. Im Zuge von innerbetrieblichen Modernisierungen und
der Einfiihrung einer neuen Technik bestehen i.d.R. keine
konkreten Erfahrungen mit dem neuen System. Gleichwohl
verfiigen die Mitarbeitenden héufg {iber allgemeinere Vor-
kenntnisse. In den von uns untersuchten Unternehmen be-
stehen keine Erfahrungen mit ECS, aber Erfahrungen mit
Datenbanken, welche als Vorgéngertechnologie zu ECS an-
gesehen werden konnen. Wir vermuten, dass ein empfunde-
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ner positiver Einfuss der Arbeit mit digitalen Datenbanken
auf die Produktivitét hilft, Vorbehalte und Unsicherheiten
im Umgang mit Technik abzubauen und deren konstrukti-
ves Potenzial auf die eigene Arbeit zu erfassen (Compeau
& Higgins 1995; Schreder et al., 2013). Anders als in bis-
herigen Studien (Venkatesh und Davis 2000; Venkatesh und
Bala 2008) wollen wir uns jedoch explizit auf den Einfuss
bereits implementierter Vorgéngertechniken auf die Nut-
zungsabsicht von Folgetechniken konzentrieren. Ein neues
System wird, bei positiver Vorerfahrung mit Vorgéngertech-
niken, mit weniger Skepsis bedacht und eher zur Unterstiit-
zung der eigenen Arbeit verwendet. Wir formulieren daher:

Hypothese 3: Positive Erfahrungen mit Datenbanken als
Vorgéngertechnologie stehen in positivem Zusammenhang
zur Nutzungsabsicht von ECS.

2.5 Partizipation und Gerechtigkeit

Die bereits erlduterten Faktoren beziehen sich auf die
Einstellung einzelner Personen und der Struktur ihrer Ar-
beitsplétze zur Nutzungsabsicht von ECS. Weniger beachtet
wurde bisher die Frage nach dem Einfuss organisationa-
ler Faktoren, welche gerade im Einfithrungsprozess einer
Technik eine grofie Rolle spielen konnen (Cooper und
Zmund 1990; Venkatesh und Bala 2008). Eine besondere
Eigenschaft der dieser Studie zugrundeliegenden Stich-
probe ist das betriebliche Setting. Studien zum Thema
der Technikakzeptanz erforschten die Nutzung neuer IKT-
Systeme unter Personen, wenn diese auf freiwilliger Ba-
sis genutzt werden konnen (Venkatesh und Davis 2000;
Venkatesh und Bala 2008). In einem betrieblichen Setting
ist es jedoch eher der Regelfall, dass die Nutzung einer
neuen Technik nicht optional, sondern vorgeschrieben ist.
Relevant fiir den Betrieb ist der Moment der Entscheidung
zur Einfiihrung.

Bei der Ausgestaltung des Entscheidungsprozesses wird
angenommen, dass Unternehmensentscheidungen von Mit-
arbeitenden eher akzeptiert werden, wenn sie die Verfahren,
die zur Entscheidung gefiihrt haben, als gerecht empf nden
(Leventhal 1980). Mogliche Widerstdnde unter den Mitar-
beitenden, welche sich unter anderem aus einem als unge-
recht empfundenen Entscheidungsprozess ergeben, konnten
dann eine ineff ziente Nutzung der Technik nach sich ziehen
(Cooper und Zmud 1990; Wong et al. 2018).

Die Gerechtigkeit eines Entscheidungsverfahrens hangt
nach Leventhal (1980) von mehreren Regeln ab. Einheitli-
che Regeln fiir alle Beteiligten (Consistency Rule), Beriick-
sichtigung der Interessen und Werte aller beteiligten Perso-
nen (Representativeness Rule), Verhinderung der Durchset-
zung von Eigeninteressen aller am Prozess Beteiligten (Bi-
as-Suppression Rule), Orientierung an geltenden ethischen
und moralischen Standards (Ethicality Rule), Transparenz
beziiglich der zur Meinungsbildung relevanten Informatio-
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nen (Accuracy Rule) und Widerspruchsmoglichkeiten (Cor-
rectability Rule).

Insbesondere aus der Correctability und der Representa-
tiveness Rule wird die Notwendigkeit der aktiven Partizipa-
tion der Mitarbeitenden an Entscheidungsprozessen erkenn-
bar, um ein Empfnden von Verfahrensgerechtigkeit sicher
zu stellen. Die Moglichkeit mitzubestimmen, erhoht die
Wahrscheinlichkeit, dass der Entscheidungsprozess durch
die Mitarbeitenden als gerecht empfunden wird, womit der
Beschluss und die daraus resultierenden Folgen von Mitar-
beitenden eher akzeptiert werden.

Hypothese 4a: Eine hohe Partizipation der Mitarbeiten-
den ist mit hoherer Nutzungsabsicht des ECS durch die
Mitarbeitenden verbunden.

Hypothese 4b: Eine hohe Partizipation der Mitarbeiten-
den ist mit niedrigerem Widerstand gegen Verdnderungen
verbunden.

In dem in dieser Studie zugrundeliegenden Fragebogen
wurde die Partizipation der Mitarbeitenden iiber die Frage
,»Die Mitarbeiter haben Mitsprachrecht im Unternehmen,
auch bei wichtigen Entscheidungen® abgefragt, da diese
Formulierung die meisten Formen aktiver Partizipation ein-
schlieft. Da wir uns auf die initiale Nutzungsabsicht eines
ECS vor dessen aktiver Implementierung beziehen, kann
eine aktive Partizipation der Mitarbeitenden nicht direkt be-
obachtet werden. Erfragt wird hier also die Wirkung einer
allgemeinen Partizipations- und Verfahrensgerechtigkeits-
erfahrung der einzelnen Mitarbeitenden innerhalb des Un-
ternehmens. Hier konnen sich unterschiedliche positive und
negative Erfahrungen des jeweiligen Befragten gegenseitig
ausgleichen. Entsprechend konnen nur sehr starke oder ku-
mulativ stark negative oder kumulativ stark positive Erfah-
rungen einer Person eine Wirkung auf dessen Nutzungsab-
sicht oder Widerstand erzielen.

3 Methoden
3.1 Stichprobenbeschreibung

Die Stichprobe besteht aus N=212 Teilnehmerinnen und
Teilnehmern. Zum Zeitpunkt der Befragung waren 183 Be-
fragte bei einem mittelsténdischen deutschen Fertigungsun-
ternehmen angestellt, 29 bei einer mittelstdndischen deut-
schen IT-Firma. 62 % waren ménnlich, 26 % weiblich (alle
Angaben waren freiwillig; 12 % entschieden sich dazu, hier
keine Angabe zu machen). Die Teilnehmer/innen kamen
aus verschiedenen Bereichen der jeweiligen Firmen, wie
beispielsweise Human Resources, Sales & Services oder
Supply Chain Management; das Bild der jeweiligen Zustén-
digkeiten ist sehr heterogen. Mit 33 % besitzt der Grofteil
der Stichprobe einen Universitits- oder Fachhochschulab-
schluss, 4% geben an, keinen Abschluss zu haben, und die

restlichen Angaben bezogen sich auf eine abgeschlossene
Berufsausbildung bzw. einen Fortbildungsabschluss (16 %
keine Angabe). Durchschnittlich arbeiteten die Teilnehmen-
den 40,37h in der Woche (SD=7,86; Min=3, Max=70).
Wichtig zu erwdhnen ist es, dass sich die Teilnehmen-
den der beiden Unternehmen in einigen Aspekten signi-
fkant voneinander unterscheiden (Geschlecht, Bildungs-
stand, wochentliche Arbeitszeit).

3.2 Vorgehen

Die Befragung wurde im Herbst 2019 mittels eines Online-
Fragebogens durchgefiihrt. Durch die Teilnahme der Unter-
nehmen im Projektverbund wurde gemeinsam mit den Un-
ternehmen eine Kommunikationsstrategie an die Mitarbei-
tenden entwickelt, und der Fragebogen wurde sowohl iiber
das jeweilige Intranet als auch iiber die internen E-Mail-
Adressen gestreut. Die Teilnahme am Fragebogen war frei-
willig.

3.3 Messinstrumente
3.3.1 Akzeptanz

Widerstand gegeniiber Verdnderungen. Um Widerstand ge-
geniiber Verdnderungen zu messen, wurden acht Items der
Resistance to Change-Skala von Oreg (2003) verwendet
(a=0,74). Auf einer sechsstuf gen Skala konnten die Teil-
nehmenden zwischen ,,stimme gar nicht zu* und ,, stimme
stark zu* auswéhlen. Ein Beispielitem ist: ,, Es stresst mich,
wenn Dinge nicht nach Plan laufen.

Nutzungsakzeptanz. Die Nutzungsakzeptanz wurde mit
einem Item der Verhaltensabsicht (behavioral intention)
nach Venkatesh et al. (2003) als Single-Item abgefragt.
Das Item wurde wie folgt auf den ECS-Kontext ange-
passt: ,,Ich héitte vor, ECS zu nutzen.” Zuvor wurde den
Teilnehmenden erklirt, was sie sich unter ECS vorstellen
kénnen: ,Stellen Sie sich vor, dass IThr Unternehmen ein
neues Programm fiir die digitale Zusammenarbeit einfiihrt,
ndmlich ein Enterprise Collaboration System (ECS). Ein
ECS ist ein Informationssystem, mit dem Mitarbeiter/innen
und Teams Dokumente und Wissen einfacher miteinander
teilen konnen. Das kann zum Beispiel eine interne Online-
Plattform sein, auf der Kollegen/innen gemeinsam an Do-
kumenten arbeiten, sich Nachrichten senden oder Termine
koordinieren konnen.*

3.3.2 Stressoren
Workload. Um Workload zu messen, wurde der Job Stress
Questionnaire von Hamel und Bracken (1986) verwendet.

Die fiinf Items, welche auf einer siebenstufgen Likert-Skala
zwischen ,,nie“ und ,,immer zu beantworten ist, zeigten
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als Skala eine interne Konsistenz von Cronbachs a=0,86.
Es sollten Fragen wie beispielsweise ,, Wie oft bleibt Ihnen
in Ihrem Job wenig Zeit, um alle Dinge zu erledigen?“ ein-
geschitzt werden.

Rollenkonflikt. Fiir den Rollenkonfikt wurde ebenfalls
der Job Stress Questionnaire herangezogen. Die zwei Items
zeigten als Skala ein Cronbachs a von 0,76. ,, Wie oft ge-
ben Personen, deren Aufforderungen Sie folgen sollten, Ih-
nen Aufgaben, die mit Ihren anderen Aufgaben im Konflikt
stehen? ist eines der Items.

Rollenambiguitdt. Ebenfalls im Job Stressor Question-
naire ist die Rollenambiguitit. Hierzu wurden drei Items
verwendet (a=0,56). Ein Beispielitem lautet ,, Wie oft ist es
Thnen unklar, welche Verantwortlichkeiten Sie haben? “.

Job-Komplexitdit. Als letzte Facette des Job Stress Ques-
tionnaires wurde die Job-Komplexitit gemessen. Alle vier
Items gemeinsam zeigten eine interne Konsistenz von Cron-
bachs ¢=0,57. Ein Beispielitem hierzu ist ,, Die Aufgaben in
meiner Arbeit sind einfach und unkompliziert. (invertiert).

Emotionale Arbeit. Mit Hilfe der Skala von Brotheridge
und Grandey (2002) wurde das Konstrukt der emotiona-
len Arbeit erfasst. Mit den sieben Items wurde gefragt, wie
héuf g bei der Arbeit eine Facette von emotionaler Arbeit
abgeleistet werden muss, beispielsweise: ,, Miissen Sie bei
Ihrer Arbeit ruhig bleiben, selbst wenn Sie innerlich aufge-
regt sind?“ (a=0,84). Die Frage wurde auf einer fiinfstuf -
gen Skala zwischen ,,nie” und ,,immer* beantwortet.

3.3.3 Ressourcen

Fiir die Erhebung der Ressourcen wurde der Work Design
Questionnaire (Stegmann et al. 2010) verwendet. Im Fol-
genden werden die benutzten Unterskalen néher beschrie-
ben. Alle Items der Unterskalen wurden auf einer sechsstu-
fg en Skala zwischen ,, trifft gar nicht zu“ und ,, trifft genau
zu“ eingeschétzt.

Riickmeldung durch die Tiitigkeit. Mit drei Items wurde
die Riickmeldung durch die Tétigkeit erhoben (a=0,72).
Eines dieser Items lautet: ,, Bei der Ausfiihrung meiner Ar-
beit kann ich leicht feststellen, wie gut ich arbeite.

Riickmeldung durch andere. Die drei Items, welche
Riickmeldung durch andere erhoben, hatten eine inter-
ne Konsistenz von Cronbachs ¢=0,84. Ein Beispielitem
lautet: ,,Andere Personen aus der Organisation geben mir
Riickmeldung iiber die Effektivitidt meiner Arbeitsleistun-
gen.“

Wichtigkeit der Aufgabe. Die Wichtigkeit der Aufgabe
wurde mittels vier Variablen erhoben (a=0,76). Unter
anderem wurde beispielsweise folgendes Item aufgefiihrt:
,,Meine Arbeit ist bedeutsam und wichtig in einem grofieren
Zusammenhang.

Ganzheitlichkeit der Aufgabe. Die interne Konsistenz der
Skala fiir die Ganzheitlichkeit der Aufgabe lag bei Cron-
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bachs a=0,83. Ein Beispielitem fiir die Skala ist: ,, Bei mei-
ner Arbeit kann ich zu Ende bringen, was ich begonnen ha-
be.“

Anforderungsvielfalt. Mittels vier Variablen wurde die
Anforderungsvielfalt erhoben (¢=0,85). Die Aussage ,, Bei
dieser Arbeit setzt man viele verschiedene Kompetenzen
ein. “ bildet eines der vier Items.

Autonomie. Fiir die Subskalen Planung (,,Ich kann mei-
ne Arbeit so planen, wie ich es mochte. ), Entscheidungen
(,,Meine Arbeit gewdhrt mir einen grofien Entscheidungs-
spielraum. “) und Methode (,,Ich kann selbst entscheiden,
mit welchen Mitteln ich ans Ziel komme. ) kamen jeweils
vier Items zum Einsatz (Planung: &= 0,83, Entscheidungen:
a=0,89, Methode: a=0,84).

Soziale Unterstiitzung. In der Skala von Vinokur und Van
Ryn (1993) werden mittels einer fiinfstuf gen Skala im Be-
reich ,, trifft nicht zu* bis ,,trifft zu* Einschétzungen iiber
Aussagen wie ,,Meine Kolleginnen und Kollegen geben mir
niitzliche Informationen. “ abgegeben (a=0,89).

3.3.4 Weitere Antezedenzien

Partizipation. Das Item, das fiir die Erhebung der Partizipa-
tionsmoglichkeiten im Unternehmen genutzt wurde, stammt
aus einer Untersuchung von Allen und Meyer (1990) und
wurde fiir die vorliegende Studie angepasst. Den Teilneh-
menden beurteilten die Aussage ,,Die Mitarbeiter haben
Mitspracherecht im Unternehmen, auch bei wichtigen Ent-
scheidungen. “ auf einer siebenstufgen Skala.

Produktivitit des gemeinsamen Arbeitens iiber Daten-
banken. Unseres Wissens nach existiert keine evaluierte
Skala zu Messung von Erfahrung mit Technologien. Zwar
fragten beispielsweise Venkatesh und Davis (2000) Vor-
erfahrungen mit Technologien ab, jedoch bezog sich ihre
Frage auf die Technik, deren Akzeptanz durch TAM?2
ermittelt werden sollte. Da uns die Akzeptanz von ECS
durch positive Erfahrungen mit Datenbanken, als Vorgén-
gertechnik, interessiert, kann diese Skala nicht verwendet
werden. Daher wurden positive Erfahrungen mit Datenban-
ken tiber das Item ,,Das gemeinsame Arbeiten an Dateien
und Formularen (Texten, Tabellen, Prozessabldufen u.d.)
auf Datenplattformen halte ich fiir sehr produktiv® auf ei-
gene Weise abgefragt, zuvor jedoch in einem kognitiven
Pretest sowie im Rahmen eines Gesamt-Pretest des Online-
Fragebogens gepriift.

4 Ergebnisse
4.1 Auswertung

Die statistische Auswertung erfolgte mit Hilfe des Pro-
gramms IBM SPSS 25. Fiir die Auswertung der Hypothe-
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Tab.2 Schrittweise Regression: Widerstand gegeniiber Verdnderungen x Job Stressoren (mit eingeschlossenen Variablen)
Table 2 Stepwise regression: resistance to change x job stressors (included variables)

Eingeschlossene Variablen® B SE t R? AR? AF
Modell 1 - - - 0,040 - 5,347
(Konstante) 2,364¢ 0,278 8,514 - - -
Job-Komplexitt -0,146P 0,063 -0,201 2,312 - - -
Modell 2 - - - 0,074 0,033 4,539
(Konstante) 2,011¢ 0,320 6,284 - - -
Job-Komplexitit -0,135° 0,062 -0,186 2,166 - - -
Rollenambiguitét 0,120° 0,056 0,183 2,131 - - -
N=128

B unstandardisierter Regressionskoeftzi ent; SE Standardfehler des unstandardisierten Regressionskoeftzi enten; § standardisierter
Regressionskoeffzi ent;  ermittelter #-Wert; R? Anteil der aufgeklirten Varianz; AR? Inkrementelle Anderung der aufgeklirten Varianz;

AF inkrementelle Anderung in F

2 Jeder Schritt ist signifkant auf dem Niveau p<0,05
b p<0,05

¢ p<0,001

sen la, 1b und 2a, 2b wurden schrittweise hierarchische Re-
gressionen mit paarweisem Ausschluss gewihlt. Da die Hy-
pothesen auf eine offen-explorative Weise viele Stressoren
und Ressourcen als Priadiktoren miteinbeziehen, wurde die
Schrittweise-Methode gewihlt, um herauszufnden, welche
Pradiktoren am meisten zur Varianzaufklarung beitragen.
Fiir die Hypothesen 3 und 4 wiederum wurden jeweils
einfache lineare Regressionen gewdhlt, da es sich zusétz-
lich zum Work Design-Begriff um weitere wichtige Ar-
beits- und Organisationsmerkmale handelte, deren Einf uss
separat geschétzt wurde. Die untersuchten Variablen folgen
dabei ndherungsweise einer Normalverteilung. Fiir mogli-
che Heteroskedastizitdt innerhalb der Modelle wurde mit
heteroskedastie-robusten Standardfehlern gearbeitet. Auf-
grund der geringen Fallzahlen wurden in der Auswertung
auf sparsame Modelle (einzelne Regressionen je Ressour-
cen/Stressoren und Outcomes) zuriickgegriffen.

4.2 Kontrollvariablen

Mit Hilfe von MANOVAs wurde getestet, ob Alter und
Geschlecht einen signifk anten Einfuss auf alle beteilig-
ten Variablen hatten (Alter und Geschlecht als unabhéngige
Variablen, Pradiktoren und Outcome-Variablen als abhén-

gige Variablen). Dies bestitigte sich nicht. Somit wurden
die Regressionen zur Hypothesentestung ohne Alter und
Geschlecht als Kontrollvariablen berechnet. Da die Stich-
probe insgesamt hochgebildet ist, wurde Bildung nicht als
Kontrollvariable hinzugezogen, um dadurch die Ergebnisse
nicht zu verzerren.

4.3 Hypothesentestung

In der schrittweisen Regression der Job-Stressoren mit Wi-
derstand gegeniiber Verdnderungen zeigten Job-Komplexi-
tit und Rollenambiguitit signif kante Zusammenhinge mit
Widerstand. Dementsprechend wird Hypothese 1a teilwei-
se bestitigt. Der Zusammenhang zwischen Job-Komplexi-
tdt und Widerstand ist negativ, da die Skala invertiert ist;
dementsprechend zeigt der Zusammenhang in die erwar-
tete Richtung (Personen mit hohem Widerstand gegeniiber
Veranderungen berichten auch von hoher Job-Komplexitit).
Die genauen Werte sind Tab. 2 zu entnehmen.

In der Regression der Job-Ressourcen auf Widerstand
gegeniiber Verdnderungen wird der Zusammenhang zwi-
schen der Entscheidung-Subskala der Autonomie und dem
Widerstand signif kant. Der negative Zusammenhang geht
ebenfalls in eine zu erwartende Richtung (Personen, wel-

Tab.3 Schrittweise Regression: Widerstand gegeniiber Veranderungen x Job Ressourcen (mit eingeschlossenen Variablen)
Table 3 Stepwise regression: resistance to change x job resources (included variables)

Eingeschlossene Variablen® B SE t R? AR? AF

- - - - 0,160 - 26,381
(Konstante) 2,619° 0,179 14,665 - - -
Autonomie Entscheidungen —0,254 0,049 -0,399 -5,136 - - -
N=140

B unstandardisierter Regressionskoeffzi ent; SE Standardfehler des unstandardisierten Regressionskoeffzi enten; 5 standardisierter
Regressionskoeffzi ent; ¢ ermittelter -Wert; R’ Anteil der aufgeklirten Varianz; AR? Inkrementelle Anderung der aufgeklirten Varianz;

AF inkrementelle Anderung in F
2 Jeder Schritt ist signifkant auf dem Niveau p<0,05
> p<0,001.
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che einen hohen Widerstand gegeniiber Veranderungen zei-
gen, berichteten weniger, dass sie Entscheidungsautonomie
besitzen). Dementsprechend steht eine Job-Ressource, die
Entscheidungsfacette der Autonomie, im Zusammenhang
mit Widerstand gegeniiber Verdnderungen, und somit wird
Hypothese 1b nicht abgelehnt. Die genauen Werte sind
Tab. 3 zu entnehmen.

Wir konnten keine Zusammenhénge zwischen Job-Stres-
soren und der Verhaltensabsicht, ECS zu nutzen, fnden.
Dementsprechend muss Hypothese 2a verworfen werden.

In der Regression der Job-Ressourcen auf die Verhaltens-
absicht, ECS zu nutzen, wurden die Zusammenhinge zwi-
schen der Wichtigkeit der Tatigkeit und der Verhaltensab-
sicht sowie zwischen der Riickmeldung durch die Tatigkeit
und der Verhaltensabsicht signif kant. Hier ist interessant zu
beobachten, dass der Zusammenhang von Wichtigkeit der
Tatigkeit und der Verhaltensabsicht, ECS zu nutzen, positiv
ist. Das wiirde bedeuten, dass Personen, diec angeben, das
ECS nutzen zu wollen, ihre Tétigkeit als bedeutungsvoll
empfnden. Dahingegen ist der gefundene Zusammenhang
zwischen Riickmeldung aus der Tétigkeit und Verhaltens-
absicht negativ; also empf nden Personen, die angeben, das
ECS nutzen zu wollen, ihre Tétigkeiten tendenziell weni-
ger so, als ob die Ausfithrung der Tatigkeit selbst Auskunft

iiber die Qualitdt der ausgefiihrten Arbeitsaufgaben gibt.
Es gibt also, auch wenn auf unterschiedliche Arten, einen
Zusammenhang zwischen der ressourcenreichen Gestaltung
der Arbeit und der Verhaltensintention, das ECS zu nutzen.
Dementsprechend wird Hypothese 2b nicht abgelehnt. Die
genauen Werte sind in Tab. 4 dargestellt.

Der gefundene positive Zusammenhang zwischen der
wahrgenommenen Produktivitit der Arbeit iiber Datenban-
ken und der Nutzungsabsicht fiir ECS (siehe Tab. 5) deutet
darauf hin, dass positive Vorerfahrungen mit Techniken be-
giinstigend auf die Adaption der neuen Technologie wirken,
womit unsere Hypothese 3 nicht verworfen werden kann.

Entgegen unserer Erwartung zeigt die Partizipation der
Mitarbeitenden keine statistisch signifk anten Einfliisse auf
die Nutzungsabsicht von ECS durch die Mitarbeitenden.
Auch konnte kein Zusammenhang zwischen Partizipation
und Widerstand gegeniiber Verdnderungen gefunden wer-
den. Somit muss Hypothese 4 als Ganzes verworfen wer-
den.

Tab.4 Schrittweise Regression: Verhaltensintention x Job-Ressourcen (nur eingeschlossene Variablen)
Table 4 Stepwise regression: behavioral intention x job stressors (included variables)

Eingeschlossene Variablen® B SE B t R? AR? AF
Modell 1 - - - - 0,036 - 5,229
(Konstante) 2,891°¢ 0,173 - 16,755 - - -
Wichtigkeit der Tatigkeit 0,120° 0,053 0,190 2,287 - - -
Modell 2 - - - - 0,064 0,027 4,045
(Konstante) 3,126° 0,207 - 15,116 - - -
Wichtigkeit der Titigkeit 0,158 0,055 0,250 2,856 - - -
Riickmeldung durch die Tétigkeit —0,118° 0,059 -0,176 -2,011 - - -

N=140

B unstandardisierter Regressionskoeffzi ent; SE Standardfehler des unstandardisierten Regressionskoefzi enten; 5 standardisierter
Regressionskoeftzi ent; ¢ ermittelter --Wert; R? Anteil der aufgeklirten Varianz; AR? Inkrementelle Anderung der aufgeklirten Varianz;

AF inkrementelle Anderung in F

2 Jeder Schritt ist signifkant auf dem Niveau p<0,05
b p<0,05

¢ p<0,001

Tab.5 Lineare Regression: Verhaltensabsicht x Produktivitit iiber Datenbanken
Table5 Linear regression: behavioral intention x productivity with databases

Pridiktoren B SE B t R? F

- - - - - 0,078 15,552
(Konstante) 2,479° 0,205 — 12,113 — —
Produktivitét iiber Datenbanken 0,171° 0,043 0,279 3,944 — -
N=185

B unstandardisierter Regressionskoeftzi ent; SE Standardfehler des unstandardisierten Regressionskoeffzi enten; 5 standardisierter
Regressionskoeffzi ent; ¢ ermittelter -Wert; R’ Anteil der aufgeklirten Varianz; AR? Inkrementelle Anderung der aufgeklirten Varianz;

AF inkrementelle Anderung in F
2 Jeder Schritt ist signifkant auf dem Niveau p<0,05
® p<0,001
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5 Diskussion

5.1 Zusammenfassung und Interpretation der
Ergebnisse

In den Hypothesen 1 und 2, die nach Jobcharakteristika im
Rahmen der Work Design-Theorie suchten, welche einen
Zusammenhang mit Widerstand gegeniiber Veranderungen
und der Absicht, das neue ECS zu nutzen, aufweisen, konn-
ten folgende Zusammenhinge gefunden werden: Die Stres-
soren Job-Komplexitdt und Rollenambiguitit hdngen mit
Widerstand gegeniiber Verdnderungen zusammen. Der Zu-
sammenhang zwischen der Komplexitidt und dem Wider-
stand gegeniiber Verdnderungen ist negativ, da die Skala
invertiert ist, und der der Zusammenhang zwischen Rollen-
ambiguitdt und Widerstand ist positiv. Auch die Ressource
Autonomie iiber Entscheidungsprozesse hiangt mit Wider-
stand gegeniiber Verdnderung zusammen, diesmal negativ.
Somit werden die Hypothesen la und 1b nicht verworfen.
Die Richtungen der Zusammenhénge lassen sich mit dem
JDRM vergleichen; anstatt der Stressoutcomes wurden hier
Zusammenhidnge mit einem Widerstandkonstrukt gefunden.
Generell stellt sich fiir die weitere Forschung die Frage, in-
wieweit hier Effekte und Wirkmechanismen iiber Affekt-
und Bef ndenskonstrukte aufgekldrt werden kdnnen, da es
bereits mehrere Befunde gibt, in denen sich Arbeitscharak-
teristika, Bef ndensoutcomes wie Arbeitszufriedenheit und
die Einfiihrung von neuen Technologien gegenseitig beein-
fussen (Schraeder et al. 2006; Morris und Venkatesh 2010).
Dass die Entscheidungsfacette von Autonomie mit Wider-
stand gegeniiber Verdnderungen zusammenhéngt, kann als
valide betrachtet werden: Personen, die Verdnderungen kri-
tisch gegeniiberstehen, konnten sich beispielsweise bewusst
Arbeitsaufgaben und -plitze suchen, an denen sie die Frei-
heit haben, selbst zu entscheiden, ob sich etwas verdndern
soll. Dariiber hinaus werden bereits im Bewerbungsprozess
Personen mit einer kritischen Einstellung gegeniiber Ver-
anderungen aussortiert, wenn diese Mentalitdt nicht zur va-
kanten Stelle oder der Betriebsmentalitdt passt. Interessant
zu sehen ist auch, dass von Stressorenseite mit der Rollen-
ambiguitit sowohl eine Facette der Rollentheorie sowie ein
traditioneller Arbeitsstressor wie die Komplexitit Zusam-
menhénge mit Widerstand gegeniiber Verdnderungen auf-
weisen. Hier ist zu untersuchen, warum soziale Stressoren
wie emotionale Arbeit keinen Zusammenhang aufweisen
und ob man vielleicht einen anderen sozialen Stressor zur
Rate ziehen sollte.

In den Hypothesen 2a und 2b wurde untersucht, inwie-
weit Stressoren und Ressourcen mit der Absicht, das ECS
zu nutzen, in Zusammenhang stehen. Hier wurde kein Zu-
sammenhang mit einem Stressor signif kant, sodass die Hy-
pothese 2a verworfen wurde. Hypothese 2b wurde nicht
verworfen, da die Ressourcen Wichtigkeit der Tétigkeit so-

wie Riickmeldung durch die Tétigkeit einen signif kanten
Zusammenhang zur Verhaltensabsicht, das ECS zu nutzen,
aufweisen. Dies spricht dafiir, dass die konkrete Ausgestal-
tung der Tétigkeit, zu dessen Bearbeitung das ECS genutzt
werden soll, eine hohe Bedeutung fiir die Nutzungsabsicht
des ECS hat. Die Tétigkeit sollte sowohl fiir den individuel-
len Mitarbeitenden eine hohe Relevanz aufzeigen als auch
klar genug sein, um Riickmeldung von der Ausfiihrung der
Arbeit selbst zu erhalten. Dies konnte beispielsweise der
Fall sein, da die Kommunikation iiber spezifsch e Arbeits-
schritte einfacher ist und Riickmeldungen leicht iiber ECS
vermittelt werden konnen. Uberraschend ist, dass keine Be-
ziehungsfacette von Work Design wie soziale Unterstiit-
zung oder Riickmeldung durch andere signif kante Zusam-
menhédnge zeigte. Das spricht dafiir, dass man die sozialen
Aspekte der Arbeit immer noch eher face-to-face ausleben
mochte und die Akzeptanz, hierfiir ECS zu nutzen, eher
niedriger ist. ECS konnte von den Mitarbeitenden auch als
reines Arbeitsmittel begriffen werden, welches nur fiir die
Kommunikation iiber formelle Arbeitsinhalte genutzt wird,
die nicht relationaler Natur sind.

Bei der Priifung der Hypothese 3 zeigte sich ein sig-
nif kanter Zusammenhang zwischen der Nutzungsabsicht
des ECS und den Vorerfahrungen mit Technologien, womit
die Hypothese nicht verworfen werden kann. Offen bleibt
die Frage, ob Personen, welche ohnehin bereits eine hohe-
re Technikaff nitit aufweisen stirker auf Datenbanken zu-
riickgreifen. Da Datenbanken jedoch eine in deutschen Be-
trieben fest integrierte Technik darstellen gehen wir davon
aus, dass die Nutzung fiir die Angestellten nicht optional
ist, sondern dass sich viele Geschéftsprozesse ohne diese
Technik nicht mehr erledigen lassen.

Die Hypothese 4 musste verworfen werden, da keine Zu-
sammenhinge zwischen Partizipation und der Nutzungsab-
sicht von ECS bzw. dem Widerstand gegeniiber Verande-
rungen ermittelt wurden. Wir vermuten, dass die Partizipa-
tion der Mitarbeitenden im Einfiithrungsprozess einen stark
an den tatsdchlichen Prozess einer wichtigen Veridnderung
am Arbeitsplatz gebundenen Faktor darstellt. In einer Ab-
frage einer Nutzungsabsicht, hier von ECS, scheint dieser
nicht bedacht zu werden oder keinen Einf uss auszuiiben. Es
miisste eine sehr umfingliche Partizipation oder starke und
wiederholte Verletzungen von Partizipationsanspriichen be-
stehen, um auf eine unspezif sch abgefragte Nutzungsab-
sicht von Technik Wirkungen zu erzielen. Dies ist bei den
Befragten nicht der Fall. Es ist aber auch nicht ausgeschlos-
sen, dass Partizipation bei der Messung einer tatséchlichen
Einfiihrung eines ECS ein Effekt beizumessen ist.

5.2 Limitationen

Die vorliegende Studie unterliegt einigen methodischen Li-
mitationen. Vor allem zu erwéhnen ist, dass es sich bei
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den Ergebnissen um Zusammenhénge zwischen Variablen
aus derselben Querschnittuntersuchung mit Selbstreport
handelt. Hier kann ein Common Method Bias nicht ausge-
schlossen werden (Podsakoff et al. 2003;), der die Zusam-
menhénge moglicherweise kiinstlich aufgebldht hat. Auch
war die interne Konsistenz der Messinstrumente nicht
ganz einwandfrei; die Skala fiir Job-Komplexitit zeigte
ein niedriges Cronbachs Alpha von 0,64, was bedeutet,
dass die Items der Skala moglicherweise nicht reliabel
dasselbe Konstrukt messen. Hierbei ist Vorsicht bei der
Interpretation der Ergebnisse geboten. Da es sich um Re-
gressionen aus einem Messzeitpunkt handelt, muss erwéhnt
werden, dass aus den Zusammenhingen keine Kausalititen
abgeleitet werden konnen. Die Richtung der gefundenen
Zusammenhinge sollte mit einem weiteren Messzeitpunkt
untersucht werden. AuBlerdem ist Widerstand gegeniiber
Veranderungen eine Trait-Variable, die nicht als ein klassi-
sches Outcome gesehen werden kann, da es sich um eine
dispositionelle Einstellung eines Individuums handelt, die
nicht nur auf den Arbeitskontext zugeschnitten sein muss.
Durch ein Studiendesign, welches eine Kausalitétspriifung
zuldsst, sollte liberpriift werden, ob Widerstand eher eine
Pradiktor- oder eine Outcomevariable darstellt.

Die Auswertung der Ergebnisse fand pro Variable mit va-
riierender Teilnehmendenanzahl statt. Diese Auswertungs-
art (Schrittweise-Regressionen, paarweiser Ausschluss)
wurde gewdhlt, um so viel Varianz wie moglich und damit
auch so viele Einfussvariablen auf die Technikakzep-
tanz wie moglich zu identif zieren. Dies wurde getan, um
moglichst viele Ansitze fiir die weitere Forschung zu kre-
ieren. Jedoch sind die Ergebnisse etwas eingeschriankter
vergleichbar, da ein Raum fiir Signifkanzen von Schein-
zusammenhéngen eroffnet wurde. Beispielsweise ist der
Koeff zient der Regression von Rollenambiguitit auf Wi-
derstand gegeniiber Verdnderungen mit B=0,12 (p<0,05)
gering; falls es hier zu einer zufdlligen Signifk anz kam,
kann man nicht davon ausgehen, dass es bei hoher Rol-
lenambiguitdt auch zu hohem Widerstand kommt. Die
Zusammenhinge sollten demnach in Replikationen und
weiterer Forschung gesichert werden. Auch wurde hier mit
der Nutzungsabsicht eines ECS im Speziellen gearbeitet.
Die Generalisierung der Nutzungsakzeptanz dieser spezi-
fschen Technologie auf eine allgemeine Techniknutzungs-
akzeptanz sollte nur vorsichtig erfolgen. Der spezifsch e
Anwendungsfall zeigt hier nur Ansatzpunkte auf und sollte
mit anderen Technologien repliziert werden.

5.3 Implikationen fiir Forschung und Praxis
Die vorliegende Studie gibt erste Hinweise darauf, dass
Work Design und die Erfahrungen von Nutzerinnen und

Nutzern, welche von Organisationen beeinfusst werden
konnen, mit der Akzeptanz von Technik zusammenhéngen
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(in der vorliegenden Studie anhand vom Anwendungsfall
der ECS-Einfiihrung untersucht). Durch die Zusammenhén-
ge zwischen Work Design-Komponenten und Komponen-
ten der Technikakzeptanz stellt sich heraus, dass bei der
Einfiihrung neuer ECS, oder generalisiert Kommunikati-
onstechnologien im Allgemeinen, die Arbeitsgestaltung an
sich mitgedacht werden muss. Unter welchen Bedingun-
gen oder in welchen Zeitrdumen des Einfiihrungsprozesses
ist noch zu erforschen. Jedoch bieten diese Ergebnisse in
diesem speziellen Kontext dieser Ankniipfungspunkte, hier
ndher einzugehen. In Organisationen selbst sollte bei der
Einfiihrung dementsprechend nicht nur der Umgang mit der
Technologie selbst vermittelt werden, sondern auch (bei-
spielsweise durch Kurse oder Workshops) die Arbeitsge-
staltung mit und um die Technologie behandelt werden.
Im Einfiihrungsprozess sind ebenfalls die Vorerfahrungen
der Mitarbeitenden zu bedenken. Bei der Implementierung
von I+K Techniken in eine nicht IT-aff ne Arbeitsumge-
bung ist tendenziell mit mehr Vorbehalten zu rechnen, wel-
che frithzeitig, etwa durch Kurse oder schrittweise Einfiih-
rung von Vorgéngertechniken entgegengewirkt werden soll-
te. Dies ist eine wichtige Erkenntnis, wenn es darum geht,
neue Technologien wie ECS in Organisationen einzufiihren.
Wenn Organisationen und Unternehmen wollen, dass die
neue Technologie gewinnbringend eingesetzt werden soll,
scheint es wichtig zu sein, sich zuvor Gedanken um die
Gestaltung der Arbeit und die Erfahrungen der Mitarbei-
tenden am Arbeitsplatz zu machen. Die Initiative ,,SMART
Work Design* des Centre fiir Transformative Work Design
(https://www.smartworkdesign.com.au/) hilft Unternehmen
mit Praxisbeispielen und Erkldrungen, wie man Work De-
sign-Prinzipien basierend auf der Work Design-Forschung
von Parker und Kolleg/innen (Parker 2014; Parker et al.,
2017) besser umsetzen kann. Nicht nur fiir die Verbesse-
rung des Bef ndens von Mitarbeitenden und damit zur Stei-
gerung von Leistung sowie zur Senkung von Arbeitsrisiken
und Fluktuation, sondern auch fiir die Steigerung von Tech-
nikakzeptanz kann Work Design ein wichtiger Bestandteil
sein.

Um hierzu jedoch genau festzustellen, ob solche Work
Design-Elemente und die aufzubauenden Erfahrungen der
Grund fiir die positive Einstellung zur neuen Technologie
sind, sollte weiterhin die Kausalitdt der Zusammenhénge
iiberpriift werden. Hierbei sollte bei einer zweiten Befra-
gung untersucht werden, inwiefern die echte Nutzung des
neuen ECS ausfillt. Spannend hierbei zu beobachten und
dringend zu kontrollieren ist der duflere Zwang zur Nut-
zung solcher Technologien im Projektkontext, der aus der
Pandemie und damit einhergehend ggf. der Arbeit aus dem
Home-Off ce entspringt.

Wie auch in der Ergebnisdiskussion erwdhnt sollte in
weiteren Studien die Rolle von Stress, Motivation, Gesund-
heit, Arbeitszufriedenheit und Engagement als Bef ndens-
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variablen auf der einen Seite, sowie positiver und negativer
Affekt auf der anderen Seite beriicksichtigt werden. Da sich
die klassischen Work Design-Ansétze auf motivationale und
Bef ndensvariablen beziehen, ist es denkbar, dass diese eine
groBere Rolle im Zusammenhang zwischen Work Design-
Elementen und der Technikakzeptanz haben.

5.4 Fazit

Die vorliegende Studie untersucht die Bedeutung von Work
Design, Partizipation im Unternehmen und Technik-Vor-
erfahrungen fiir Technikakzeptanz. Diese Einfussfaktoren
wurden gewéhlt, da sie von Organisationen beeinf ussbar
sind, sodass praktische Implikationen abgeleitet werden
konnen. Die Ergebnisse der Studie liefern erste Hinweise
darauf, dass es Zusammenhinge zwischen Facetten von
Work Design bzw. Vorerfahrungen mit Technik und der
Nutzungsakzeptanz gibt. Diese Zusammenhdnge zeigen,
dass Work Design und die Erfahrungen der Mitarbeitenden
bei der Einfiihrung neuer Technologie beriicksichtigt wer-
den sollten. In weiteren Forschungsarbeiten sollte die Kau-
salitdt dieser Zusammenhénge untersucht werden, und die
Zusammenhénge bei der Einfithrung anderer Technologien
repliziert werden. Auch individuelle Befndensoutcomes
konnten bei den Wirkmechanismen eine Rolle spielen.
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