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Abstract

Unternehmenszusammenschlisse sind nicht neu, waiegmit 75 Prozent eine hohe
Misserfolgsquote auf. Verantwortlich ist meist diernachlassigung der Mitarbei-

terlnnen. Die vorliegende Studie misst die Verandgrder Arbeitszufriedenheit wah-
rend des Mergers von Nokia Siemens Networks Ostarrém ersten Schritt werden

die Grundlagen von Mergern und Akquisitionen sodeg Arbeitszufriedenheitsfor-

schung diskutiert. Im Anschluss erfolgt die Auswag der Online-Befragung der
Mitarbeiterinnen. Zu den wichtigsten Aspekten imetheBerufsleben zahlen eine erfil-
lende Tatigkeit und die Zufriedenheit mit den Kglienen. Eine besonders groflie
Diskrepanz zeigt sich bei der hohen Relevanz deaBeang und der niedrigen Zufrie-
denheit damit, insbesondere unter Flihrungskraftenldnger man bereits der Firma
angehort, desto unzufriedener ist man mit der wBrdan Tatigkeit. Die Folgen des
Mergers werden entgegen gangigen Theorien mitestdigy Schulbildung negativer
eingeschéatzt. Zwei Drittel der Belegschaft winschieh mehr Feedback zur person-
lich erbrachten Leistung. Nur ein Drittel der Bedelyaft hat Kenntnis Uber die internen
Online-Informationsmedien und weniger als zehn €nbhaben diese je aktiv genutzt.
Weniger als der Halfte der Belegschaft ist dasHieitder Firma klar. Die Studie

schliel3t mit moglichen Forschungsthemen im wisdeaficchen Anschluss.
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EINLEITUNG

1 Einleitung

Unternehmenszusammenschlisse beziehungsweise MengerAkquisitionen sind

alles andere als ein neuartiges Phdnomen der éht@menspraxis. Neu daran ist viel-
mehr der Umfang der jungsten FusionsaktivitidteresBiverandern Organisationen,
Branchen und ganze Markte und langst sind davoh aumpéische und global agie-

rende Firmen betroffen.

Zahlreiche Studien zeigen auffallend hohe Missgdglioten von M&A-

Transaktionen auf. Verantwortlich dafur ist in dewisten Fallen eine missgliickte
organisatorische Zusammenfihrung der Unternehmeserken sehen in der Vernach-
lassigung des wichtigsten Kapitals eines Unternelsmden Mitarbeiterinnen, einen
wesentlichen Grund fir das Scheitern von Fusiokkrger und Akquisitionen bedeu-
ten fur Betroffene mitunter den Verlust ihres Atbplatzes. Umgekehrt kann durch
die Umstrukturierung auch der Marktwert und der Mhereich von Managerinnen

erweitert werden und sich die Sicherheit ihres Agpéatzes erhdhen.

Wahrend einer Fusion ist die Belegschaft mit tedeegravierenden Verdnderungen
konfrontiert. In vielen Fallen tritt die Umstrukterung pl6tzlich und unerwartet ein.
Solch jahe Veranderungen kénnen bei den Unternetimiggliedern zur Verunsiche-
rung fuhren, im Speziellen in Bezug auf die Sickérldes eigenen Arbeitsplatzes.
Damit einher geht haufig der Verlust des vertralAepeitsumfeldes und der eigenen
Zukunftsperspektive. Was ist miteinemJob? Was ist mineiner Beférderungspla-
nung? Was bedeutet die Fusion fileinenArbeitsplatz undneineAufgabe? Mussch
eine neue Sprache lernen? Weidemeine Kollegen verlieren? Wird es eine Gehalts-
senkung flimich geben? Musgh jetzt mehr arbeiten als friher? Organisationssozio
logen sehen damit verbunden ein enormes AnsteigerSttessniveaus in fusionierten

Organisationen.

Als erwiesen gilt auch, dass die Doppelbelasturgy/beitsalltag und Fusionsbewal-
tigung meist zu Betriebsstorungen fihrt. Dies maattt durch eine Reihe von Symp-
tomen bemerkbar: hohe Abwesenheitszeiten, die Znealon Arbeitsunféllen, Uber-

durchschnittlicher Materialschwund aber auch Sehd@fingen sowie erhdohter Tabak-
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EINLEITUNG

und Alkoholkonsum. Der Vertrauensverlust - durck tkhlende Einbindung in die
Entscheidung selbst wie durch die spate Kommurhati sitzt dabei tief und kann

auch noch Jahre spater empirisch nachgewiesen nverde

Die Verunsicherung der Belegschaft macht sich mAlmahme der Arbeitszufrieden-
heit bemerkbar. Es ist die allgemeine Annahme, daszufriedene Mitarbeiterinnen
ihr Potenzial bestmoglich ausschopfen. Aufgrund Aienahme, dass Arbeitszufrie-
denheit mit anderen Aspekten der Arbeitswelt, wigtivation, Arbeitseffektivitat und
krankenstandsbedingten Fehlzeiten zusammenhargighbesowohl fir Unternehmen
als auch fur Wissenschaftlerinnen, ein grol3es éster an diesem Thema. Einerseits
wird Arbeitszufriedenheit als abhangige Variablgesehen, die Zufriedenheit hangt
dabei von den vorherrschenden Arbeitsbedingungeruatgekehrt wird Arbeitszuf-
riedenheit auch als unabh&ngige Variable betraatiéeen Auswirkungen sich in Fehl-

zeiten, Arbeitsleistung und Fluktuation widerspiage

Die vorliegende Studie betrachtet verschiedene Kespéer Arbeitszufriedenheit bei
Unternehmenszusammenschliissen am Beispiel desngnteens Nokia Siemens
Networks, welche durch die Fusion der beiden Fieithereiche Siemens Networks
und Nokia Networks im Frihjahr 2007 entstand un@®sterreich 847 Mitarbeiterin-
nen betraf.
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EINLEITUNG

1.1 Gliederung der Arbeit

Zu Beginn dieser Arbeit wird ifKapitel 2 der Schwerpunkt defragestellung be-
schrieben, der spéater ikapitel 6 empirisch ndher ausgearbeitet wird.

Kapitel 3 fihrt in die Organisationsforschungein und skizziert die wichtigsten As-
pekte der sozialwissenschaftlichen Betrachtung @oganisationen im Allgemeinen

und Unternehmen im Speziellen.

Als Vorbereitung auf die in dieser Studie ausgeteten empirischen Analysen the-
matisiertKapitel 4 die Arbeitszufriedenheit Hier werden die relevanten Begriffe defi-
niert und der Stand der Arbeitszufriedenheitsfanschaufgerollt. Neben den mdgli-
chen Einflussgro3en auf die Arbeitszufriedenhertvilir Nutzen im wirtschaftssozio-
logischen Kontext aufgezeigt. Den Abschluss biklee Ubersicht der aktuellen empi-
rischen Messverfahren zur Bestimmung der Arbeitgzdénheit und der Kommunika-

tionsqualitat im Unternehmen.

Kapitel 5 beschreibtMerger und Akquisitionenund beleuchtet jene Probleme, mit
denen die Belegschaft der betroffenen Unternehnoafréntiert ist. Einfuhrend wer-
den die unterschiedlichen Formen von Unternehmeaszmenschliissen dargestellt
und die typischen Phasen einer Fusion aufgezemyt.Kern des Kapitels umfasst die
Erfolgs- und Misserfolgsfaktoren von M&A-Transakien und die Auswirkung auf

die Arbeitszufriedenheit.

In Kapitel 6 wird die empirische Untersuchungprazisiert. Dabei werden die gewahlte
Methode und die konkrete Durchfihrung der Unteranghdargestellt. Dies umfasst
die Beschreibung des Untersuchungsobjektes, dikr&nDurchfiihrung der Untersu-
chung, den Aufbau des Datensatzes sowie die Rifgkiaie der Befragung und eine
Ubersicht der sozialdemografischen Struktur. Vogltend auf die spatere Auswertung

der empirischen Daten wird die Itemanalyse dargjeste

Kapitel 7 enthélt die ersten Auswertungen in Bezug aufRB&evanz die die Befrag-
ten den einzelnen Teilbereichen des Berufsalltageshreiben und stellt diese in Re-

lation zur vorgefundenen Arbeitszufriedenheit.
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EINLEITUNG

Darauf aufbauend werden Kapitel 8 die Ergebnisse zukrbeitszufriedenheitdarge-
stellt. Diese umfassen die erstellten Arbeitszdigheits-Indizes mit Detailauswertun-

gen im Kontext der vorgefundenen Sozialstruktur.

Kapitel 9 beleuchtet dieMedien der Informationsverbreitungdie im Unternehmen

wéhrend der Fusion verwendet werden und fokusaidgrtieren Reichweite, Bekannt-
heit und Akzeptanz innerhalb der Belegschaft. Darmibunden werden das Bedurfnis
nach und der tatsachliche Umfang von Feedbackiganen Arbeitsqualitat ausgewer-

tet und die Integration des neuen Leitbildes den&ithematisiert.

In Kapitel 10wird analysiert, welchen Einfluss Arbeits(un-)zeffenheit darauf hat,

ob Mitarbeiterinnen dewunsch haben, den Arbeitsplatz zu wechseln

Kapitel 11befasst sich mit der Arbeitszufriedenheit im Komtges Unternehmenszu-

sammenschlusses und zeigt die relevanten demagaf£influssfaktoren.
Abschlie3end wird irKapitel 12dasRestimeeder Arbeit gezogen. Darauf aufbauend

werden Schritte empfohlen, die bei einem mdgliclwessenschaftlichen Anschlusasu

erwagen sind.

Arbeitszufriedenheit bei Mergern und Akquisition@h&A) 4



SCHWERPUNKT DER FRAGESTELLUNG

2 Schwerpunkt der Fragestellung

Die Fragestellung der empirischen Studie umfagstrseits dieArbeitszufriedenheit
der Organisationsmitglieder und andererseits \deénderung der Zufriedenheit
durch den Unternehmenszusammenschlus®amit verbunden sollen daserbale
Fuhrungsverhaltensowie dieKommunikationsqualitatder Fihrungskrafte untersucht

werden.

Wie bewerten die Organisationsmitglieder die eineel Aspekte ihres beruflichen
Alltages? Die Einstellung der Mitarbeiterinnen widr allem bei Problemlagen im
Unternehmen sichtbar. Wie verandert sich die Elistg der Mitarbeiterinnen zu ih-
rer Arbeit und dem Arbeitsumfeld durch die FusioWde sind die Organisa-
tionsmitglieder dem zukunftigen Partner gegenibegestellt? Wie bewerten die Mit-
arbeiterlnnen den Unternehmenszusammenschluss eletievVerbindung zeigt sich
zur Arbeitszufriedenheit? Welchen Einfluss habeped&aktoren, wie Leitungsfunkti-
on, Einkommen und die Dauer der Betriebszugehdéitigjk&elchen Bekanntheitsgrad
haben die von der Unternehmensleitung zur Integrater neuen Unternehmenskultur
eingesetzten Onlinemedien und in welchem Ausmag@ aveses Leitbild von den Fih-
rungskraften und der Unternehmensleitung bereitgelebt? Welchen Einfluss haben
die Schulbildung und die Position innerhalb desddmthmens auf die Bewertung?
Gibt es einen Unterschied in der Bewertung derdfyge nachdem auf welche Weise
davon erfahren wurde? In welchem Umfang werderiaitirealen Medien der Informa-
tionsverbreitung im Unternehmen genutzt? Ist dega@isationsmitgliedern klar, wie
ihre Arbeit bewertet wird? Welche Verbindung bestakischen der Arbeitszufrieden-

heit und der inneren Kiindigung?
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3 Unternehmen und Organisationen

Die Begriffe der Organisation und des Organisiedrtiéns sind mittlerweile im all-
taglichen Sprachschatz verankert, sodass sie fir wissenschaftliche Betrachtung
definiert werden miusse(SCHREYOGG2006: 4) Im ausgehenden Mittelalter kamen die
ersten stehenden Heere auf. Anstatt sich auf dreitBehaft und das mitgebrachte
Kriegsmaterial des Volkes zu verlassen wurden Bbaedre mit eigenem Kriegsgerat
geschaffen, die weitaus verlasslicher und somisdregu koordinieren waren. Diese
zahlen zu den ersten Organisationen der Geschiblta. folgten Schulen, Kranken-
hauser, Verwaltungérund andere Vereinigungen, wie beispielsweise falteliche
Gesellenvereine und die wiederum daraus entstandeeeerkschaften. Unternehmen
zahlen zu den jungsten Organisationen und kameémetrder Industrialisierung im
17. und 18. Jahrhundert auf. Bis zu diesem Zeitpwokde meist im eigenen Haushalt
produziert, in der traditionellen Machtstruktur deamilienbundes. Die Mitglieder der
Familie waren dabei nicht willkurlich austauschlodine den vorhandenen Verbund
mafdgeblich zu verandern. AVNTz 1963: 9) Unternehmen unterscheiden sich davon
insofern, als dass sie Uber emsativ stabile Strukturverfiigen, die auch dann bei-
behalten wird, wenn einzelne Mitglieder das Untemen verlassen oder neu hinzu
kommen. Dies wird sichergestellt, indem Rollensysteund Hierarchieebenen die
(kontrollierten) Ablaufe und Entscheidungsbefugaider einzelnen Mitglieder vorge-

ben.

Ohne weiter auf die geschichtlichen Erklarungsamesder Organisationstheorien ein-
zugehen, soll anhand der Organisationssoziologischen drei fundamentalen Aspek-
ten von Organisationen unterschieden werdameckorientierung, Arbeitsteilungnd

Grenzen einer OrganisatioMAYNTZ 1963 in SHREYOGG2006: 9)

SCHREYOGG beschreibt die Ausgangslage mit folgender Fra@¢orin unterscheidet
sich eine 50-kopfige Warteschlange am Fahrkartetsshvon einer Software-Firma
mit 50 Mitarbeiterinnen? Warum sprechen wir im zZeriFall von einer Organisation,

nicht aber im ersten?* Die Warteschlange hat keamegnsames Ziel, erledigt ihre

! Verwaltungen entsprechen am ehesten der ideattygisBiirokratie nach W8ER
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Aufgabe nicht gemeinsam nach bestimmten Abspracimehweist keine irgendwie

geartete Bestandigkeit auf.

Organisationen hingegen weisen espezifische Zweckorientierunguf. Dabei mus-
sen die Ziele nicht mit den personlichen Zielen Mglieder Ubereinstimmen, sie

kénnen aber Mittel zum Zweck auch personlichereZssdin.

Organisationen bestehen aus mehreren MitgliedenmendHandlungen duraeregelte
Arbeitsteilung miteinander verknipft sind. Es bestehen Regeln Sietlenbeschrei-
bungen, an denen das Handeln der Mitglieder auggetiwerden soll. Auf diese Wei-
se wird das Handeln fiir andere Mitglieder (teihe@ivorhersehbar und kann als
Grundlage fiir das eigene Handeln herangezogen weifdeUBERGER1985: 125)

Organisationen weisen Uberdiesstandige Grenzeauf, anhand derer sie von ihrer
Umwelt unterschieden werden kénnen. Eine solchenZerést weder natirlich gege-
ben, noch entsteht sie zuféllig. Sie wird absichtlhergestellt und weist ein gewisses
Maf3 an Stabilitat auf. Durch diese GrenzziehungnkdnMitglieder als solche identi-
fiziert werden. Diese Grenzen sind es nun, dielggf@ines Unternehmenszusammen-
schlusses verandert werden. Dabei werden mituhimalige Konkurrenten zu Mit-

gliedern ein und derselben Organisation.

Diese Argumentation folgt demnstitutionellen Begriff der Organisationstheorie, der
im Gegensatz zum instrumentellen Begriff nicht die organisatorische Strukturie-
rung und die formale Ordnung beschreibt, sondesggaamte soziale Gebildait
einschliel3t. Sowohl die geplante Ordnung, als alielungeplanten Prozesse, die Dys-
funktionen organisierter Arbeitsablaufe mit ihreiel&n und Widerspriuche(ScHREY-
0GG 2006: 11)

Davon abzugrenzen ist destrumentelle Begriffder Organisation. Dieser bezeichnet
denVorgang des Organisiereras solchen. Ein Unternehmen kann dementsprechend
gut oder schlecht organisiert sein, eine moderme veraltete Organisation aufweisen.
Eine Organisation ist dabei das Ergebnis konfigur@estaltungsprozesse, die durch
Architekten die Organisationsstruktur bestimn{&HREYOGG2006: 5)
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Fur die vorliegende Arbeit ist der Begriff derstitutionellen Organisatiorvon vor-
dringlicher Relevanz. Organisationen sollen gartibleibetrachtet werden. Der Voll-
standigkeit wegen zeigt Abbildung 1 die einzelné®@ungen der Organisationstheo-
rie. Als vertiefende Lektlre sei insbesondere awR&H/SIMON (1958), MAYNTZ

(1963) und SHREYOGG(2006) hingewiesen.

Administrativer St mk‘waﬁsnschef Ansatz

Biirokratie- Anreiz-Beitrags-Theorie

e Systemtheureﬁschcr Ansatz
Arbeitswissenschaft. _\
licher Ansarz Human Relations m
h SaLz / Pus*mﬂdcm
2 ;
1930 e

Abbildung 1: Stromungen der Organisationstheorie
(Quelle: LHREYOGG2006: 97)
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4 Arbeitszufriedenheit

Zu Beginn dieses Kapitels werden die Begriffe debekszufriedenheit definiert so-

wie die Entwicklung und der Nutzen der Arbeitszedienheitsforschung beschrieben.
Im Anschluss daran folgen die Definition der reletem Einflussgrof3en und eine
Ubersicht der haufigsten Messmethoden.

4.1 Definition von Arbeitszufriedenheit (AZ)

Die Arbeitszufriedenheit ist eine individuelle Reflon Uber arbeitsrelevante Aspekte,
wie Arbeitsgestaltung, Zusammenarbeit mit Kolleginnoder den Fuhrungskraften.
Die bestehenden Theorien und Untersuchungen geatremumnerschiedlichen Voraus-
setzungen der Arbeitszufriedenheit aus. In derchildgigen Literatur herrscht ein na-
hezu ,babylonisches Begriffschaos”. {BBERGERALLERBECK 1974a: 140) Darunter
fallen Begriffe wie ArbeitsbewusstseirBerufszufriedenheit, Arbeitsfreude, Arbeits-
moral, Betriebsklimaund BetriebsatmospharéAufgrund der Vielzahl von Erklarungs-
ansatzen kann keine allgemeingultige Definitionagent werden. Vielmehr muss die
fur die vorliegende Untersuchung zugrundeliegenderlégung und Theorie beschrie-

ben werden, in deren spezifischem Kontext die Woigtung zu verstehen ist.

BRUGGEMANN bezeichnet Arbeitszufriedenheit als ,eine Attitiidke das Arbeits-
verhaltnis mit allen Aspekten, hinsichtlich der Bedungsdimensiorzufrieden - un-
zufrieden betrifft.“ (BRUGGEMANN et al. 1975: 19) Diese anreiztheoretische Auf-
fassung geht davon aus, dass Erfahrungen in degitdwelt vom Individuum bewer-
tend, auf einer Dimension von gut bis schlechtistegrt werden. Die Untersuchungen
vONnNEUBERGER ALLERBECK (1978) fuhren zu einem &hnlichen Ergebnis. Die Aario
sehen Arbeitszufriedenheit als dk@gnitiv-evaluative Einstellung zur Arbeit und
Arbeitsumwelt In diesem Sinne beeinflussen die Erfahrungenviasschen sein ,,zu-
kunftiges Deutungs-, Zuwendungs- und Vermeidundgsien“. Personen werden
dabei nicht als passive Opfer ihrer Arbeitsumweseahen. Vielmehr nehmen sie in
.Selektiver und evaluativer Weise zu ihrer Lage lIBtg“. (beides MUBER-
GER/ALLERBECK 1978: 32)
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4.2 Stand der Arbeitszufriedenheitsforschung

Im Zuge der Industrialisierung des 18. und 19. Rahderts wechselten immer mehr
Menschen von ihrer Heimarbeit zu Arbeitsstattem@m Fabriken der anwachsenden
Industriestadte. Diese Arbeiterinnen wurden anfrdimmdbestimmte Ausfuhrung ihrer
Arbeit gewohnt, die eine methodische und zeitspigeviorgehensweise voraussetzte.
Dies erfolgte anfangs mit drakonischen Maflinahman, herarchischer Kontrolle,
Abgaben und Strafen. Erst spater setzte sich dienatnis durch, dass Fuhrung weni-
ger durch Zwang, als vielmehr durdétieologisierungund Belohnungsversprechen
wirksamer sei. (HUBERGER1985: 164) Der geschichtliche Ausgangspunkt desen-
schaftlichen Betatigung mit personalpolitischengérabildet die Theorie devissen-
schaftlichen Betriebsfuhrung(scientific management) vonaYLOR (1911) TAYLOR
betrachtete den Menschen alsmo oeconomicusger zweckrational denkt und han-
delt und bei seiner Tatigkeit ausschliel3lich darsokbt, seinen 6konomischen Vortell
in Form von monetarer Vergiutung zu maximierem(F8RUGGE 2005: 7) Mitarbeite-
rinnen, die mit ihrem Entgelt zufrieden sind, wiradkemnach die grofte Leistungsbe-
reitschaft aufweisen. AivLOR ignoriert dabei aber jegliche menschliche Bedgdei
und sieht Personen als Maschinen an, deren ,Unglitékeiten repariert werden

kénnen und mussen®. (KCHLER 2005: 45)

Ein weiterer Meilenstein in der Geschichte der Adzeifriedenheitsforschung stellen
die psychologischen Experimente in dgéawthorne-Werketlllinois, USA) der Wes-
tern Electric Company in den Jahren 1924 bis 1384 Wdrsprunglich wollten die Wis-
senschaftlerinnen im Team von Elton Mayo den Nachexdringen, dass sich verbes-
serte physikalische Arbeitsumstande (beispielswdigeh Verbesserung des Lichts)
positiv auf die Produktivitdt und Leistungsberditasit auswirken. Die Forscherinnen
wurden mit einem Phanomen konfrontiert, dasHdsvthorne-Effektin die Literatur
einging. Denn auch die Kontrollgruppe, die jeweilsben der Experimentalgruppe
arbeitete, wies eine steigende Produktivitdt awdciNlberraschender war, dass die
Produktivitat nach Wegnahme aller positiven Expentaleinfliisse immer noch an-
stieg. Allein der Umstand, dass sich die Wisserfienbonen um die Verbesserung
der Arbeitsumstande bemiihten und mit den Mitardeiten dartber redeten, beein-
flusste die Leistungsbereitschaft radikal. Der aleziUmgang mit der Belegschaft

wirkte sich starker auf die Produktivitat aus, die physikalischen Umstande. Die
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Forschung interpretierte diese Ergebnisse so, g#sArbeitsleistung - entgegen der
Annahme von AYLOR - nicht nur von den objektiven Arbeitsbedingungsmndern in
einem starkeren Mal3e auch von den sozialen Bedgaguam Arbeitsplatz abhangt.”
(HOLTBRUGGE 2005: 11)

HoppPock definierte 1935 in seinem Werdob SatisfactionArbeitszufriedenheit als
~eine Kombination psychologischer, physiologisched situativer Bedingungen, die
die Person zu der ehrlichen AuRerung veranladsénbin mit meiner Arbeit zufrie-
den® (HopPoCK 1935: 47 zitiert in MUBERGERALLERBECK 1978: 12) Demzufolge
hangt die Arbeitszufriedenheit von mehreren Aspeldie, unter anderem von der Le-

benszufriedenheit, wobei die wechselweise Kausalitht geklart wird.

Aufbauend auf die Erkenntnisse der Hawthorne-Expenie entstand in den 1950er
Jahren deHuman-Relations-AnsatzHierbei wurde die Beziehung zwischen den Mi-
tarbeiterinnen sowie zu den Fuhrungskraften befoiet Forschungen in den Folgejah-
ren brachten aber nicht die erwarteten Korrelatiom@&ischen Arbeitszufriedenheit

und der Steigerung der Leistungsbereitschaft. \@binkonnten Zusammenhange mit

Fluktuation und Fehlzeiten beobachtet werden.

In den 1960er- und 1970er-Jahren pragte die véetiRabeitserweiterurfgdie Ar-
beitszufriedenheitsforschung. Die Abgabe von Vevariung an die Mitarbeiterinnen
sollte zur Verbesserung der Arbeitszufriedenhed damit der Leistungsbereitschaft
fuhren. Vordenker wie MsLow, HERzBERG und MCGREGOR erkannten bereits frih,
dass sich die von den Unternehmen gewiinschte Aldisiung und die von den Be-
schaftigten erstrebte Arbeitszufriedenheit nicht @#&nze durch Bezahlung erzielen
lassen, wie dies AvLOR proklamierte. So sollteArbeitsbereicherungsmalinahmen
die Motivation der Belegschaft férdern. MenschlicBedurfnisse wie die geistige

Weiterentwicklung wirden so befriedigt.

HERzBERG stellte1959in seinem Werkl he Motivation to WorkeineZwei-Faktoren-

Theorie der menschlichen Bedirfnisseor. Darin unterscheidet er zwei wesentliche

2 Job Enrichmentbezeichnet die vertikale Integration der Arbeipnach Mitarbeiterinnen ein Pro-
dukt/eine Aufgabe vollstandig bearbeiten und soehr Verantwortung gelangen.
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Aspekte der Arbeitszufriedenheit. Einerseits sgrehvon Faktoren, die zur Zufrie-
denheit fuhren kdnnen, die sogenannidotivatoren Dies sind zum Beispiel Leis-
tung, Anerkennung, Verantwortung und Aufstieg. Amdseits konneillygienefakto-
ren zur Unzufriedenheit fuhren, sollten sie nicht auwdrend gewéhrleistet sein. Dazu
zahlen beispielsweise Unternehmenspolitik, Entlolghund die Arbeitsbedingungen.
Da diese Einzelaspekte durch zwei Faktoren getrsimdt, kann davon ausgegangen
werden, dass das Gegenteil von Arbeitszufriederieitt-Arbeitszufriedenheit und
das Gegenteil von Arbeitsunzufriedenhiditht-Arbeitsunzufriedenheit ist. BUBER-
GER 1974a: 123) Abbildung 2 verdeutlicht die voeR1BERG erfassten Einzelaspekte
der Arbeitszufriedenheit.

heit fiihrten (1.844 Arbeitsepisoden) fihrien (1.844 Arbeitsepisoden)
Haufigkeit in % Haufigkeit in %
40 30 20 10 10 20 30 40 50
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Abbildung 2: Einflussfaktoren der Arbeitseinstellung nach Herzberg
(Quelle: Herzberg 1966: 57)

Die Theorie |6ste Kritik aus, sie beriicksichtigespeelsweise keine individuellen Un-
terschiede hinsichtlich der Arbeitszufriedenheitl wvére inkonsistent formuliert. Den-

noch bleibt der HRzBERGsChe Ansatz richtungsweisend. ,Er hat den Blick dem
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reinen Human-Relations-Zielen und -Annahmen hindieifArbeit selbst gerichtet und
die Wichtigkeit des Wachsens und Sich-Entwickelasck die Arbeit erkannt.” (\&-
NERT 2005: 253)

Diese Uberlegungen pragten die Forschung in deitewelalfte des 20. Jahrhunderts
und mindeten im heutigen Human Resource Managefh&ivl). Hieran ist jedoch

zu kritisieren, dass auch dieser Ansatz mituntee, alle bisherigen, die Wichtigkeit
von sozialen Gefluigen und Beziehungen vernachlasS@mbeeinflussen unterschied-
lichste soziale und kulturelle Faktoren das Vedratler Beschéftigten in und die Ein-

stellung zu deren Arbeit.

4.3 Nutzen der Arbeitszufriedenheitsmessung

Unternehmen, in denen mehr zufriedene Mitarbeitenntétig sind, weisen einen ho-
heren Grad an Effizienz und Produktivitat auf alklse, in denen weniger zufriedene
Mitarbeiterinnen arbeiten. @ROFF 1992 in WEINERT 2005: 269) Die Messung der
Arbeitszufriedenheit nutzt hauptsachlich vier Greippdie diese Information verwer-
ten kdnnen. Es sind dies (1) Wissenschaftler, (@)egeber und Management, (3)
Arbeitnehmer und Interessensvertretungen sowiep@fijische Entscheidungstrager.
(NEUBERGEHALLERBECK 1978: 24)

Die vielfaltigen sozialen Interaktionen innerhalnvUnternehmen fihren mitunter zu
Phanomenen, die zahlreiche Probleme in der sozi@teuktur aufwerfenSozial-
wissenschaftler kbnnen innerhalb der Arbeitszufriedenheitsforsgchuempirische
Messverfahren entwickeln, diese erproben und atdbiies Hypothesen prifen. Die
gewonnenen Ergebnisse kénnen dazu verwendet watigeBedingungen und Folgen
von Arbeitszufriedenheit zu beschreiben und zupmegieren, mit dem Ziel, Losungen

zu schaffen. (BUBERGERALLERBECK 1978: 25)

Fur Arbeitgeber und das Managemetkiann Arbeitszufriedenheit von Interesse sein,
um eine Bestandsaufnahme der innerbetrieblichemat®n zu erhalten. Damit werden
Schwachstellen und nicht intendierte Fehlentwicgem erkannt. Die Arbeitszufrie-
denheit kann dabei als Kriterium fur korreliererfélgktoren verwendet werden. So

wird allgemein eine Beziehung zwischen Arbeitsadenheit und Fluktuation sowie
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Fehlzeiten angenommen. Da diese je nach UnternehBmanche, Unternehmens so-
wie Landeskultur variiert, ist eine eingehende Awsedersetzung mit der Situation
und den adaquaten Methoden unumgénglich. Die Mgsden Arbeitszufriedenheit
kann aber auch einen anderen Zweck fur Arbeitgiealben. Wegen der bekannt hohen
durchschnittlichen Arbeitszufriedenheit bei Mitatbebefragungen kann die Befra-
gung Alibi-Charakter haben. So kann nachgewiesexeve dass ohnehin eine durch-
aus hohe Zufriedenheit vorliegt und gegentber nefalligen Parteien innerhalb des
Unternehmens argumentiert werden, dass abweich@héZufriedenheit nur Min-
derheiten betrifft. (RUBERGERALLERBECK 1978: 25)

Fur Arbeitnehmerund Interessenvertretungerbietet die Arbeitszufriedenheitsmes-
sung die Moglichkeit, ihr Befinden dem Managementzuateilen, mit der Chance,
dass dieses die erhaltenen Informationen zur B&sgeder Lage im Unternehmen
verwendet. Diesbeziiglich drangt sich die Vermutaunfy dass befragte MitarbeiterIn-
nen dazu tendieren, ihren Unmut Ubertrieben starkufiern, um der gegebenen Ant-
wort mehr Gewicht zu verleihen. ,Diese oft gedu@&&férmutung absichtsvoller nega-
tiver Antwortverzerrungen wird durch die schon emt&n Uberwiegend positiven
Umfrageergebnisse jedoch nicht gestiitzt.EWBERGERALLERBECK 1978: 26) Befra-
gungen weisen zwei Aspekte auf. Zum einen werdelurda Informationen zum Ist-
Zustand geliefert. Zum anderen kénnen die Befragtender Art der Befragung Rlck-
schlisse auf die eigene Situation und ihre Altéveatbeziehen. Dem prinzipiell posi-
tiven Nutzen einer Befragung ist entgegenzustetlass die Mitarbeiterinnen dadurch

erneut ihre Abhangigkeit und Fremdbestimmung ddexi Arbeitgeber erfahren.

Als politische Entscheidungstragersind Parlamente, Regierungen, Parteien, Gewerk-
schaften und Verbéande zu verstehen. Diese verweitidiehre Arbeit unter anderem
soziale IndikatorenDie Informationen zur Arbeitsqualitdt und der dawerbundenen

Zufriedenheit konnen Grundlage fur Initiativen uhd Gesetzgebung sein.

4.4 Befragungsarten

Fur die vorliegende Arbeit wurde die Befragung lalstrument zur Messung der Ar-
beitszufriedenheit gewahlt. Jede Befragung ist smzale Situation und bedarf der

konsequenten Beachtung aller Aspekte der methaetisSlozialforschung hinsichtlich
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Guiltigkeit und Zuverlassigkeit der gewahlten Metbo®die Qualitat der Antworten
kann durch Effekte der Fragen, durch Interviewetd# und durch Merkmale der Be-

fragten selbst in Mitleidenschaft gezogen werden.

Prinzipiell kann zwischen mundlicher und schrittks Befragung unterschieden wer-
den.Mindliche Interviewskénnen offen und unstrukturiert sein, wie im Falés nar-
rativen Interviews oder durch Leitfaden oder aucincd vorformulierte Fragen be-
stimmt werden. Im Gegensatz zu Face-to-Face-lmes/isindTelefoninterviewsda-
durch gekennzeichnet, dass die Daten schnell lggsitllt werden, sie finanziell kos-

tengunstiger sind und die Akzeptanz der Befragteigest.

Schriftliche Befragungenwerden differenziert, je nachdem ob Interviewenrspalich
anwesend sind oder die Befragung postalisch duféhgewird. Hochstrukturierte
standardisierte Fragebdgehezwecken die Gleichheit und Vergleichbarkeit loker-
viewsituation. Alle Fragen weisen fur alle Befragtiie gleiche Formulierung und die
gleiche Reihenfolge auf - mit Ausnahme durch Filsgren veranderte, aber immer
noch konkret gesteuerte, Interviewablaufe. Die &gifen haben in der Regel nur die
Maglichkeit, aus einer Auswahl an Antwortmaoglichiesi jene anzukreuzen, die ihnen
am ehesten entspricht. Die Anzahl und der Umfamg-d&gen sind dabei fir alle Be-
fragten genau gleich und ermoglicht eine maximadegiéichbarkeit und Reliabilitat
der gegebenen Antworten. Ein weiterer relevantgreksdabei ist, dass offene Frages-
tellungen von den Befragten unterschiedlich ausiithund treffend beantwortet wer-
den, je nachdem Uber wie viel Schulbildung sietiggh. (NN UBERGER1974b: 76) Ein
weiterer Vorteil der schriftlichen Vorgehensweisg idass sowohl die Befragten als
auch die Auswertenden der Untersuchung sehr okaubmiorgehen kénnen. Dem
muss aber gegenibergestellt werden, dass eine Belfitwortung auch zu einer ge-

wissen Monotonie fiihrt, die die Qualitat der Antteor negativ beeintrachtigen kann.

Mit Aufkommen des Internet Ende des 20. JahrhusdeamenOnlinebefragungen
als Spezialform schriftlicher Befragungewf. Diese unterscheiden sich von her-
kommlichen postalischen Befragungen hinsichtlich Sgchprobenziehungund der
Befragungsmodi Generell gelten fir Onlinebefragungen drei Hentmadlen. Die
Befragten mussen Uber einérternetzugangverfugen. lhreAufmerksamkeitwah-
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rend dem Ausflllen des Fragebogens sollte mdglioteit durch dritte Anwesende
oder anderwartige Gegebenheiten gestort werden.ddedoersonlich&ngagement

an der Befragung teilzunehmen kann nicht durchnirdeerinnen geférdert werden.

Das schwerwiegendste methodische Problem von Quafregungen aber ist die
Stichprobenziehung Existiert keine Liste der Population vor der Dhfidirung der
Studie und wird aus dieser Liste nicotfallig ausgewéhltdann kann die Studie nicht
verallgemeinert werden. ,Weder Gewichtungsverfahrech hohe Fallzahlen kénnen
dies fundamentale Problem beseitigen CHSELL et al. 2007: 385) Im Fall der vor-
liegenden Untersuchung besteht die Grundgesamiliedt, die Aussagen getroffen
werden sollen, aus d&esanitbelegschaft eines Unternehmens. Entsprechend wurde
aus einebekannterPopulation eine korrekte Stichprobe gezogen.

Werden Fragebdgen postalisch versandt, so wirddiwdhnlich ein Begleitschreiben
mitgeschickt, in dem der Zweck der Untersuchungeistellt wird. Im Falle der Onli-
nebefragung wird der Inhalt des Begleitschreibersstrals Willkommensseite dar-
gestellt. Ein solches Begleitschreiben weist im gws&chen drei Bestandteile auf.
Die Nutzlichkeit und dieRelevanzder Befragung werden erlautert, didichtigkeit
der Befragtenfir den Erfolg der Studie wird unterstrichen und Wertraulichkeit
der gegebenen Antwortewird versichert. (BHNELL et al. 2007: 362) Vor allem die
Einhaltung der Anonymitat aller Befragten ist voantraler Wichtigkeit fir die

Durchfuhrung jeder Befragung.

Prinzipiell ist die Onlinebefragung mit der postsahen Befragung vergleichbar. Zu-
satzlich konnen multimediale Elemente als audiclisuHilfsmittel eingesetzt wer-
den. Onlinefragebtgen werden ebenfalls selbstganoiine Beisein von Inter-
viewerlnnen, ausgefillt und erlauben eine langeaehdenkzeit. Empirische Studien
zur Onlineforschung zeigen eine Verzerrung in Ringgthoher Bildung (Artikulations-
fahigkeit) und inhaltlichem Interesse der Befragteetzteres kann fur alle schriftli-
chen offenen Fragen angenommen werden. Die vorldegé&ntersuchung erfasst die
Grundgesamtheit der Mitarbeiterinnen eines Untarreats, die in ihrer taglichen Ar-

beit den Umgang mit Onlinemedien gewohnt sind. Dasteeine solche Verzerrung
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nicht zu erwarten, oder sollte zumindest sehr geansfallen. Tabelle 1 stellt die Vor-

und Nachteile einer Onlinebefragung gegeniber.

Vorteile Nachteile

Kostenguinstiger Versand und Rickversand Stichprablenag, nur bestimmte Teilgruppen
sind sinnvoll befragbi

Schneller Rucklauf mdglich Rucklaufquote in der Praxis gering, hohe
Verweigerungsquote

Geringer personeller Aufwand, keine Selbstreflexion der Befragten, Motivation zur

Interviewerlnnen noti Teilnahme gerin

Multimediale Prasentationsmaoglichkeiten Darstellyprgblem bei unterschiedlichen
Browsert

Grof3e Stichproben oder sogar Vollerhebungen Fragebogen muss kurz sein, komplexe

ohne Mehraufwand maglich Sachverhalte werden im Netz nur ungern
verarbeite

Automatische Dateneingabe durch Einbindung Keine Mdglichkeit Situation des Ausfillens zu

Datenbank-Strukture kontrollieren *

Optimale Filtermdglichkeiten auf Serverseite Moégédtoppelte Teinahme durch

Mehrfachausfiille
Modularisierung des Fragebogens in mehrere Unklar, wer Fragebogen ausfillt *)
Formulare mdéglic

Voraussetzung: Computer, WWW-Kompetenz der
Befragtel
Bei Abbruch durch Befragte Verlust der Eingabe
)

*) Diese Nachteile treten auch bei postalischer&gping auf

Tabelle 1: Vor- und Nachteile einer Online-Befraguig

(Quelle: BRosiuset al. 2007: 126)

»Zusammenfassend kann man davon ausgehen, daddarfiimrissene Grundgesam-
theiten (Firmen, Besucher einer Site, etc.) Internetbefnggn [...] moglich sind“.
(Brosluset al. 2007: 126)

Mitarbeiterbefragungenbeziehen sich inhaltlich vorwiegend auf die Arbeiffrie-
denheit der Mitarbeiterinnen eines Unternehmensidénzufriedenheits- und Quali-
tatssicherungsmalRnahmen bedirfen defriedenheit jener Belegschaft, die diese
Produkte erzeugen. Die Zufriedenheit wird darin Zbefbstzweck des Unternehmens,
»als arbeitspsychologische Perspektiven (...) beiEestellung eines Produktes oder
einer Dienstleistung Gegenstand der Qualitatsheinag sein konnen (und mussen)”.
(LIEBIG 2006:2) Sie zeigen den Grad der allgemeinen Asbeiftiedenheit in bestimm-
ten Teilaspekten der Arbeit und dienen somit atsriiment de6chwachstellenanaly-
se

17 Arbeitszufriedenheit bei Mergern und Akquisition@h&A)



ARBEITSZUFRIEDENHEIT

4.5 EinflussgrofRen in Verbindung mit Arbeitszufriedenhat

4.5.1 Arbeitszufriedenheit und Arbeitsleistung

Die Beziehung von Arbeitszufriedenheit und Arbeitsiung ist seit den Studien Mitte
des 20. Jahrhunderts von Interesse (vgl. Kapi®gl An dieser Stelle werden drei Mo-

delle beschrieben, deren Blickwinkel sich starkeioander unterscheiden.

Modell |

Die alteste Vorstellung der Forschung unterstatie &ausalbeziehungin der die
Arbeitszufriedenheit die Arbeitsleistung bestimmtese Ansicht war fur viele Jahre
die vorherrschende Position in der Forschung uhésszum Teil heute noch. Unter
den eingangs erwahnten Forschern, vertiekRz8eRG et al. (1957) besonders vehe-

ment diese Position.

Modell 11

Ein anderes Modell besagt, dass die Beziehung hefs®@rbeitszufriedenheit und
Arbeitsleistung von mehreren Variablemoderiertwird. Diese Variablen korrelieren
nicht direkt linear mit der Arbeitszufriedenheitduder Arbeitsleistung, aber sie erho-
hen die multiple "Korrelation gegeniber der Kortiela, die ansonsten zwischen Pra-
diktor und Kriterium zustande kommen wirde".§MERT 2005: 266)

Dies sind unter anderem:

» An die Arbeitsleistung geknipfte Bezahlung

» Anpassung an die Arbeitswelt

» Erwartungs- und Leistungsdruck

» Motivation (vor allem Leistungsmotivation)

» Komplexitat der Arbeit der Mitarbeiterinnen

» Biografische Daten

» Werte- und Bedurfnisstrukturen der Mitarbeiterinnen

» Individuelle Wahrnehmung der intrinsischen Charagti&ka der Arbeit
» Kontrolle des Verhaltens der Mitarbeiterinnen

» QOrganisationsebene, auf der diese Beziehung gemessk

» Selbstwertgeflnhl
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Hoppockkonnte bereits 1935 den Einfluss Wdoderatorvariablennachweisen. Mit-
arbeiterlnnen, die eine hohere Position im Untemmeh einnehmen, weisen auch eine
hohere Arbeitszufriedenheit auf. Dies wird auchder vorliegenden Studie bestatigt
(vgl. Kapitel 8.9Leitungsfunktion Noch starker wirken sich aber (intrinsische) Mot
vatoren im HRzBERGschen Sinn aus. (MINERT 2005: 270) Am haufigsten wurde
dabei die Beziehung zwischen Arbeitszufriedenhed Arbeitsleistung fur die beiden
Moderatoremmit der Leistung verknipfte Bezahluagd Selbstwertgefiihlintersucht.
Ahnliche Ergebnisse zeigen sich dann, wenn nach @eschlecht differenziert wird.
MANHARDT zeigte in seiner Studie 1972, dass Langzeitpléndié Entwicklung einer
Berufskarriere fur Manner signifikant wichtiger dirals fur Frauen und umgekehrt
Frauen mehr Wert auf zwischenmenschliche Beziehunge gute Arbeitsbedingun-
gen legten (WINERT 2005: 270). Beide Ergebnisse konnten in der vpeielen Studie
nicht bestatigt werden. Vielmehr scheinemNMARDTS Ergebnisse in einem kultur-

spezifischen Bias begrindet zu sein.

Modell 111

Ein dritter Standpunkt beschreibt das Motivationdelbvon RORTER und LAWLER
(1968), wonach die Arbeitsleistung die Arbeitszedienheit kausal bestimmt. Die Ar-
beitszufriedenheit wird am ehesten durch intriresand extrinsische Be- und Ent-
lohnung beeinflusst. Hohe Arbeitszufriedenheit &hisdemnach dann, wenn die Ar-
beitsleistung einer Person als angemessen erachteter Belohnufighrt. Umgekehrt
bedeutet niedrige Arbeitszufriedenheit, dass "edéwalie Belohnung nicht als ange-
messen betrachtet wird, oder sie nicht eng an dieitsleistung gekoppelt ist”. (B¢
NERT 2005: 267) Im Gegensatz zum ersten Modell bedmght die Arbeitszu-
friedenheit die Arbeitsleistung. Im Gegenteil fuArbeitsleistung zu Arbeitszufrieden-
heit. WEINERT (2005: 267) spricht sich dafir aus, Mitarbeiteenndabei zu unter-
stiitzen, "die noétigen Fahigkeiten und Expertiserezverben, mithilfe deren sie gute
Leistungen erbringen kdnnen", und empfiehlt weitlass die Belohnung eng an die
Leistung zu koppeln sei, anstatt Mitarbeiterinnemfach nur gliicklich machen zu

wollen".
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4.5.2 Demografische, biografische und personliche Variakh

Neben deiTatigkeit selbst wird meist ddéntlohnung eine hohe Bedeutung in Bezug
auf die Arbeitszufriedenheit zugesprochen. Beidpekse erflillen eine Reihe von Be-
durfnissen und kdénnen Mittel zum Zweck der Erfijuanderer Werte und Bedurfnis-
se sein. Sie besitzen Symbolcharakter fur erbraotistungen, dienen als Statussym-
bol und stehen fur Anerkennung und Sicherheitei&RT 2005: 272) In Kapitel 7
(Relevang wird gezeigt, welche Relevanz die Befragten dmli@genden Studie den

einzelnen Aspekten einrdumen.

Eine wichtige Komponente der Arbeitszufriedenhsit die soziale Interaktion mit
Kolleginnen und den Vorgesetzten. Mitarbeiterinnveiinschen sich meist direktes
Feedback und Lob von ihren Vorgesetzten und wadlleer dir Qualitat ihrer Arbeit
informiert werdert. Die soziale Interaktion im Unternehmen ist fiir dideitszufrie-
denheit in mehrerer Hinsicht relevant. Einerseitsiwdie Beziehung zu Kolleginnen
im Arbeitsalltag gewertet. Andererseits werden &ibem humane Fuhrungskrafte ge-
schatzt, die "den Menschen im Mittelpunkt des Oigmtionsgeschehens sehen, ihm
ihre Aufmerksamkeit schenken, seine Probleme unldnge im Arbeitsprozess be-
ricksichtigen und ihm dabei helfen, diese zu I6S@NVEINERT 2005: 273) Ebenfalls
positiv wirkt sich auf die Arbeitszufriedenheit awgenn die Erwartungen der Vorge-
setztenklar kommuniziert werden. Unklare Verhaltnisse, unprazise Defindiorder
Rollen und widersprichliche Rollenerwartungen fiaihne der Regel zu niedrigerer
Arbeitszufriedenheit. Letztgenannte Argumente sitgdbesondere von Bedeutung, als
dass Unternehmenszusammenschlisse, wie sie inodeggenden Studie untersucht
werden, generell mit starken Umstrukturierungen entsprechender Unsicherheit der

Mitarbeiterinnen einhergehen.

Weitere Einflussfaktoren auf die Arbeitszufriedeiht@nd die Entwicklungs- und
BeforderungsmoglichkeitenDiese kdnnen ebenfalls als Ausdruck von Anerkagnu
und Erfolg gewertet werden. Beférderungen und @enitiverbundene Leistungsans-
pruch sind aber nicht fiur alle Mitarbeiterinnenighermaf3en erwinscht. "Gefordert-
sein, erhohte Verantwortung und schwierige Arbegemd nicht fur jeden ein erstre-
benswertes Ziel im Arbeitsleben”. @MWERT 2005: 272)

3 vgl. Kapitel 9.2Wie wichtig ist die Riickmeldung zur eigenen Arbeit
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4.6 Messinstrumente fur Arbeitszufriedenheit

Die Messung der Arbeitszufriedenheit wird haufigi&iert, weil Zufriedenheit subjek-
tiv und relativ sei. &/KLEINBECK (1989) beschreiben in ihrer Arbeit, dass die reaist
der Befragten zumindest ziemlich zufrieden sincb y@e auf die Frage, wie es denn
gehe, die Antworgut kommt, ist nicht zu erwarten, dass auf eine gebakge zur
Arbeitszufriedenheit eine detaillierte Antwort gbga wird“. (KIRCHLER 2005: 261)
Die Messung der Arbeitszufriedenheit verlangt datesh einer detaillierten Bestim-
mung der Art der Zufriedenheit und den objektiveediBBgungen der Arbeit. Dies
schlie3t die Definition des Konstruktes, seine @penalisierung und die Wahl der
Messinstrumente mit ein. Im Folgenden werden diendafigsten verwendeten Befra-

gungsmethoden dargestellt. (vglEWERT 2005: 256)

» Selbstbeschreibung (Likert- und Thurstone-Skalem&htisches Differenzial [Po-
laritatsprofile], Pruflisten mit Eigenschaftsbefgif)

» Fremdbeurteilung der Reaktionen und des Verhaldenérbeitsplatz

» Skalen zur Selbstbeurteilung von Verhaltenstendenze

» Mitarbeitergesprache, Interviews

» Methode der kritischen Ereignisse am Arbeitsflatz

Weiters kbnnen Untersuchungen darin differenzientden, ob sie di&esamtarbeits-

zufriedenheitoder abeEinzelaspekte der Arbeitszufriedenheaitessen.

4.6.1 Index of Job Satisfaction (1JS)

Eine frihe Form der Arbeitszufriedenheitsmessuetit ster von BRRAYFIELD und Ro-
THE 1951 erstellte IJS dar. Es ist dies ein Fragebogerl9 Aussagen uber den Ar-
beitsplatz, von denen 18 Aussagen furallgemeine Arbeitszufriedenhedusgewer-
tet werden. Die gegebenen Antworten werden anhared &infstufigen Punkteskala
ausgewertet. Dabei ergibt die Antwgatbei einer positiv gepolten Aussage funf Punk-
te und die Antworhein einen Punkt. Dementsprechend liegen das Maximun®®e

Punkten, das Minimum bei 18 und der neutrale Pbakb4.

*Vgl. dazu insbesondere BMERT (2004: 699) und IFANAGAN (1954)
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4.6.2 Fragebogen zur Messung der Bedurfniszufr. bei der doeit (FMBZ)

PORTER definiert 1962 Arbeitszufriedenheit als ,die Dié@mz zwischen der als ange-
messernwahrgenommenen Belohnungndder tatsachlichen Belohnung (WEINERT
2005: 257) Sein Konzept beruht dabei auf der Bedkpframide von MsLow
(1954). Diese unterscheidet funf Klassen von BedssEn, die hierarchisch geordnet
sind. Die Spitze der Pyramide, und damit der mdidwn Entwicklung, nimmt die
Selbstverwirklichung ein. Diese basiert auf eleragt psychologischen Bedirfnis-
sen, wie Nahrung und Wohnung, gefolgt von Sichéshedurfnissen, sozialen Be-
durfnissen und dem Bedurfnis nach Wertschatzunge fiyramidale Anordnung be-
deutet nicht nur, dass dimterenBedurfnisse friher in Erscheinung treten, sondern
auch, dass sie in einem engeren Sinne psychologestimmt sind und deshalb weni-
ger individuelle oder soziale Ausdrucksvarianz lamh (SCHREYOGG 2006: 222)
PORTER entfernte die psychologischen Bedurfnisse undtassesie durch dasuto-
nomiebedurfnis Der Porter-Fragebogen enthalt Aussagen zum Asddidg, die von
den Befragten in dreierlei Hinsicht zu beantworsamd: Inwieweit ist das jeweilige
Merkmal jetzt vorhanden (Ist-Zustand). In welchemsfal? sollte das Merkmal vor-
handen sein (Soll-Zustand). Wie wichtig ist diesrfiich? (Relevanz). Es ist anzumer-
ken, dass die Beantwortung des Porter-Fragebogdres din hohes Mal3 an Selbstref-
lexion voraussetzt, um das Ausmald der eigenen Besliefriedigung abzuschéatzen.
DarlUber hinaus verlangt er auch ein ,differenze®@rachverstandnis, um relativ ab-

strakte Formulierungen verstehen zu kbnnenEUBERGER1974b: 108)

4.6.3 Skala zur Messung von Arbeitszufriedenheit (SAZ)

FISCHERLUCK begriindeten 1972 mit dem SAZ das erste Instrum@anMessung der
Arbeitszufriedenheit im deutschsprachigen Raums&iedhnelt in vielen Belangen
dem Minnesota Satisfaction Questionnaif!SQY. Die Methode soll di&esamtar-
beitszufriedenheitmessen und basiert auf 36 Items, die anhand ftififst Likert-
Skalen ausgewertet werden. Die Befragten werdeai @aigehalten zu Aussagen Stel-
lung zu nehmen, wie beispielsweise ,Meine Arbeitthiamir wenig Spal3, aber man
sollte nicht zu viel erwarten®, oder ,Gibt IhnenréhArbeit gentigend Mdglichkeiten,

Ihre Fahigkeiten zu gebrauchen?”. Die gegebenenvédmén werden aufsummiert,

®Vgl. dazu Weisset al. (1967) und =CTOR(1997: 15)
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wodurch sich eine Maximalauspragung der Arbeitsedénheit bei 180 Punkten und
ein Minimum bei 36 Punkten ergeben. EkKgrzform des SAZ, der SAZ(K) beinhaltet
nur acht Items, die vor allem stark mit dem EiagpkktTatigkeitkorrelieren, wie er
durch den (weiter unten beschriebenen) ABB gemessérd. (NEUBER-
GER/ALLERBECK 1978: 160) Der Grund daftir liegt darin, dass d&Z Sberproportio-
nal viele Items zu Arbeitsinhalt und Selbstverwichling beinhaltet (Vorschlage ein-
bringen, Ideen verwirklichen, Einfluss auf Arbegstaltung nehmen, etc.). Die Kurz-
form des SAZ misst daher weniger die beabsichi@ggsamtarbeitszufriedenheit, als

vielmehr einen Ausschnitt daraus.

4.6.4 Job Descriptive Index (JDI)

Der Job Descriptive Index (JDI) wurde an der Cordhwaiversity von den Autoren
SMITH, KENDALL und HULIN 1969 (und 1985) erstellt. Im Unterschied zu deshéi
beschriebenen Methoden, geht der JDI uimstellungskonzeptius und zielt insbe-
sondere auf die gefiihlsmalige Komponente ab. Die Berter-Fragebogen gestellten
hohen Anforderungen an die Sprachfertigkeit und Skdbstreflexion der Befragten
werden hier bewusst reduziert. Die Autoren stefi@igende Anforderungen an ihr
Instrument. Der JDI soll auf niedrigem Niveau dgrd&hbeherrschung anwendbar
sein. Das Verfahren soll nicht aufwendig sein urehiy Zeit und Geld in Anspruch
nehmen. Es soll standardisiert sein (nicht brancloeler firmenspezifisch). Es soll
verschiedene Aspekte der Arbeitszufriedenheit gatrerfassen, um eine differenzier-
te Verwendung zu erlauben. Und es soll eine hotlialitigat und Validitat aufweisen.
(NEUBERGER1974b: 109) Hauptaugenmerk ist dabei nicht dieddeg der allgemei-
nen Arbeitszufriedenheit, sondern jene von funkg@ehen Aspekten der Arbeitszuf-
riedenheit. Hierzu zahlen dirgesetztendie Kolleglnnen, die Tatigkeit, die Bezah-
lung sowie dieAufstiegsmoglichkeiten(KIRCHLER 2005: 262) Dabei werden die Be-
fragten gebeten, ihren Arbeitsplatz zu beschreilvelem sie zu 72 Aussagen vermer-
ken, ob sie stimmen (J fij&), nicht stimmen (N finein), oder ob sie sich nicht ent-

scheiden konnen (? fiinentschiederoderunzutreffend.
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Solche Arbeitsbeschreibungen sind beispielsweise:

Meine Arbeit ist...
..... fesselnd

..... routinemanig
..... befriedigend
..... langweilig

Die Einfachheit, die universelle Anwendbarkeit ute leichte Auswertbarkeit dirften
dazu beigetragen haben, dass ,der JDI zum meistvelgien Instrument zur Arbeits-
zufriedenheitsmessung geworden ist.'E((8SERGER1974b: 113) Es ist jedoch kritisch
anzumerken, dass die mittlere Antwort ,?“mehrdeugigund fur so unterschiedliche
Antworten, wie Unentschiedenheit, Nichtzutreffeautraler Mittelwert oder Antwort-

verweigerung steht. Nicht begriindet wird auch, wanur finf Aspekte der Arbeits-
zufriedenheit bericksichtig werden. So fehlen helsweise der wichtigélygienefak-

tor® der Organisation und die Arbeitsbedingungen.

4.6.5 Arbeitsbeschreibungsbogen (ABB)

Der Fragebogen der vorliegenden Untersuchung basiéder Konstruktionslogik des
Arbeitsbeschreibungsbogens. Kapitel 6\Methode und Durchfiihrung der Untersu-
chung beschreibt den Aufbau des verwendeten Fragebaogebetail.

Der ABB wurde von MUBERGERALLERBECK 1974 entwickelt und stellt das deutsch-
sprachige Pendant zum JDI dar, wobei er einigetsirelle Abwandlungen aufweist.
So berlcksichtigt er beispielsweise zusatzlichbdiielen Teilaspekt®rganisation &
Leitung und ArbeitsbedingungenWeitere Unterschiede bestehen im Antwortformat.
Wahrend die Befragten beim JDI zwischen drei Antaltgrnativen wahlen kénnen
(ja/nein/?), besteht beim ABB die Mdglichkeit aus vier Altativen auszuwahlen. Bei
positiv gepolten Aussagen ergibt die Antwarvier Punkte undheineinen Punkt. Des

Weiteren wird abschlie3end jeweils mit einer KUN¢Nsn Gesichter-Skala die allge-

®vgl. Kapitel 4.2 Zweifaktoren-Theorie nache#®zBERG
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meine Arbeitszufriedenheit des Teilaspektes beweatti@zu kommt ein Item, das die
wahrgenommene Arbeitsplatzsicherung bertcksich#igi. Ende des ABB wird eine

Bedeutungsgewichtung verlangt. Hierzu sollen fUntater erfragten Arbeitsaspekte
(ohne Berticksichtigung der Arbeitszeit) insgesa@P8nkte vergeben werden.

Die abgefragten Arbeitsaspekte sind:
M Kolleginnen

Vorgesetzte

Tatigkeit

Arbeitsbedingungen

Organisation & Leitung

Entwicklungsmaoglichkeiten

Bezahlung

Arbeitsplatzsicherung

Bedurfnisbefriedigung

NENNINERNIENRHENHEN

Allgemeine Arbeitszufriedenheit

Die Auswertung erfolgt anhand von Mittelwert, Trenhéarfe, Homogenitéat, Reliabili-

tat und Konsistenz.

Auch dieses Instrument liefert (nur) einen erstdrefdlick. Durch den Vergleich mit
anderen Untersuchungen kann er jedoch in eineraraéinen Bezugssystem verankert
werden. Die Autoren gehen davon aus, dass bestifarfabrungen in der Arbeitswelt
von Individuen bewertend (auf der Dimensiguat - schlechtregistriert werden und
dass diese Erfahrungen das kunftige Deutungs-, @Zdwegs- und Meidungsverhalten
beeinflussen. Arbeitszufriedenheit wird dementdpead alskognitiv-evaluative Ein-
stellung zur Arbeitssituationkonzeptualisiert. Die meisten Items erfassen Watwn
mungen, einige aber auch Bewertungen einzelnerkAsmker Arbeitssituation (ltems
zur Erfassung der Zufriedenheit mit der Bezahlu(lgEUBERGERALLERBECK 1978:
35)
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Mittlerweile geht man dazu Uber, Fragbdgen situefi@zogen anzupassen. Aus die-
sem Grund wurde fur die vorliegende UntersuchungAdB als Grundgerist heran-

gezogen und fur die Studie adaptiert.

4.6.6 Kommunikationsqualitat

Der Kommunikationsqualitdt kommt bei der Untersuauder Arbeitszufriedenheit
und auch bei der Analyse von Mergern und Akquis#io eine besondere Bedeutung
zu (vgl. Kapitel 5.4Erfolg und Misserfolg von M&A-TransaktionerDaher wird an
dieser Stelle auf die Methodik zur Erfassung demiuwnikation im Unternehmen
eingegangen. YKL unterscheidet verschiedene Abstraktionsgrade igirBeéschrei-
bung von Fihrungsverhalten. ¥ 2002 in MoHR et al. 2006) Ublicherweise wird
allerdings das Verhalten von Fihrungspersonen gbeal betrachtet, beispielsweise
als Fuhrungsstil. Im Unterschied dazu liegt es YUtdran, Fihrungsverhalten mog-
lichst konkret zu erfassen. Das besondere Integgksa diesem Zusammenhang dem
verbalen Kommunikationsverhaltemon Fihrungspersonen, da Kommunikation einen
Grol3teil ihrer Tatigkeit ausmacht. Fihrungspersdoemulieren auf diese Weise un-
ter anderem Zielvorgaben, machen Kriterien derefielchung deutlich und geben
Rickmeldungen an ihre Mitarbeiterinnen. Das Kommatnonsverhalten ist auch
deshalb von auf3erordentlicher Bedeutung, daVda@&hrnehmungen der Fihrung
durch die Mitarbeiterinnen weitgehend auf konkret&mmmunikationserfahrungen
mit ihren Vorgesetzten beruht. Daher entwickeltarkly et al ein Erhebungsinstru-
ment, welches das verbale Kommunikationsverhali@m Fihrungspersonen erfragt
beziehungsweise wie es von den Mitarbeiterinnenrgeaitommen wird. Nach H
CKER dient die sprachliche Kommunikationsqualitat im éitbprozess mehreren Zie-
len. ,Sie unterrichtet oder unterweist, plant didéit, koordiniert den Arbeitsprozess,
und bewertet die Arbeitsergebniss@ACKER 1998: 259 in MHR 1999) HACKER
bezieht sich hier vor allem auf die handlungsstedeer-unktion von Sprache fur das
Individuum. Fihrungsaufgaben definieren sich alshkomplexe, meist langfristige
Aufgaben mit mehreren beteiligten Personen. Fuhhaugutet hier, Ziele der Organi-
sation wahrzunehmen und dafir zu sorgen, dass dragesetzt werden. Organisati-
onsziele miussen kommunikativ vermittelt werden. ébemenfalls sollte die Fuh-
rungskraft auch Hinweise zu deren Umsetzung gel@nallem aber auch Feedback

Uber die bereits erreichten (Zwischen-)Ziele (Kppitel 9.2 Feedback zur Arbeits-
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qualitat). Dieser Prozess wird im Wesentlichen Uber verb&enmunikation ge-
steuert. Dementsprechend beinhalten Fuhrungsaufgalmen hohen Informations-
und Koordinationsaufwand zur Aufgabenvermittlungl mur Rickmeldung Uber das

Erreichen von Zwischenzielen und fir Korrekturen ¥andlungsablaufen.

Es gibt bisher nur wenige deutschsprachige Instnieneur Kommunikationsqualitat,
welche sich fir den Einsatz in der Arbeits- und @gationsforschung eignen. Eine
Ausnahme ist die Subskakkommunikationsqualitdtles Fragebogeraur Erfassung
der Kommunikation in Organisationammn SERKA (1997). Sie basiert auf einer Uber-
setzung des US-amerikanisch@mganizational Communication Questionnaiven
ROBERTIO REILLY (1974). Im Unterschied zur Subskala Kommunikatipraditét
steht bei denFKQ-MA die beschreibende Darstellung der Kommunikatioabig im
Vordergrund und nicht die Bewertung der Kommunibati Mit nur 8 Items ist der
FKQ-MA aul3erdem kirzer als die 13 Iltems umfasse&idda von SERKA. Entschei-
dend dabei ist der interaktive Aspekt von Kommutid@ (etwa im Gegensatz zur
unidirektionalen Wirkungsrichtung vom Begriff derassenkommunikation in der
Offentlichkeitsarbeit oder im Marketing). Der FKQAVerfasst aus der Perspektive der
Mitarbeiterinnen nicht nur die unidirektionale Komnikation einer Nachricht von der
Fuhrungskraft an die Mitarbeiterinnen, sondern adeh wahrgenommenen Umgang
der FUhrungskraft mit Kommunikationsinhalten, beglelhen die Mitarbeiterinnen
Sender und die Fuhrungskrafte Empfanger einer Nadtsind.
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5 Merger und Akquisitionen

Zusammenkommen ist ein Beginn, Zusammenbleibef@&itschritt, Zusammenarbei-
ten ist ein Erfolg.
HENRY FORD

Hard Sciencessind erfolgreich, weil sie sich mBoft ProblemsbeschaftigenSoft
Science$aben zu kampfen, denn sie haben edaitt Problemszu tun.
HEINZ VON FORSTER(1996: 337)

Das englische Begriffspaderger&AcquisitiongM&A) hat sich sowohl als Bestand-
teil des Strategischen Managements als auch irschftswissenschaftlichen Sprach-
gebrauch fest etabliert. Wahrend im européaischamRaamit vorwiegend Unterneh-
menszusammenschlisse und Unternehmenskaufe gesimeinfallen im angloameri-
kanischen Raum darunter auch Joint Ventures, Katipeen und Allianzen. Fir das
Begriffspaar existiert in der Literatur keine eiithehe Abgrenzung. Vielmehr treten
die Bezeichnungen meist als standig verbundenesf8pgar auf. In der deutschspra-
chigen Literatur wird dazu der DachbegtifiternehmenszusammenschladsrFusi-

on verwendet. (ROGER 2003: 11) Unternehmenszusammenschlisse verandgm O
nisationen, Branchen und lokale sowie globale Mgrkt den 1980er Jahren waren 25
Prozent der amerikanischen Bevolkerung unmittetiber mittelbar durch Fusionen
betroffen. Allein zwischen 1989 und 1991 stieg Aeteil bereits auf 45 Prozent an
und nach schwachen Jahren Anfang des 21. Jahrhusidger Anteil seit 2005 erneut
gewachsen. (BrRowicz 2006: V)

Wert von M&A-Transaktionen 1990-2001
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Abbildung 3: Wert von M&A-Transaktionen 1990-2001
(Quelle: Thomson Financial Security Data indks/MECKL 2002: 2)
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Langst sind auch européische oder global agierémgeen von Unternehmenszu-
sammenschlissen betroffen. Fusionen mit mehr &<0@6 Mitarbeiterlnnen, wie im

Falle des Zusammengehens von Daimler und Chryslgerz die erheblichen Auswir-

kungen.
Grenziiberschreitende Unternehmensiibernahmen
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Abbildung 4: Grenziiberschreitende Unternehmensiiberahmen
(Quelle: UNCTAD 2005)

Durch die vielfaltigen Auswirkungen von Unternehmmemsammenschlissen, kann das
Themengebiet keiner einheitlichen wissenschafthcBesziplin zugeordnet werden.
Am ehesten lasst sich eine 6konomische Dominanteiir_iteratur des Themengebie-
tes erkennen. AlSEN 2004: 25) Die gréf3te Anzahl der Veroéffentlichundparbeiten
Hard Facts wie Methoden der Unternehmensbewertung und FragenTransakti-
onsfinanzierung. Diese offenkundig wichtigen Aspelitangen aber oft wesentliche
Soft Facts wie Kommunikation, Gestaltungs- und Entscheidkunggpetenz, Ver-
trauenskultur sowie Konflikt- und Teamfahigkeit den Hintergrund. (BRowiCz
2006: 358)
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Merger und Akquisitionen bedeuten fur Betroffeneerduell den Verlust ihres Ar-
beitsplatze§ da Firmenbereiche, die dhnliche Agenden bearheitesammengefasst
werden. Umgekehrt kann es auch den Marktwert unchiib@reich von Managerinnen
erweitern und die Sicherheit ihres Arbeitsplatzégleen. (vgl. ,Geld, Macht und Lie-
be* JANSEN 2001, ANSEN 2004: 23) In diesem Zusammenhang kommt den Fiikrung
kraften eine hohe Bedeutung zu. Wahrend normaleulRgswechsel positive Veran-
derungen im Unternehmen fordern, rufen Fihrungssetdm Zuge von Mergern und
Akquisitionen eher negative Folgen hervor. Diesal sior allem die Verunsicherung
der Mitarbeiterinnen und Fuhrungskrafte, aber alierStérung betrieblicher Ablaufe.
(SCHRADER 1995:205in BorowICz 2006: 232)

Zu den Risiken und der (Miss-)Erfolgsquote von Mergund Akquisitionen wird im
Kapitel 5.4 Erfolg und Misserfolg von M&A-Transaktionegingegangen.

5.1 Formen von Unternehmenszusammenschliissen

In Kapitel 3 Unternehmen als Organisatipmieser Arbeit wurden die fur das Ver-
standnis von Organisationen relevanten Begriffendeat und Ordnungskriterien auf-
gezeigt. Im Folgenden werden nun die BegrNferger, Akquisitionenund Outsour-

cing definiert. Dies ist fur ein einheitliches Verstamlder Thematik erforderlich, da
die wissenschatftliche Literatur durch eine Vielzabheinander abweichender Defini-

tionen gepragt ist. FOGER2003: 9)

5.1.1 Merger

Eine Unterscheidung zwischen Mergern und Akquiséio kann anhand des Eingriffs
in die Selbststandigkeit des Partneesfolgen. Unter einem Merger wird diausion
zweier oder mehrerer Unternehmen verstanden, waobelestens eines dieser Unter-
nehmen seine vormals rechtliche Selbststandiglezltevt. Dabei kbnnen zwei Arten
von Mergern unterschieden werden. Bedufgeben eines Unternehmenwird das
Vermoégen eines vormals selbststandigen Unternehraghglen Partner Ubertragen
und in dieses integriert. Beiklassischen Mergerdagegen wird vom Partner eine

neue organisatorische Einheit geschaffen, sodase hénternenmen nach Ubertra-

"Vgl. dazu auch Kapitel 5.8hareholder, Stakeholder
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gung ihrer Vermégen in das neue Unternehmen emis¢hucks/MEecKL 2002: 23)

Eine verhaltnismalig neue Form der Fusion istMierger of Equals Aus kommuni-

kationsstrategischen Griinden soll damit, nach auwiéemuch nach Innen, die Gleich-
gestellung der beiden Partner suggeriert werdenvi@bbeispielsweise die Firmenbe-
zeichnung beider Unternehmen im neu entstehendérigmmensnamen bericksich-
tig, oder aber ein vollig neuer Name gewahlR@EER2003: 12) Entsprechend kann
auch ein neuer neutraler Firmensitz gewahlt werdierder Praxis ist jedoch meist
festzustellen, dass spatestens bei der Besetzurigateagementpositionen klar wird,

dass von einer Gleichstellung nicht zu sprecheflistks/ MeckL 2002: 24)

Zusm‘c:r:sses Merkmalsauspragungen
:;‘;:L“ﬂ:‘: der Freiwillig Erzwungen
Dauer Befristet Unbefristet
::g‘;mﬁ;h‘“"m" Horizontal Vertikal Konglomerat
Reichweite Tﬁw' Fﬁ‘h“:g;':‘ Unternehmensweit
Bindungsinstrumente Vertrag v?rﬂml l"' Kapitatbeteiligung
Bindungsintensitat Eingeschrinkte Selbstindigkeit Beidseitige Selbstindigkeit
Institutionalisierung Ohne eigenen Geschiftsbetrieb| | Mit eigenem Geschiiftsbetrieb
Verhiltnis der Partner Gleichgeordnet Untergeordnet
Wettbewerbswirkung Forderlich Meutral Beschrinkend

Abbildung 5: Klassifikation von Fusionen
(Quelle: RUSENBERGER1989: 622 in ROGER2003: 18)

5.1.2 Akquisition

Aus betriebswirtschaftlicher Sicht bezeichnet ekguisition den ,Erwerb eines Un-
ternehmens, einzelner oder mehrerer Unternehminstéer Beteiligungen, die an-
schlielBend in den Unternehmensverbund des Kaufegsgiedert werden.” (ROGER
2003: 12) Damit geht einher, dass Kontroll- undtwagsfunktionen auf den Kaufer
Ubertragen werden. (Icks/ MEckL 2002: 24) Bei der Akquisition bleibt das gekaufte
Unternehmen rechtlich selbststandig, wobei dieseiraftliche Selbststandigkeit durch
den teilweisen oder vollstandigen Ubergang derungjsfunktion empfindlich beein-
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trachtig ist. @QyTAsS/MAHARI verdeutlichen dies anhand eines Vergleiches mirei
Schiff: Es ,wechselt nicht die Bauart, nur der $enann. Die Kontrolle geht in ande-
re Hande uber, und deshalb andert sich der Kurstmsgiirbar®. (ROGER2003: 12)

MERGERS & ACQUISITIONS
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Abbildung 6: Unterscheidung von Mergern und Akquistionen
(Quelle: ANSEN 2004: 45)

5.1.3 Outsourcing

Eine weitere haufig angewandte Managementstratesijid, dem Konkurrenzdruck
anzupassen, und somit am Markt zu bestehen, isAdsisigern von Unternehmens-
prozessen oder ganzen Unternehmensteilbereichen.BBgriff Outsourcing ent-
stammt dem angloamerikanischen Sprachraum undndebdie Worteoutside re-
sourceund using Damit wird die Ubertragung von Unternehmensprseesauf zu-
meist externe Dienstleister beschrieben, meist gwit Zielen der Optimierung und
Kostensenkung®. (RKELBACH/BEHR 2004: 97 in REMER 2005: 9) Ziel ist es oft, die
Unternehmensstruktur kleinstmdglich zu halten uict slabei auf die Kernaufgaben
im Unternehmen und die Bedurfnisse der Kunden zwéotrieren. Schlanke Unter-

nehmensstrukturen sind nach deran-Management-Philosophigurch die ,konse-

Arbeitszufriedenheit bei Mergern und Akquisition@h&A) 32



MERGER UND AKQUISITIONEN

guente Orientierung an Kunden, Leistungsprozesseh Mitarbeiterinnen gekenn-
zeichnet, die sich nicht zuletzt in einer inteneivbeitsteilung und Kooperation zwi-
schen (...) dem Hersteller und Zulieferern und Hamdleiederschlagt.® (BCHER
2000: 16)

Es werden verschiedene Arten des Outsourcingsaahieden, wobei die Definitionen

erheblich variieren.

Beim Selective Outsourcingverden spezielle Teilbereiche an ein Drittuntemeh
vergeben. Ziel ist meist nicht die Kosteneinsparwumdern vielmehr die Kompensa-
tion mangelnden Wissens im Unternehmen. Werden BReaispiel IT-Applikation im
Unternehmen eingefuhrt, so ist dies oft der Anldes operativen Betrieb dieser L6-
sungen an ein Drittunternehmen zu vergeben uncesli&pezialwissen nicht selbst

aufzubauen.

Out-Taskingist die verfeinerte Form deSelective Outsourcingsnd bezeichnedlie
Ubertragung einzelner Funktionen oder betriebsuohiagtlicher Prozesse eines Unter-
nehmens an einen Dienstleister, wobei das Perstaml/ermdgen und somit auch die
Verantwortung im Unternehmen verbleiben. Altern&awin auf technischer Ebene das
Out-Tasking auch als das Auslagern einfacher elearemOperationen, Funktionen
und Methoden verstanden werderc{8iDT 2005: 28)

Business Process Outsourcingt die Auslagerung voganzen Unternehmensprozes-
sen an ein Drittunternehmen. Oft handelt es sicHTintensive Prozesse, die an ent-
sprechend spezialisierte Dienstleister abgegebedeneBeispielsweise kann der Un-
ternehmensprozess Einkauf ausgelagert werden, sadasDrittunternehmen fur die

Verhandlung von Konditionen und die Beschaffungéudig ist.

Unter Comprehensive OutsourcingderComplete Outsourcingvird die Auslagerung
eines ganzen Unternehmensbereiches verstandereiien in der vorliegenden Ar-
beit untersuchten Unternehmen, haben auf diesséNeweils ihre Netzwerksparte

ausgelagert und in einem neu gegriundeten Untermebhosammengefuhrt.
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Im deutschen Sprachgebrauch wird Outsouraimtunter synonym fir den Begriff
Spin-Off verwendet. Damit ist die Auslagerung von Unternehsteilen in did&igen-
verantwortunggemeint. Dies ist streng genommen nicht richtigg,ed sich um zwei

unterschiedliche und nicht zwangslaufig aufeinafudgende Schritte handelt.

Die Fusion der vorliegenden Studie wurde Misrger of Equalskommuniziert. Die
entsprechenden Unternehmensteilbereiche wurdemhialbbebeider Firmen je zusam-
mengefasst undutgesourct(Complete Outsourcingzw. Spin-Ofj und als Merger in
dasneu gegrindete Unternehmeringebracht, wobei die Namen beider Firmen im
neuen Unternehmensnamen enthalten sind. In dersRxaxde die Managementebene
starker mit Nokia-Mitarbeiterinnen besetzt, soddskia die Kontrolle tbernahm.

5.2 Phasen des Unternehmenszusammenschlusses

Die Pre-Merger-Phasegeht einer Fusion voran und umfasst alle ,die ¢iususlo-
senden sowie vorbereitenden Mal3hahmen und Entsciggd des Unternehmens®.
(KONIG 2004: 25) In einer Bestandsaufnahme werden dianisgtorischen, qualitati-
ven und personellen Gegebenheiten der potenziebetmer aufgenommen. Diese ers-
te Evaluation der Kandidaten ist entscheidend #érQ@lialitat und den Erfolg der Um-

setzung.

In der darauf folgendeMerger-Phasewird der Kontakt zum gewtnschten Partner
aufgenommen und werden die Bedingungen der Fugdmandelt. Im Zuge dddue
Diligencé werden fiir die Bewertung des Vorhabens zusétzliof@mationen uber
den Partner erhoben. Die Phase endet mit dem gsabachluss und mindet in die

Umsetzung der Fusion.

Das Herzstick jeder Fusion ist dst-Merger-Integration-Phase(MIDHET, CETIN
2005: 3) Hier werden die zuvor theoretisch ausgataten Prozesse zur organisatori-

schen Integration des Partnerunternehmens in dirifPumgesetztintegration von

8 Der Begriff Due Diligence(engl.: Sorgfalt) bezeichnet die gebiihrende Auksemkeit, die der Be-
wertung des Partners beigemessen wird. Als Einfidhrempfiehlt sich Lawrence, Gary (1993)ue
Diligence in Business Transactions
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Unternehmemeint allgemein die ,Gesamtheit aller Malinahmea,ddzu beitragen,
die betriebswirtschaftlichen und sozialen Systeniteimander zu verbinden®. Im en-
geren Sinne umfasst die Integration einen ,langfiésn Prozess, der auf den Interak-
tionen der Mitglieder der beteiligten Betriebe leasi (beides KNIG 2004: 27) Dazu
gehdort unter anderem, dass die Organisationssterktdie Unternehmenskultur sowie
die Fuhrungs- und Kommunikationssysteme harmonisied verschmolzen werden.
Wie im Kapitel 5.2 Erfolg und Misserfolg M&A-Transaktiongmezeigt wird, kann
die mit der Integration verbundene Stérung der miggdorischen Ablaufe zu Produk-
tivitatseinbufRen fihren und birgt oft unterschaRisiken, wenn die Bedurfnisse der
Belegschaft ignoriert bleiben. Eine Studie der Wmbmensberatungoston Consul-
ting Group(1995) ergab, dass sich nur 20 Prozent der Urtterare vor dem Vertrags-

abschluss mit der Integrationsphase auseinandearset

5.3 Stakeholder, Shareholder

Die freie Marktwirtschaft suggeriert die unternemsehe Freiheit von Firmen in der
Ausitbung ihrer Entscheidungen. In der Praxis wirkber eine Reihe von internen

und externen Kréften durch Personen und Gruppiemagf Firmen ein.

Das Prinzip deiStakeholde? beschreibt den sozialékonomischen Kontext eines Un
ternehmens in seiner Gesamtheit und versucht digifBesse der unterschiedlichen
Anspruchsgruppen in Einklang zu bringen. Dabei @werne und externe Stakeholder
zu unterscheiden. Interne Stakeholder sind dieg3el&ft, das Management sowie die
Eigentimer eines Unternehmens. Auf externer Sdign (Kunden und Lieferanten,
Glaubiger, der Staat sowie die Gesellschaft alsz€an direkt oder Uber Interessens-
vertretungen - Einfluss auf ein Unternehmen aufeDkann bei Nichtbeachten dieser
Interessen der Fortbestand beziehungsweise diertddtee Uberlebensfahigkeit der
Unternehmen geféahrdet sein. (Bloch 2007: 4)

Shareholder (Aktionare) sind Inhaber eines durch Aktien verlgitpn Anteils am
Grundkapital eines als Aktiengesellschaft gefiuihtieternehmens und als solches am

Unternehmen beteiligt. Sogenani@eolR3aktionarekénnen einen merklichen Einfluss

° Englisch fiirAnspruchsberechtigte
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auf eine Firma auslben, da sie Uber einen relatf3en Anteil der Aktien verfiigen
und ihr investiertes Vermoégen oft mit allen Mitteln vermehren versuchen. Dalsa-
reholder-Value-Prinzipstellt die Erwartungen der Aktionare in den Mpiehkt des
Interesses, welche den Bedurfnissen der Belegsohiafhter widersprechen kdnnen.
Vor allem wenn gefordert wird, groBe Summen im dmamen einzusparen. Die
schnellste, wenn auch nicht nachhaltigste Methadeginem Unternehmen grol3e
Summen einzusparen, ist es Stellen abzubauen. ¢fa Yan Mergern und Akquisitio-
nen werden oft bis zu zehn Prozent der Belegsdeddindigt, und selbst das geht den
Aktieninhabern oft nicht schnell genug. "Sie werdeth viel mehr Leute auf die
Stral3e setzen mussen, als sie es bisher angekinadigh“, ,Sie haben keine andere
Wahl“, ,Das Unternehmen muss sich auch auf die naéten Marktgegebenheiten
anpassen" sind haufige Aussage von Marktanalybtgh.Kapitel 12)

5.4 Erfolg und Misserfolg von M&A-Transaktionen

Eine Fusion oder Ubernahme ist fiir die meisten Wgmager das grofRte Geschitft,
das sie je in ihrem Leben machen - und es ist viichwdas, wofiir sie am schlechtes-
ten vorbereitet sind.

NEIL MONNERY/ART PECK (2000)Boston Consulting Group

Unternehmenszusammenschlisse beziehungsweise MengerAkquisitionen sind
alles andere als ein neuartiges Phdnomen der &ht@enspraxis. Neu daran ist viel-
mehr der Umfang der jungsten Fusionsaktivitaternlréache Studien weisen jedoch
auf eine hohe Misserfolgsquote von M&A-Transaktiohén. (KONIG 2004: 151)

Der 6konomische Erfolg von Mergern und Akquisitioneann daran gemessen wer-
den, ob das fusionierte Unternehmen einen héherem N¥t, als der addierte Wert der
Einzelunternehmen. @NIG 2004: 27) Der Wert kann anhand des Umsatzes aaér a
des Borsenwertes beziffert werdeaNSEN und KORNER vom Institute for Merger &
Acquisitions (IMA)haben dazu empirische Analysen Uber Erfolg- undshkfifolg bei
Uber 100 Fusionen durchgefuhrt. Nach den Zieleerdtasion gefragt, geben Manager
am haufigsten di&rhéhung der Marktprdsenzan (70 Prozent). Mit etwas Abstand
folgen Kostensynergierbei der Leistungserstellung (39 Prozent) und Kusteergien
bei der Vermarktung (31 Prozent). Danach folgernedide beispielsweise die Gewin-

nung neuer Absatzmarkte (22 Prozent), der Kaufresterken Marke (14 Prozent)
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oder der Erwerb von zusatzlichem Know-How (7 Progddie vordringlichen

kénnen als Flucht nach vorne zusammengefasst werden

Die haufigsten Fusionsziele

Ziele

Erhéhung der Marktprasens

r | 70

Kostensynergien auf

| 39

Kostensynergien auf de

1=

Abrundung/Ergéanzung der Leistuné
Gewinnung neuer Absatzmarkt

= |22
3 |22

Verringerung des horizontalen | 22

Aufbau eines zusatzlichen Standbein
Realisierung neuer Wachstumssynergi
Kauf einer starken Marke
Erschlie3ung von Cross-Selling
Erwerb von zusatzlichem Know-How

bs 21
n 16
[ a4
] 10
17

Technologie- und Ressourcenzugal
Erhéhung der Innovationskra
Nutzung neuer Vertriebs-/Absatzwe

Abbildung 7: Die haufigsten Fusionsziele
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Die Ergebnisse der Studien voRN3ENKORNER mussen als ernlchternd bezeichnet

werden. Bei nur 44 Prozent der fusionierten Untemmen stieg der Umsatz und nur

bei 24 Prozent der Bérsenkurs. Dabei hatte nurZiilsder Erhdhung der Marktpréa-

senzeinen positiven Einfluss auf die Umsatz- und Bivgertentwicklung. Aufgrund

des Zusammenhanges zwischen Produktionskostenroddk®onsmenge haben gro-

Bere Unternehmen fur gewohnlich niedrigere Studkpr@&conomy of ScalgsSoge-

nannte Verbundvorteil&Economy of Scopergeben sich dadurch, dass zur Produktion

der einzelnen Produkte gemeinsame Ressourcen gemeriden, beispielsweise ein-

heitliche Fertigungsanlagen oder Vertriebskandlies® als wesentlich angegebenen

Synergieeffektdhaben aber keinen signifikanten Einfluss auf dealé der Fusion.
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Die Unternehmen selbst geben als erfolgssicherndgaten drei Kriterien an:
» Schnell kommunizierte Entscheidung tber die Fuhsstrgktur
» Erarbeitung einer externen und internen Kommurokestrategie

» Einsatz von Integrationsteams

JANSEN'KORNERIsolieren Faktoren, die signifikanten Einfluss &ufolg von Fusionen
haben. Positiven Einfluss auf die Umsatzentwicklbagen demnach die Integrations-
planung, die Entwicklung des Wissenstransfers une éberzeugende Kommunikati-
onsstrategie nach innen und aul3en. Kurssteigemepea sind der Einsatz von Integ-
rations- und Projektteams und eine planvolle Sgiatéiir die Zusammenarbeit mit
dem Kunden. Ein weiteres Ergebnis der Studiendass die Fusionserfahrung der
Manager keinerlei Einfluss auf den Erfolg der Faoshat. (ANSENKORNER 2000: 15

in KONIG 2004: 31)

Der Widerspruch zwischen der hohen Misserfolgsbatiegleichzeitig hoher Anzahl
durchgefuhrter Zusammenschlusstransaktionen wirdemwissenschaftlichen Litera-
tur alsMerger-Anomaliebezeichnet. Verantwortlich fir die hohe Missergajgote ist
in mindestens einem Drittel der Falle eine misdgki®ost Merger Integration also
eine verfehlte organisatorische ZusammenfihrungUigernehmen. (SRJIVASTAVA
1986: 66 in @IMPE 2005: 5) Trotzdem fokussieren die haufigsten Stuah ihrer Ein-
schatzung, ob eine Transaktion als tatsdchlichgrghich anzusehen ist, nahezu aus-
schlie3lich auf strategische, finanzielle und recihe Aspekte. Haufig bleiben aber
soziale und personalbezogene Aspekte ignoriergerdgdoch ein erheblicher Einfluss
zugesprochen werden mussAREWRIGHT/COOPER argumentieren, dass ,Mitarbeiter,
die nicht bereit oder fahig sind, den durch die M&#ansaktion induzierten teils er-
heblichen organisatorischen Wandel zu unterstiienyWahrscheinlichkeit fir einen

Misserfolg deutlich steigern”. RTWRIGHT/COOPER1990: 67 in ®IMPE 2005: 5)

Mit zunehmender Komplexitat der gewachsenen Strektwnd Kulturen der an der
Fusion beteiligten Unternehmen steigen auch dieodgrungen an die beteiligten
Fuhrungskrafte und die Unternehmensleitung. Ledzteuss alle relevanten Faktoren

in der Integrationsstrategie berticksichtigen. Didarkingskrafte sehen sich beim Ma-
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nagement des Integrationsprozesses der Aufgabaigiegre sowohl die Mitarbeiterin-

nen als auch die betriebstechnischen Systeme auofien abzustimmen.

Die Mitarbeiterlnnen stellen dabei einen besondéachtigen Faktor dar. Von ihrem
Mitwirken héngt es schlussendlich ab, ob eine Iraegn wirkungsvoll umgesetzt
werden kann. Dabei ist vor allem die Einstellungl somit das Verhalten der Beleg-
schaft relevant, die ihre Konsequenzen aus derat®ituzieht. Der Unternehmenslei-
tung und den Fuhrungskraften kommt die Aufgabedze, Mitarbeiterinnen fur die
Herausforderung der Fusion zu gewinnen und diggebtproduktiven Krafte zu mobi-
lisieren. Die Integration bedeutet nichts andea¢s dass beide Unternehmen zu einer
neuen ldentitat verschmelzen. Der Begwirschmelzemzeigt bereits, dass keine der
beiden bisherigen Unternehmenskulturen unberttsteben bleiben. Dies zieht grol3e
Veranderungen fir die gesamte Belegschaft mit ek bisherige Identitat, das orga-
nisationale Selbstverstandnis und die betrieblicAblaufe werden adaptiert, ausge-
tauscht oder neu geschaffen. Von den betroffengarbgiterinnen wird eine solche

Umstrukturierung daher generell als emotionale &aleg empfunden.

,Fusionen haben neben den allgemein bekannten eltehserreichten rationalen Zie-
len wie Wachstums- und Kostensynergiefur Manager drei heroische, also persoénli
che Motive. Macht, Geld und Liebe". ANSEN 2004: 23) Durch das Mitwirken bei
M&A-Transaktionen bekommen Manager die Mdglichkganze Markte und Bran-

chen neu zu gestalten. Akquisitionen befriedigen Bledirfnis von Unternehmern und
Managern, die eigene Macht auszuweiten und derntZ8&mnd zu vergrél3ern. Die ak-
quirierten Unternehmen gehen in den Verantwortueigsbh der Kéufer Gber und he-
ben damit deren Prestige. In den vergangenen Jatwetten ganze Branchen, wie
zum Beispiel auch die Telekommunikation, mit jedersion und jedem Unterneh-
menskauf neu sortiert. ANSEN 2001: 2) Unternehmenszusammenschlisse kdnnen
dabei als ultimatives Change-Management-Instruniéntbereits wandelresistente
Unternehmen angesehen werden. Viele Firmen verelmedin den stéandig neuen
Reorganisationsprogrammen, an deren Erfolg we@enath die Mitarbeiterinnen so
recht glauben kénnen. Im betriebswirtschaftlichecHjargon wird selbiger gerne ,or-
ganisationaler Widerstand“ genannt. Dem gegenibleaffen Unternehmenszusam-
menschlisse fur alle Betroffenen den verstandligh@ass zum Organisationswandel.
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Ein anderer Grund fir Fusionen kann die Beflrchtdeg Managements sein, wegen
geringer Leistungen selbst Ubernahmeziel zu werdeas, wiederum einen personli-
chen Machtverlust bedeutet wirde. Also kaufen siele lieber selbst grof3. ANSEN
2001: 2)

So fundamentale Eingriffe in die Struktur von Untimen, wie sie bei Mergern und
Akquisitionen stattfinden, stellen dabei stets aealm Wagnis fur die Firmen dar.
"Wenn Grol3konzerne ein solches Vorgehen wahled, disxkentheoretiker am Werk,
die strikt nach Lehrbuch agieren oder sich reineciinteressen verschrieben haben.
Schlief3lich sind Fusionen oft nichts anderes aistdeiale Beuteziige", meint MNE
SCHULLER, Expertin fur Loyalitdtsmarketing, im Pressetaxierview vom 6.9.2008.
"Was auf dem Papier logisch erscheint, scheitedeinPraxis allerdings meist an den
Widerstanden der Menschen, sowohl auf Kunden- @t auf Seite der Mitarbeiter.
Dies geschieht vor allem im Dienstleistungsberei€h& Studie ,Fusionsmanagement
in Deutschlandbelegt, dass Fusionen in 78,5 Prozent aller Faléet gehen. ,Was
die Umsatzentwicklung anbelangt, schneiden 56 Rtoder untersuchten Unterneh-

men schlechter ab als ihre KonkurrentenaNGEN 2001)

Besondere Brisanz erhalt das Problem, wenn eine M&#saktion explizit auf die
Akquisition spezieller Kompetenzen und Fahigkeigdzielt. Was passiert mit dem
Wanderer auf der Wanderung? So hat sich gezeigs, ela Viertel alleSchltsseler-
finder in der Forschung und Entwicklung das Unternehmachreiner Transaktion
verlasst. (Wt 1998: 181 in @MPE 2005: 5) Als Ausldser von Fluktuation gilt im
Allgemeinen eine geringe Arbeitszufriedenheit. Zugh kann nachgewiesen werden,
dass eine hohe Arbeitszufriedenheit der Fluktuatiod damit dem Verlust von Wis-
sen im Unternehmen entgegenwirkt. Um den ungewolerlust von Know-How und
Fahigkeiten zu vermeiden, kommt es daher fir dasagement des Post Merger In-
tegrationsprozesses vor allem auf die Beobachtend\tbeitszufriedenheit und Fluk-
tuation sowie ihrer Determinanten an (vgl. Kaphied Auswirkung von Mergern und

Akquisitionen auf die AZ
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5.5 Unternehmenskultur

In der globalisierten Gesellschaft ist auch der tidtontakt nicht
mehr das, was er einmal war. Einerseits beginnsebald man das
Haus verlasst und einmal um den Block geht, dadt@eatel wech-
selt oder sich in die Cafeteria einer unvertraut@rganisation setzt.
Andererseits kann man haufig in der Ferne auf gré8&/erstandnis
hoffen als in der unmittelbaren Nachbarschaft.

DIRK BACKER (2001)

Als einer der entscheidenden (Miss-)Erfolgsgriniale Fusionen ricken zunehmend
(in)kompatible Unternehmenskulturen in das wisskatiiche Interesse. @NIG
2004: 42) Der Begriff Kultur geht urspriinglich adgn Ackerbau und die Pflege und
Entwicklung von Pflanzen zurlck. Fur die vorliegerfstudie gilt die Definition nach
HILLMANN (1994), Kultur sei die ,Gesamtheit der Lebensfanmé/ertvorstellungen
und der durch menschliche Aktivitdten geformten dretbedingungen einer Bevolke-
rung in einem historisch und regional abgrenzbg#it-)Raum®. Unter Unterneh-
menskultur wird die ,Grundgesamtheit gemeinsamert®yéNormen und Einstellun-
gen verstanden, welche die Entscheidungen, Haneiluangd das Verhalten der Orga-
nisationsmitglieder pragen. Die gemeinsamen W&ttgmen und Einstellungen stel-
len dabei die unternehmenskulturellen BasiseleméateDiese werden durch organi-
sationale Handlungsweisen, Symbole und symbolidg¢aedlungen verkdrpert und
konkretisiert.” (DLL 1986: 100) Die Gesamtheit der fur Unternehmenskeiit rele-
vanten Aspekte zu erfassen sprengt den Rahmernr dieseit. Vielmehr soll aufge-
zeigt werden, dass die Betrachtung der Unternehkn#éns wissenschatftlich interes-

sante Einblicke in die soziale Situation fur Orgationsmitglieder bringt.

Der so abstrakte Begriff der UnternehmenskultureéuBich im beruflichen Alltag
durchSymbolewie Sprache, Kleidung, Umgangsformen und sozalsiRituale. Die-

se sind Ausdrucke der fundamentalen, aber nickkdsichtbaren Weltanschauungen
der Organisationsmitglieder und sollen hier Basiséimen genannt werden. (vgl.
SCHEIN 1984: 4 in S8HREYOGG 2006: 453) Von den Basisannahmen lassen sich Ver-
haltensrichtlinien ableiten, die die Werte, Normamw Standards umfassen. Die Sym-
bole, die die Werte zum Ausdruck bringen, sind zWardas Gegenuber wahrnehm-
bar, aber auch interpretationsbedurftig, weil immSund Zweck nicht direkt erschlos-

sen werden kann. Die Unternehmenskultur bestimmtWi®gang der Organisations-
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mitglieder untereinander sowie das Verhalten ddsidbes als Gesamtheit gegentber
seiner Umwelt. (OBRICH 1999: 182)

Im Zuge von M&A-Transaktionen werden die nunmehmigegartner mit der jeweils
andersartigen Kultur der vormals getrennten Orgaioissmitglieder konfrontiert. Im
Zuge dessen versuchen die Organisationsmitglieddremden Symbole der kulturel-
len Werte und Grundannahmen zu interpretieren, masgels Routine mit einer ge-
wissen Unsicherheit einher geht. Umgekehrt verintsdie Angst vor dem Verlust der
eigenen kulturellen Orientierungsmuster bei deeBsthaft Selbstzweifel und Orien-
tierungslosigkeit. (08rRICH 1999: 60) Je nach GroR3en- und Machtverhaltnig-dsr-
onspartner kann dies bei dem einen oder bei deraramdPartner starker auftreten.
Wie in Kapitel 5.4 Erfolg und Misserfolg von M&A-Transaktionebeschrieben, hat
die Kommunikation einen besonderen Einfluss aufHEl®lgsaussicht von Mergern
und Akquisitionen. Die Art und Weise wie kommuniziwvird, liegt nicht zuletzt in

der Unternehmenskultur begriindet.

5.6 Auswirkung von Mergern und Akquisitionen auf die AZ

In der sozialwissenschaftlichen Literatur zu Mengand Akquisitionen wird der Zu-
sammenhang zwischen der Durchfiihrung von M&A-Tritisaen, ihrer Gestaltung
und den Einstellungen der Mitarbeiter gegentber dérternehmen, einschlief3lich
deren Arbeitszufriedenheit analysiert. Expertenesein der Vernachlassigung des
wichtigsten Kapitals eines Unternehmens, den Mdidebinnen, einen wesentlichen
Grund fir das Scheitern von FusionenOG 2004: 35) Die Belegschatft ist mit teil-
weise gravierenden Veranderungen im Zuge der Fusiafrontiert. In vielen Fallen
tritt die Umstrukturierung plotzlich und unerwarigin, da die Unternehmensleitung
meist daran interessiert ist, die Fusionsplanereene Zeitpunkt zu offenbaren, an dem
die Planungsphase maoglichst abgeschlossen isth 8okrwartete Veranderungen fih-
ren bei den Unternehmensmitgliedern oft zur Verhesiung, im Speziellen in Bezug
auf die Sicherheit des eigenen Arbeitsplatzesri&d/MERVIS (1992) haben dazu den
Begriff Merger-Syndromgepragt. Ein von ihnen interviewter LKW-Fahrer diree
den Effekt mit dem Satz ,You can’t prepare peopléé hit by a truck” auf den Punkt.
(JANSEN 2004: 136)
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Die Auswirkungen kénnen sich als empfundener Vednsbruch der Unternehmens-
leitung ausdriicken. Egal wie gro3 die BemuhungerMdmager um eine umfangrei-
che Information und Kommunikation im Unternehmendsidie Mitteilung Uber den
Merger wird deshalb als zu spat angesehen, webasigits langer bekannt ist. Mit der
Kommunikation steht plotzlich die gesamte persdwiSituation in einem anderen
Licht da, was in der Literatur alBlashlight Syndromebezeichnet wird. ANSEN
2004: 405) Damit einher geht eine Vielzahl an pelisben Verlusten. Dies kann der
Verlust des hierarchischen Status sein und damitumelen eine Minderung der eige-
nen Kontrollmoglichkeiten bedeuten. Ebenso tritufigd der Verlust des vertrauten
Arbeitsumfeldes ein, womit auch bewahrte Handluregsgn im Unternehmen an
Wirkung verlieren. Als weiterer Aspekt ist zu nenndass Mitarbeiterinnen wahrend
einer Fusion die Zukunftsperspektive verlierendOiikG 2004: 35) Organisationssozio-
logen sehen damit verbunden ein enormes AnsteigerSttessniveaus in fusionierten

Organisationen.

JANSEN (2004: 137) unterscheidet verschiedene typisclaséthwahrend einer Fusion
und skizziert die typisch&eflhlslage der OrganisationBei jener Minderheit von
Mitarbeiterinnen, die sich mit den Aufgaben deribasplanung befassen, kann mit-
unter einefrihe und naive Fusionseuphoridbeobachtet werden. Die bevorstehende
Veranderung wird als aufregend empfunden und alkegéeheit gesehen, neuen

Schwung zu erhalten.

Mit der Vertragsunterzeichnung wird die Fusionselsioffen in den Unternehmen
kommuniziert und es kommt in der Regel xerunsicherungder Belegschaft. Das
bereits oben beschriebelterger Syndronkommt dabei durch die Dominanz deh-
Faktoren zum Ausdruck. Damit ist die personliche Betroffentder Mitarbeiterinnen
gemeint. Diese hinterfragen die Auswirkungen awérh(Berufs-)Alltag: Was ist mit
meinemJob? Wer ist der Mitarbeiter anfeinerEbene in dem anderen Unternehmen?
Was ist mitmeiner Beforderungsplanung? Wer istein/eneue/r Vorgesetzte/r? Was
bedeutet die Fusion fimeinenArbeitsplatz undneineAufgabe? Werdéch ins Aus-
land versetzt? Mush eine neue Sprache lernen? Weiatemeine Kollegen verlie-
ren? Wird es eine Gehaltssenkungrfiich geben? Kanich morgens noch immer eine
halbe Stunde spater fahren, weil die Kinder dargsdérezur Schule kommen? Muesk
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jetzt mehr arbeiten als friher? Erst danach komRragen zur Organisation im Gan-
zen. (vgl. ANSEN 2004: 138)

Das Fehlen von Informationen zu diesem Zeitpunkddit Misstrauen und Existenz-
angste und kann insgesamt eine lahmende WirkundialBelegschaft haben. In die-
serParalysesind den Mitarbeiterinnen vor allem ihre persdmdic Netzwerke wichtig.
Im Kontakt mit den Kolleginnen werden Informationeam Merger ausgetauscht.
Falls Informationen nicht vorhanden sind, wird dedkommunikationsvakuum mit
Gerilichten gefullt. Denn Gerlchte sind nichts weisds spekulative Antworten auf
Fragen, die die Belegschaft bewegen. Weiters wikch alas Verhalten der Kollegin-
nen beobachtet um mdgliche Anzeichen dafiir zu edsenwie man mit der Situation
umgehen soll und ob beispielsweise jemand daraktddas Unternehmen vorzeitig
zu verlassen. In vorhergehenden Studien wurde teitwtarauf hingewiesen, dass die
Einstellung der Mitarbeiterinnen auch davon abhamgt wem ein Merger kommuni-
ziert wurde: Stammt die Information von den pergi@n Vorgesetzten, oder aus den
Nachrichten im Radio? Diese Ansicht konnte abeden vorliegenden Studie nicht
bestatigt werden (vgl. Kapitel 6\30on wem vom Merger erfahren wujdéls erwie-
sen gilt jedoch, dass die Doppelbelastung aus fsddtag und Fusionsbewaltigung
zur Betriebsstorung fuhrt. ANSeEN 2004: 139) Dies kann sich durch eine Reihe von
Symptomen bemerkbar machen: hohe Abwesenheitszéérgere Maschinenstill-
standzeiten, eine deutlich zunehmende Anzahl aeistumfallen, tberdurchschnittli-
cher Materialschwund, Qualitats- und Produktionseinhe, aber auch Schlafstérun-
gen sowie erhohter Tabak- und Alkoholkonsum. Dertrdeensverlust, durch die feh-
lende Einbindung in die Entscheidung selbst undlddie spate Kommunikation, sitzt
dabei tief und kann auch noch Jahre spater emipinachgewiesen werden.

Werden Mitarbeiterinnen nicht in konkrete Entscheigen wéhrend der Fusion einge-
bunden und kdnnen sie keine eigenen Ziele reaisjeso kann dies zUresignation

der Betroffenen fiihren. Dabei kann sich die Abkeatm eigenen Unternehmen durch
Dienst nach Vorschrift und Anti-Merger-Stimmung baibar machen. Als Reaktion
daraus kdénnen zwei Entscheidungen zAmsstiegaus dem Unternehmen fuhren. Ei-

nerseits, wenn andere Job-Angebote von anderenrndht@men vergleichsweise lukra-
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tiver sind. Andererseits, wenn die Aussicht gekghdiu werden, unertraglich er-

scheint.

Eine Fusion kann aber auells Chance wahrgenommewerden. Im Zuge der Um-
strukturierung entstehen oft neue Positionen undeedndern sich die Machtgeflige
und Hierarchieebenen im Betrieb. Mitarbeiterinnégmrien mit der Fusion plétzlich
vor zuvor unmoglichen Karriereschritten stehen.a@erpersonliche Erfolge fordern
die Identifikation und das Commitmentnit der neuen Unternehmenseinheit. Idealer-
weise werden die Erfolge auch von externer Seftektéert und steigern die positive

Stimmung im Betrieb.

Abbildung 8 zeigt die idealtypisch skizzierte Gdfililige der Organisation, wahrend

einer Fusion.
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Abbildung 8: Geflihlslage der Organisation
(Quelle: ANSEN 2004: 137)
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Die Mitglieder einer Organisation, die im Zuge vM&A-Transaktionen betroffen
sind, lassen sich grob in vier Gruppen einteilengl. (KONIG 2004: 38)Promotoren
machen etwa 5 Prozent der Belegschaft aus und semfatie marginale Minderheit
der Befurworter der Veranderung. Sie zeichnen digich Risikobereitschaft und Auf-
geschlossenheit dem Neuen gegenuberZkeptiker(ca. 40 Prozent) zweifeln an der
Notwendigkeit und dem Nutzen der Umstrukturierwvgpei sie die eigenen Risiken
als gering einschéatzeBremser(ca. 15 Prozent) sind grundsatzlich von der Notwen
digkeit der Verdnderung Uberzeugt, beflrchten geesonliche Nachteile und sind
entsprechend verunsichert. Als wichtige Minderimeitint KONIG sogenannt&Vider-
standler Sie vereinen ,die Vorurteile der Skeptiker (haglich der Notwendigkeit)
und der Bremser (bezlglich personlicher Risike(KONIG 2004:38) Darausergibt
sich eine stark negative Einstellung gegentber\éanderung bis hin zu offener
Aggression’. Hier kommt der Kommunikation aller mit der Umstiurierung ver-

bundenen Aspekten eine besondere Stellung zu.

Weitere Studien zum Einfluss von M&A-Transaktioneuf die Arbeitszufriedenheit
und die wahrgenommene Sicherheit des Arbeitsplatezsehungsweise Arbeitszu-
friedenheit und Engagement finden sich bePMR et al. (1989), SHWEIGERDENISI
(1991), NeWMAN/KRzYSTOFIAK (1993), FAIRFIELD-SONN et al. (2002) und Mb-
HET/CETIN (2005).

Die Betrachtungen der vorliegenden Studie bezia@nauf die Arbeitszufriedenheit

und ihre Determinanten im Kontext einer M&A-Transak.

%vgl. dazu auch MHR/WEHE 1998

Arbeitszufriedenheit bei Mergern und Akquisition@h&A) 46



EMPIRISCHE UNTERSUCHUNG

6 Empirische Untersuchung

Die Forschungsfrage der vorliegenden Studie besgh&ich mit der Arbeitszufrie-
denheit der Belegschaft und der wahrgenommenen Kornikationsqualitat der Fuh-
rungskrafte des Telekommunikationsunternenmens aN&emens Networks Oster-

reich.

6.1 Untersuchungsobjekt

Die Firma entstand durch eine Fusion der beideméiiteilbereiche Siemens Net-
works und Nokia Networks zu einem neuen multinatien Telekommunikations-
Dienstleistungsunternehmen mit nach eigenen Anga®2i@00 Mitarbeiterinnen
weltweit. In Osterreich waren von dem Unternehmaesammenschluss 847 Personen
betroffen, die an drei Standorten in Wien und Essait tatig waren. Im Mai 2007 (ein
Monat nach der Umsetzung der Fusion) gab das Wstteran bekannt, bis Ende 2010
weltweit ca. 9.000 Mitarbeiterinnen abbauen zu amllum Kosten zu senken (vgl.
Kapitel 5.3Stakeholder, ShareholdeiDavon waren in Deutschland etwa 2.900 Stel-
len (ca. 23 Prozent der Belegschaft) und in Firshlatwa 1.500 bis 1.700 Stellen (ca.
15 Prozent) betroffé. Um dieses Ziel zu erreichen, wurde auch angedactsiage-

rungen von Tatigkeiten an externe Geschaftspavim@unehmen.

Das Unternehmen ist in etwa 150 Landern weltweitrggen und als Dienstleister vor
allem in den Geschéaftsbereichen Radio Access, Beoat Access, Service Co-
re&Applications, IP/Transport, Operations and Besi Software und Services aktiv.
Die Firma betreut nach eigenen Angaben weltweitae8®0 Kunden, wozu 75 der
grodten Netzwerkbetreiber zahlen. Die Zusammenfithhirachte grundlegende Ver-
anderungen der Organisationsstruktur mit sich. Pasonal wurde dabei zur aktiven
Mitarbeit bei der Gestaltung der neuen Unternehstemgur und -kultur angehalten,
wobei beispielsweise das Duzen unter Kolleginneth Englisch als Konzernsprache

eingefuhrt wurde.

Nach aufRen hin verdeutlichen die neuen Farben anddén des Firmenlogos die neue

Corporate Identity. Die Markenphilosophie istiting Communitiesangelehnt an den

M Der Firmensitz von Siemens befindet sich in Denlesad, jener von Nokia in Finnland.
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Tatigkeitsbereich innerhalb der Telekommunikati@izwerke. Die Post-Merger-
Integrationsphase wird durch eine Reihe von Mal3esihgetragen, von denen viele
via Intranet-Plattformen zu jeder Zeit und von @d@rt abgerufen werden kdnnen.
Dazu zéhlen unter anderem Online-Live-Veranstakkangwischen Mitarbeiterinnen
und der Unternehmensleitung via Forum, Chat undedidnferenzen, welche die
Neuentstehung der Unternehmenskultur bewusst firdetlen (vgl. Kapitel 9.4
Reichweite der Kommunikationsplattformelm Zuge des Mergers sollen neue Werte
erarbeitet werden, die den Fokus auf die Kundentheidde unterstreichen. Die Un-
ternehmensleitung baut dabei auf die Eigenveranliaitkeit und das unternehmeri-

sche Denken der Mitarbeiterinnen.

6.2 Fragestellung

Die Fragestellung der vorliegenden empirischen iStuthfasst einerseits dirbeits-
zufriedenheitder Organisationsmitglieder und andererseitsvdiginderung der Zu-
friedenheit durch denUnternehmenszusammenschlus®amit verbunden sollen das
verbale FUhrungsverhaltensowie dieKommunikationsqualitatder Fuhrungskrafte

untersucht werden.

Wie bewerten die Organisationsmitglieder die eineel Aspekte ihres beruflichen
Alltages und welche davon sind ihnen am wichtiggtBme Einstellung der Mitarbei-
terlnnen wird vor allem bei Problemlagen im Untémmen sichtbar. Wie verandert
sich die Einstellung der Mitarbeiterinnen zu ihAebeit und dem Arbeitsumfeld durch
die Fusion? Welche Rolle spielen dabei Fuhrungskudid die Unternehmensleitung?
Wie sind die Organisationsmitglieder dem zukUnftiggartner gegenuber eingestellt?
Welche Faktoren des beruflichen Alltages fuhreruddass Mitarbeiterinnen von sich
sagen, sie waren zufrieden? Wie bewerten die Miteetinnen den Unternehmenszu-
sammenschluss und welche Verbindung zeigt sichAroeitszufriedenheit? Welchen
Einfluss haben dabei Faktoren, wie Leitungsfunkti@imkommen und die Dauer der
Betriebszugehorigkeit? Welchen Bekanntheitsgracehatie von der Unternehmens-
leitung zur Integration der neuen Unternehmenskuingesetzten Onlinemedien und
in welchem Ausmald wird dieses Leitbild von den kialgskraften und der Unterneh-
mensleitung bereits vorgelebt? Bewerten die Mitigreder beiden ehemals getrennten

Unternehmen die Fusion gleichermalRen, oder besteHtingleichgewicht? Welchen
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Einfluss haben die Schulbildung und die Positiareihalb des Unternehmens auf die-
se Einschatzung? Gibt es einen Unterschied in dareBung der Fusion, je nachdem
auf welche Weise davon erfahren wurde? In welchenfadg werden die formalen
Medien der Informationsverbreitung im Unternehmenwgzt? Ist den Organisations-
mitgliedern klar, welche Erwartungen an sie gestedirden und wie ihre Arbeit be-
wertet wird? Welche Verbindung besteht zwischen Aldreitszufriedenheit und der

inneren Kundigung?

6.3 Methode und Durchflihrung der Untersuchung

Die Mitarbeiterbefragung erfolgt in Form eines hsicbhkturierten Fragebogens. Vor-
teil dieses Verfahrens ist die - sowohl fir Fragksr auch fur Befragte - zeitlich und
finanziell 6konomische Durchfiihrung. Weiters sing dragen fur alle Befragten
gleich und eine grof3e Anzahl an Personen kann degebogen gleichzeitig ausfillen.
Zudem kann die Auswertung mit hoher Objektivitdokyen. (NEUBERGER1974b: 76)

6.3.1 Online-Mitarbeiterbefragung mittels ABB

Die Gesamtbelegschaft der Firma wird mittels E-Maissendung auf den Fragebo-
gen aufmerksam gemacht. Dieser kann innerhalb wenWochen auf einer eigens
eingerichteten Homepage, deren URL in der E-Maigeteilt wird, ausgefullt werden.
Zwei weitere E-Mail-Rundschreiben werden ausgesamdtdie Belegschaft an die
Befragung zu erinnern und damit die Rucklaufquateeth6hen. (vgl. &HNELL et al.
2007: 363)

Der hier verwendete Fragebogen besteht aus mehFerdrereichen. Die Aspekte der

Arbeitszufriedenheit wurden anhand einer AbwandldegArbeitsbeschreibungsbo-

gensabgefragt.
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Der ABB gliedert die Arbeitszufriedenheit in sieb&gilbereiche auf. (vgl. BUBER-
GER/ALLERBECK 1978)

Kolleginnen

Vorgesetzte (inkl. verbales Fiihrungsverhalten unthKunikationsqualitat)
Tatigkeit

Arbeitsbedingungen

Organisation und Leitung

Entwicklungsmaoglichkeiten

NN

Bezahlung

Gemeinsam mit dem Aspekt der Vorgesetzten werdsrveeale Fihrungsverhalten
(nach YukL 2002) sowie die Kommunikationsqualitat (nachdder 1998) abgefragt.
Zu jedem dieser Aspekte wird eine Fragebatteritndikatoren erstellt, die ein még-
lichst homogenes Bild des Einzelaspektes liefeth Blittels Pre-Test und Itemanaly-
se werden die Final-Skalen gebiffetm Vorfeld der Fragebogenkonstruktion werden
Mitarbeitergespréache gefiihrt, um relevante Dimearesiodes Arbeitsalltages zu eruie-
ren. Die endglltige Version des Fragebogens enthalt~ragen zur Arbeitszufrieden-
heit im Sinne des ABB. Dem Aspekt der Tatigkeitdvaine Frage zur gefuhlten Ar-
beitsplatzsicherheit hinzugefiigt. Zusatzlich wied Aspekt deBedurfnisbefriedigung
von NEUBERGER (1974b) Uibernommen, der das Feedback zur eigenagitgqualitat

abfragt.

Die Kommunikation tUber den und die Information zzndMerger wird anhandr-
menspezifischeFragen behandelt. Dazu werden 28 Indikatoren gethildie bei-
spielsweise wer Uber den Merger informiert hat, @dhformationen und Neuigkeiten
Uber die Firma bezogen werden und welche Informaptattformen verwendet wer-
den, um Uber Neuigkeiten zur Firma informiert zudes. Hinzu kommt die Frage, in
welcher Firma zuvor gearbeitet wurde sowie Detail#\bteilung und Leitungsfunkti-

on.

12 Auf die Konstruktion der Likert-Skalen wird weitenten detailliert eingegangen.
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Abschlie3end folgen acht Fragen, welche die sozmtihrafische Struktur der Befrag-
ten abbilden. Am Ende des Fragebogens wird eireneffrage gestellt, mit der Mog-
lichkeit, Anmerkungen und Hinweise zu den gegebek@worten hinzuzufigen, falls
der Fragebogen nicht den gewiinschten Rahmen detanlsiollte.

Den einzelnen Aussagen zur ArbeitszufriedenheitemrAntworten auf einer Likert-
Skala vorgegeben. Jeweils abschlieRend wird di@@&snschatzung zu diesem Teil-
aspekt der Arbeit abgefragt. Hier wird zusatzliagh Binschétzung fir die Situation vor
einem Jahr, also vor dem Merger erhoben. Der unggiche ABB sieht fur die Ge-
samtaussage eineukinsche Gesichter-Skdfavor. Die Griinde fiir eine solche grafi-
sche Skala liegen historisch in der Befragung vamig/ gebildeten Arbeiterinnen,
denen die Beantwortung leichter gemacht werdemesgNEUBERGER1974b: 134) Da
der Bildungsgrad der zu befragenden Belegschati@th einzuschétzen ist, wird die
KuNINsche Gesichter-Skala durch eine Likert-Skala etrsBie Likert-Skalen bieten
fur jede Aussage je vier Antwortmdaglichkeitemifft vollig zu®, , trifft eher zd, ,, trifft
eher nicht ztiund ,trifft gar nicht zd. Hier wird bewusst auf mittlere Antworten, wie
»weild nicht, , keine Meinungoder ,mittelmaiig verzichtet. Stattdessen werden die
Befragten dazu angehalten, sich fir eine der Artkabegorien zu entscheiden. Alle
Items werden positiv formuliert, da verschiedenrghte Items haufig eine schlechtere
Antwortqualitat aufweisen. Der Kategorigifft vollig zu* wird die hochste Zahl vier
zugewiesen, somit wird ein theoretischer Mittelweoh 2,5 angenommen. Weiters
wird angenommen, dass die Abstufungen der Skalemgiggchen Abstand haben. Ent-

sprechend handelt es sich um ein Intervallskalerauy

Die Relevanaler Einzelaspekte (Bedeutungsgewichtung) wird ebevie dieBedurf-
nisbefriedigunganhand einer Skala von einiight wichtid) bis neun (sehr wich-
tig“) abgefragt. Die Relevanz fragt dabei die Wichéigkab, die eine Person der Zu-
friedenheit mit einem der Einzelaspekte zuschrd@btspielsweise ist anzugeben, wie
wichtig die Zufriedenheit mit den Kolleglnnen isind wie wichtig die Zufriedenheit

mit Vorgesetzten, etc. ist. Die Bedurfnisbefriedigudagegen misst das Bedurfnis,

'3 Die KuNinsche Gesichter-Skala besteht @milies Sie reicht vom lachenden Gesicht (positivste
Variante) bis zum Gesicht mit heruntergezogenendwimnkeln (negativste Variante).
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Uber die Qualitat der eigenen Arbeit informiertvezarden. Hier wird zusatzlich abge-

fragt, in welchem Mal3e dies auch tatsachlich gesthi

Die gewahlte Methode beruht grof3tenteils auf demzRr der Likert-Skala. Daher
wird an dieser Stelle eigens auf dieses Konstriigegiangen. Die Likert-Skdfaist
ein Skalierungsverfahren zur Messung von persdaticBinstellungen und die hau-
figste Methode um Arbeitszufriedenheit zu messeaen Befragten wird eine Reihe
von Aussagen vorgelegt, zu denen sie jeweils del @arer Zustimmung oder Ableh-
nung aufRern sollen. Dazu wird zu jeder Aussage riglerstufige Skala vorgegeben,
auf der die Befragten ihre Antwort ankreuzen. Jed@xrvort wir eine Zahl zugewie-
sen. Die Summe der einzelnen Items entspricht ésaf@tauspragung der zu messen-
den Einstellung und bildet somit das theoretischadfrukt ab. (Bosius et al. 2007:
62) Ziel ist es, eine in sich konsistente, homogeme trennscharfe Finalskala zu bil-
dert®, mit der ein méglichst valides Ergebnis der untehsen Fragestellung erzielt

wird.

Fur die seriose Konstruktion einer Likert-Skala @@t zunachst Aussagen gesammelt,
von denen angenommen wird, dass sie die interessierEigenschaft gut wiederge-
ben. Diese Items werden einem Pre-Test unterzdgétels Item-Analyse wird die
Trennschéarfe der Items ermittelt, sprich: welcleenié Ubereinstimmende oder zumin-
dest ahnliche Ergebnisse liefern. Ungeeignete Iteerslen ausgesondert und die tb-

rigen bilden die Fragebatterie der Likert-Skala.

6.4 Datensatz

Alle Auswertungen wurden mit SPSS 15.0 auf einenmdtdis-basierenden Rechner
durchgefuhrt. Zur einheitlichen Darstellung von &idn und Diagrammen wurden die
Daten zunéchst in Micros6fOffice Excel 2007 exportiert und dort grafisch tzerki-
tet.

* Rensis Likert (1903-1981) war Professor und Stmisther sowie Begriinder des ,Institute for Social
Research” an der University of Michigan.

15 Auf die Bedeutung von Trennscharfe und Reliatiliéed gesondert im Kapitel détremanalysesin-
gegangen.

Arbeitszufriedenheit bei Mergern und Akquisition@h&A) 52



EMPIRISCHE UNTERSUCHUNG

6.4.1 Rucklaufquote

Die interessierende Grundgesamtheit besteht auSesamtbelegschaft der 847 inter-
nen und externen Mitarbeiterinnen der Organisalokia Siemens Networks Oster-
reich. An der Befragung haben 222 Mitarbeiterinteilgenommen. Davon waren 47
Abbrtiche zu verzeichnen. Aufgrund der gewéhrleestednonymitat ist dabei nicht
ersichtlich, ob Personen, die die Befragung abgdiao hatten, diese zu einem spate-
ren Zeitpunkt komplett durchgefihrt haben. Nach ughzler Abbriiche bleiben 175
korrekt erfasste Ricklaufe, was einer Ausschopfgugie von 79 Prozent entspricht.

Das sind 21 Prozent der Gesamtbelegschatft.

6.4.2 Sozialdemografische Struktur
Die Prozentuierung erfolgt, wenn nicht anders aegeg, auf Basis der gultigen Ant-

worten. Als Referenz ist jeweils die Stichproberfggn angegeben.

Beruflicher Werdegang - vorige Firma

Die untersuchte Firma kam durch einen Unternehmesasemenschluss zustande.
Entsprechend konnen zwei Gruppen aus den jeweiigero Firmen unterschieden
werden. Die Firma besteht zu 89 Prozent aus Parseoe Ex-Siemens und zu 11
Prozent aus Personen von Ex-Nokia. Die Stichprodistv87 Prozent von Ex-Siemens
und 13 Prozent von Ex-Nokia auf und spiegelt desprthend die realen Verhaltnis-
se korrekt wider.

vorige Firma

87%

\ B

BmNokia ©OSiemens

Abbildung 9: Beruflicher Werdegang — vorige Firma
(n=172)
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Dauer der Betriebszugehdrigkeit

Die Dauer der Betriebszugehdrigkeit (DBZ) driicks,awie viele Jahre eine Person
vor dem Mergeifur die jeweilige Firma tatig war. Die Befragungtrein Jahr nach

dem Zusammenschluss stattgefunden. Entsprechendigbelie aktuelle Dauer der
Betriebszugehorigkeit ein Jahr langer. Fir die ys&h wurde die Zeit nach dem Zu-
sammenschluss nicht eingerechnet, da dargestaittewesoll, welchen Zeitraum die
Personen im vorigen Betrieb verbrachten und di¢igkor Werte, Normen und Tradi-

tionen internalisierten.

Dauer der Betriebszugehorigkeit

100
= Nokia

75 75 OSiemens
=
N
o 50 4
o

26 25
20
25 1 15 10 18 10
0 0

bis 5 Jahre 6 bis 10 Jahre 11 bis 20 Jahre21 bialge B1 Jahre und
langer

Abbildung 10: Dauer der Betriebszugehdrigkeit nachvoriger Firma
(n=167)

25 Prozent der Befragten waren bereits seit fuhfelaim Betrieb. Zwischen sechs
und zehn Jahren arbeiteten sogar 30 Prozent deagden. Danach nimmt die Zahl ab.
Knapp 20 Prozent waren zwischen 11 und 20 Jahigeimeb, 16 Prozent waren zwi-
schen 21 und 30 Jahre im Betrieb und nur 9 Prdaager als 30 Jahre (vgl. Tabelle A
18: Dauer der BetriebszugehorigKeitHier zeigen sich jedoch signifikante Unter-
schiede bei den beiden ehemaligen Firmenteilennididere Dauer der Betriebszuge-
hdrigkeit betragt bei Ex-Siemens 14,3 Jahre undelzeNokia nur 8,2 Jahre (vgl. Ta-
belle A 19:Dauer der Betriebszugehdrigkeit nach voriger Fijmi2aabei liegt die kir-

zeste Zeitspanne, die jemand vor dem ZusammenschiugJnternehmen verbracht
hat, bei knapp Uber einem Monat flr Personen voisiEmens und zwei Jahren bei

Ex-Nokia. Umgekehrt waren Leute von Ex-Siemensitsebés zu 37 Jahre im Betrieb,
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bei Ex-Nokia liegt der Maximalwert nur bei 12 Jahr@gl. Tabelle A 17 Mittlere
Dauer der Betriebszugehdrigkeit

Alter

Die befragten Mitarbeiterinnen sind im DurchschB#t Jahre alt, bei einer Standard-
abweichung von 9,37 Jahren und einer Varianz vq@i73Jahren. Das Alter erstreckt
sich von 20 bis 58 Jahren. Das DurchschnittsakerMinner betragt 39,4 Jahre, das
der Frauen nur 33,6 Jahre. Die befragten Fraueenaaso im Durchschnitt um 6 Jah-
re junger als ihre ménnlichen Kollegen. Dabei &t jdingste Mann 21 alt, die jungste
Frau 20 Jahre alt. Der alteste Mann ist 58 Jahdedim alteste Frau ist 52 Jahre alt.
Das Durchschnittsalter der Ex-Nokia-Mitarbeiterinrfgetragt 37,0 Jahre, das der Ex-
Siemens-Mitarbeiterlnnen liegt mit 38,5 Jahre uremdgch héher. Wobei das Mini-
mum bei Ex-Nokia bei 21 Jahren liegt und das beBiemens bei 24 Jahren. Auffal-
lend ist, dass das Maximum bei Ex-Nokia bei nuddbren liegt, das bei Ex-Siemens
aber bei 58 Jahren.

Alter

50
45 -
40 -
33

35 29
30 26
25
20
15 - 12
10

Prozent

bis 30 31-40 41-50 50 und alter

Abbildung 11: Alter
(n=164)
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Geschlecht

Von den befragten Mitarbeiterinnen sind 77 Prozeénnlich und 23 Prozent weib-
lich. Dies entspricht nicht ganz der realen Veutsg in der Grundgesamtheit. Dort
sind 83 Prozent ménnlich und 17 Prozent weiblicle Btichprobe weist also einen
Uberschuss von 5 Prozent an Mannern und ein Marayelé Prozent an Frauen im

Vergleich zur Grundgesamtheit auf.

Geschlecht
7%

N

23%
B Frauen @ Manner

Abbildung 12: Geschlecht

(n=171)

Herkunft

Die groRBe Mehrheit von 137 Befragten (82 Prozestt)ri Osterreich geboren. Dem
gegenuber kommen nur zehn Personen (6 ProzentBesisien-Herzegowina, funf

Personen (3 Prozent) aus Bulgarien, vier Persadéird@zent) aus Kroatien, drei Per-
sonen (2 Prozent) aus Deutschland und zwei Pergdn@nozent) aus Finnland. Je-
weils eine Person (<1 Prozent) kommt aus den L&nBesnkreich, Italien, Serbien,
Slowakei, Turkei, Rumanien und Ungarn. (vgl. Anhakd7) Diese Verteilung ent-

spricht laut Auskunft der Unternehmensleitung deaden Verhaltnissen in der Organi-

sation.
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Haushaltsnettoeinkommen

Der Median des Haushaltsnettoeinkommens liegt beo 2.500,- bis Euro 3.000,-.
Das unterste Quartil liegt bei bis zu Euro 2.0Qd das oberste Quartil erstreckt sich
von Euro 4.000,- bis zu mehr als Euro 7.000,-. Haushaltsnettoeinkommen von
mehr als Euro 7.000,- haben nur drei der befraBensonen (0,3 Prozent). Die oster-
reichischen Haushalte verfiigen laut EU-SILC 2606 Mittel tiber Euro 1.955,- pro
Monat (bei 14 Monatsgehéltern). 7¢81STIK AUSTRIA 2007¢c) Somit verfugen 75 Pro-
zent der Befragten tiber mehr Einkommen als die [afenittsésterreicherinnen.

mehr als 7.000 Euro— =}

= 5.500 bis 7.000 Euro—| —t

= 5.000 bis 5.500 Euro—|

= 5.500 his 5.000 Euro=

= 5,000 his 5,500 Euro—|

= 4.500 his 5.000 Euro=|

= 4.000 bis 4500 Euro—

= 3.500 bis 4.000 Euro=|

= 3.000 his 3.500 Euro—

= 2.500 his 3.000 Euro=|

Haushaltsnettoeinkommen

= 2.000 kis 2,500 Euro—|

=1.500 his 2.000 Euro-|

=1.000 his 1.500 Euro—

bis 1.000 Euro=| s —

Abbildung 13: Haushaltsnettoeinkommen
(n=164)

18 SILC steht fiir ,CommunitBtatistics onlncome arliving Conditions* und ist eine Erhebung, durch
die jahrlich Informationen Uber die Lebensbedinggmgder Privathaushalte in der Européischen Union
gesammelt werden.
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Schulbildung

Betrachtet man den hochsten SchulbildungsabsctrsBelegschaft, so fallt auf, dass
im Vergleich zu Osterreich eine verhaltnismaRigenSichulbildung vorliegt. Nur eine
Person (0,6 Prozent) verfiigt ausschlieRlich tibeereiPflichtschulabschluss (Oster-
reich: 28,3 Prozent). (BTISTIK AUSTRIA 2007b) Etwas mehr als die Hélfte der Beleg-
schaft verfligt tiber einen Matura- oder Hochschulaloss (Osterreich: 23,5 Prozent).
Ein Drittel der Befragten hat eine Lehre abgesadngOsterreich: 35,7 Prozent) und
zehn Prozent eine berufsbildende mittlere SchuleedWatura (Osterreich: 12,4 Pro-
zent). Zwei der Befragten (2 Prozent) haben einestdgrifung abgeschlossen. Hier
zeigt sich wieder ein signifikanter Unterschiget19,1; p=0,00) zwischen den beiden
ehemaligen Firmen. Personen die zuvor bei Nokig wéren, weisen im Durchschnitt
einen hoheren Schulbildungsabschluss auf als gg@eorher bei Siemens tatig waren.
So liegt beispielsweise die Akademikerquote beiNgEkdia bei 60 Prozent und bei Ex-
Siemens nur bei 22 Prozent. (vgl. Tabelle A 14huBmldung nach voriger Firma)

Schulbildung

Pflichtschule

| I—
[EY

Berufsschule, Lehre 31

Berufsbildende mittlere
Schule, FS (ohne...

10

Meisterprifung :| 2

Matura (AHS, BHS,
BRP)

Hochschule,
Universitat, FH, .|.

30

26

0 10 20 30 40
Prozent

Abbildung 14: Schulbildung
(n=171)
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Familienstand

Gut ein Funftel der Befragten ist ledig, ein waateknappes Funftel lebt in einer Le-
bensgemeinschaft. Knapp die Halfte der Befragtemagheiratet und 7,1 Prozent sind
geschieden. Die 0Osterreichische Scheidungsratag2007 49,5 Prozent. {8TISTIK
AUSTRIA 2007a) Hier zeigt sich, dass auffallend wenigerkder Belegschaft geschie-
den wurden. Weitere 2,4 Prozent der Befragten Befinsich in einer Partnerschatft,

leben aber an getrennten Orten.

Familienstand

ledig 22

Lebensgemeinschaft 19

in Partnerschatft, 5
getrennt lebend

verheiratet 50

geschieden 7

0 10 20 30 40 50 60
Prozent

Abbildung 15: Familienstand
(n=169)
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Kinder im Haushalt

Etwas mehr als die Halfte der Befragten hat kemmédaushalt lebenden Kinder (unter
15 Jahre alt). Je ein Funftel hat ein oder zweidm Drei Kinder haben nur 3,1 Pro-
zent und vier oder mehr Kinder haben nur noch to2énht der Befragten.

Kinder im Haushalt

75 -
52,8
50 -
1<
(O]
N
o
o
22,7
25 - 19,6
3.1 1,8
O T T T T 1
keine Kinder 1 Kind 2 Kinder 3 Kinder 4 Kinder oder
mehr

Abbildung 16: Kinder
(n=163)
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Wohnort

Da Wien die einzige 6sterreichische Stadt mit nasireiner Million Einwohnerinnen
ist, kann gesagt werden, dass knapp mehr als ditetd@r Befragten in Wien wohnt.
Ein Drittel wohnt in Orten mit 1.000 bis 20.000 #whnerinnen. Knapp weniger als
10 Prozent wohnen in Orten mit 20.000 bis 500.00@vE&hnerinnen und nur 7 Pro-

zent der Befragten wohnen in Orten mit bis zu 1.Bb@vohnerinnen.

Wohnort
75
53,5

50 -
I=
g
o 30,6
o

25

6.5 9,4
O T T T

bis 1.000 > 1.000 bis > 20.000 bis > 1.000.000
20.000 500.000

Abbildung 17: Wohnort
(n=170)

6.4.3 Iltemanalyse

Die Trennscharfeeiner Skala ist die Korrelation eines Items mit (len das betref-
fende Item verringerte) Gesamtskala. Ein hoher figseharfekoeffizient drickt aus,
dass das betreffende Item Ahnliches misst wie disaBitskala. (SINELL et al.2005:

190) Als Schwellwert zur Aufnahme eines Items ie enhdgultige Likert-Skala wurde

ein Trennscharfekoeffizient von mindestens 0,5ksit.

Die Reliabilitat oder Zuverlassigkeit ist das Ausmal3, ,, in dem erbdlte Messungen
eines Objektes mit einem Messinstrument die gleidherte liefern“. (8HNELL et al.

2005: 151) Dies hangt unter anderem ab von deiil#aldes Merkmals, der Standar-
disierung der Messituation, der Objektivitat dessslastruments und dem Zeitinter-
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vall zwischen den Messungen. Die Untersuchung fanédrhalb von funf Wochen
statt, sodass die Reliabilitdt nicht durch zeigidkeranderungen innerhalb der Organi-
sation eingeschrankt wurde. Die Reliabilitat wueddnand vorCronbachs Alphaye-
messen. Cronbachs Alpha ,entspricht dem Mittelwedler maoglichen split-half-
Koeffizienten* und kann Werte von null bis eins ahmen. (8HNELL et al. 2005:
153) Fur die empirischen Werte der vorliegendenetsnichung wurde ein Schwell-
wert von mindestens 0,8 festgelegt. Im Rahmen @endnalyse wird versucht, jene
Items auszuschliel3en, die nur sehr wenig mit debleibenden Items korrelieren. Auf

diese Weise lasst sich die Reliabilitat der velddaden Items steigern.

Die folgende Tabelle zeigt, dass alle Subskaler genigend hohe Reliabilitat auf-
weisen. Die Werte werden im Folgenden detaillieftdndelt.

Cronbachs Alphaltemanzal

Kolleginnen 0,93 10
Vorgesetzte 0,97 21
Tatigkeit 0,90 15
Arbeitsbedingungen 0,90 11
Organisation & Leitung 0,92 17
Entwicklung 0,95 9
Bezahlung 0,89 8

Tabelle 2: Reliabilitat der Skalen

Faktorenanalyse

Die Item-Auswahl wurde so vorgenommen, dass mdosflielie Items einer Skala auf
derselben Valenzdimension liegen. Solche ,Faktodenalshinter den Variablerste-
hende GrolRen angesehen werden, reprasentierenusaméenhang zwischen ver-
schiedenen Ausgangsvariablen“A(BHAuUS, et al. 2006: 269) Mittels konfirmatori-
scher Faktorenanalyse soll nun die theoretischeelthahme der Skalen gepruft
werden. Dabei sollte mdglichst immer auf einen igez Faktor geladen werden, oder
ein einzelner besonders starker Faktor vorhander damit die Einzel-ltems zu ei-

nem Gesamtindex addiert werden kdnnen.

Die Faktorenanalyse misst die Zusammengehdriglaitlims. DerKaiser-Meyer-
Olkin-Testzeigt an, in welchem Umfang die Ausgangsvarialdesammengehdren

und dient somit als Indikator daftir, ob eine Fa#t@nalyse sinnvoll erscheint oder
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nicht. Tabelle 3 zeigt, dass das KMO-Kriterium &lile Skalen groRRer als 0,8 ist und
damit den Ansprichen einer Faktorenanalyse entgpiizer Bartlett-TestUberpruft

die Null-Hypothese, ,dass die Stichprobe aus eremdgesamtheit entstammt, in der
die Variablen unkorreliert sind“. @KHAUS, et al. 2006: 274) Die hochsignifikanten
v>-Werte des Bartlett-Tests (p<0,01) bestatigen dierddation der Variablen und da-

mit die Auswahl der Iltems und die Homogenitat deal&n.

KMO Bartlett p
Kolleglnnen 0,93 1263,24 0,00
Vorgesetzte 0,96 3321,00 0,00
Tatigkeit 0,90 1372,93 0,00
Arbeitsbedingung 0,89 1006,64 0,00
Organisation & Leitung 0,92 1449,88 0,00
Entwicklung 0,93 1173,01 0,00

Bezahlung 0,93 1282,79 0,00
Tabelle 3: Faktorenanalyse - Kaiser-Meyer-Olkin undBartlett-Test

Die Items der SkaleKolleginnen Vorgesetztaund Entwicklungweisen jeweils eine
Reliabilitat von tdber 0,9 auf. Bei Wegfall keinesrdtems der Skalen wirde sich
Cronbachs Alpha tber den urspringlichen Wert emhéber Trennscharfekoeffizient
betragt bei all diesen Items mehr als 0,6. Die ¢i@ktanalyse bestatigt diese Ergebnis-
se. Es wurde je ein Faktor extrahiert, was daftickp dass die Items auf ein und der-
selben Valenzdimension liegen. Die Items der Gruypeesetztdestehen aus zwei
Blocken. Einer misst Verhaltensattribute wierecht riicksichtsvoll tolerant, etc. Ein
zweiter Block misst die Kommunikationsstarke mitteims, wie (,Mein/e Vorgesetz-
te/r gibt mir genaue Ruckmeldungen zu meiner Atpeldie Faktorenanalyse trennt
die Items diesen beiden Blocken entsprechend, mignAhme des Items VO20
(,Mein/e Vorgesetzte/r lasst Mitarbeiterinnen adsem). Dieses Item ladt auf beide
Faktoren mit einem ahnlichen Wert von knapp tUbBr Biir die Bildung der Indizes
wurde ein Schwellwert von 0,5 angekommen, so weés 8EUBERGERUNDALLERBECK
(1978: 38) vorschlagen.

Die Reliabilitat derTatigkeits-Skalast mit Cronbachs Alpha von 0,904 ausreichend
hoch. Zwei der Items weisen jedoch einen auffalliedrigen Trennscharfekoeffizien-
ten auf. Das Item TO8 (,ich werde nicht Uberfortienturde negativ formuliert, was zu
dem niedrigen Wert gefuihrt haben dirfte. Der Weglas Items erhoht die Reliabilitat
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auf 0,907, weshalb das Item aus dem Index entfeantie. Das Item T13 (,bin mit

Arbeitszeit zufrieden®) hat zwar nur eine Trennséh&on 0,441, kann aber beibehal-
ten werden, da es zur Reliabilitat der Skala bgfitrgobald das Item T08 entfernt wur-
de. Die Faktorenanalyse zeigt zwar, dass T13 merwarhaltnismafig geringe Ladung
von 0,47 auf den Faktor aufweist, diese ist abereachend um das Item beibehalten

zu kdénnen.

Bei der Skala deArbeitsbedingungemweist das Iltem A07 (,keine Larmbelastigung®)
eine Trennschéarfe von nur 0,486 auf. Das Entfedemnltems wirde aber die Reliabi-
litdét nur um ein Promille erhdhen. Das Item wurddet in der Skala beibehalten. Der
Grund fur die niedrige Trennscharfe scheint in degativen Frageformulierung be-
grundet zu sein. Die niedrige Faktorladung von @d3tatigt dies.

Bei der Skala zuOrganisation & Leitungweisen die beiden Items OL09 (,Die Ge-
fahr, meinen Arbeitsplatz zu verlieren, ist nietlrignd OL13 (,Fur die Karriereent-

wicklung spielt das Geschlecht keine Rolle*) eimenzedrige Trennscharfe auf (0,336
und 0,284). Die beiden Items wurden entfernt, da dadurch zusatzlich die Reliabili-
tat auf 0,925 erhdhen lasst. Die Frage nach dehersn Arbeitsplatz scheint nicht
vorrangig in der Organisation und Leitung geseherwerden. Dieses Ergebnis legt
auch die niedrige Faktorenladung von 0,36 naheickads gilt fir die Frage nach der
Relevanz des Geschlechts in Karrierebelangen. Aueh zeigt sich zusétzlich eine

geringe Faktorenladung von 0,56.

Die Skala deBezahlunghat zwar die niedrigste Reliabilitat, Cronbachphfd liegt
aber auch hier noch deutlich Gber dem gesetztewd&lstert von 0,8. Das Item B08
(,vom zukiinftigen Entlohnungsschema erwarte icheeiferbesserung fiir mich)
wurde entfernt, da es nur eine Trennscharfe vo0dufweist und der Wegfall die
Reliabilitat erh6ht. Die Faktorenanalyse bestédigse Vorgehensweise. Die Faktorla-
dung betragt hier -0,20.

" Das zukiinftige Lohnschema wird erstmalig einetleigsabhéngige Entlohnung bewirken.
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Nach denKaiser-Kriteriumdes Eigenwertverlaufs sind alle Skalen eindimeradiada
der Abfall im Eigenwertverlauf vom ersten zum zwaitEigenwert sehr deutlich aus-
fallt. (vgl. BACKHAUS 2006: 295)

Faktor Kol Vor Tat Arb O&L Ent Bez
1 6,25 13,17 6,71 5,67 7,90 6,31 5,73
2 0,73 1,14 1,73 1,08 1,270,56 0,98

3 057 080 1,00 091 1,05 0,47 0,35
Tabelle 4: Faktorenanalyse - Eigenwertverlauf, Kaisr-Kriterium

Durch die beschriebene Itemanalyse wurden jeneslteon der Indexbildung ausge-
schlossen, die nicht zur Skala passen, womit dimdtnitat der Skalen gesteigert
wurde. Nach Ausschluss dieser Variablen werdereidiezelnen Arbeitszufriedenheits-

Indizes gebildet.
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7 Relevanz

Neben der Arbeitszufriedenheit ist die Bedeutungsggung der einzelnen Bereiche
von Interesse. So kann die Zufriedenheit beispiglssvmit den Arbeitsbedingungen
hoch ausfallen. Dies fallt aber umso mehr ins Getyje mehr Bedeutung diesem Be-

reich fur die eigene Zufriedenheit zugeschriebem wi

+ Hypothese: Je unmittelbarer sich ein Bereich aaftdgtagliche Arbeitswelt aus-

wirkt, desto wichtiger wird der Bereich eingeschatz

Bereiche, wie did atigkeitund dieBezahlungzdhlen dabei zu den zentralen und uni-
versellen Aspekten, da damit eine Vielzahl an Beusen abgedeckt werden kdnnen.
Zu den sozialen Aspekten gehokeolleginnen, Vorgesetziend dieOrganisation und
Leitung wobei die Nahe in dieser Reihenfolge abnimmt. Argeitsbedingungekdn-
nen zwar ebenfalls zu den zentralen Aspekten gea@hntlen, aber nur aldygienefak-

tor'® im Sinne der Zwei-Faktoren-Theorie nachRABERG

Die Relevanz der einzelnen Bereiche wurde mit dag&,Alles in allem: Wie wichtig
ist Ihnen die Zufriedenheit mit’. auf einer Skala von eins bis neun abgefragt, wobe
eins furunwichtigund neun flisehr wichtigsteht. Dadurch ergibt sich fur jede Skala

eine maximale Auspragung von neun.

Am wichtigsten sind der Belegschaft eine interessandherausfordernde Tatigkeit
und anschlieRend eirmmgemessene BezahlunBies entspricht auch den Ergebnissen
diverser anderer Studien (vgl.BMERT 2005: 272) Dem folgt die Zufriedenheit mit
den Kolleginnen. Von etwas nachrangiger Bedeutuing die Zufriedenheit mit den
Entwicklungsmdglichkeiten und den direkten Vorgeset angesehen. Die geringste
Bedeutung wird der Zufriedenheit mit den Arbeitasbgdngen und der Organisation

& Leitung beigemessen.

18 Hygienefaktoren erhielten ihren Namen, weil sialag zur medizinischen Hygiene wirken. ,Hygiene
heilt nicht, sondern vermag lediglich Gesundhestkein aus der Umwelt des Menschen zu beseitigen®“.
(KOSCHNICK 1995: 36)
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Relevanz

Tatigkeit
Bezahlung
Kolleginnen
Entwicklung 7,98
Vorgesetzte 7,93
Arbeitsbedingungen

Organisation & Leitung

Sicherer Arbeitsplatz

Abbildung 18: Relevanz

Der Wunsch nach einesicheren Arbeitsplataimmt mit 7,95 Punkten einen Platz im
Mittelfeld ein. Hier zeigt sich jedoch ein hochsigaanter Unterschied (p=0,00) zwi-

schen den Gruppen der beidgerkunftsfirmenAus Tabelle 5 ist ersichtlich, dass Per-
sonen, die vormals bei Siemens téatig waren, eifSggs Bedurfnis nach einem siche-
ren Arbeitsplatz haben, als solche, die zuvor bakidl téatig waren. Da die Uberwie-

gende Mehrheit der Personen von Siemens stammivgib8isgesamt 847 Personen),
wird der Durchschnittswert nach oben verschobeer Beigen sich markante Unter-

schiede in den Wertvorstellungen der beiden ehgeralgetrennten Firmenbereiche.

Kol Vor Tat Arb O&L Ent Bez S API
Nokia 7,86 7,95 855 759 7,32 7,73 7,86 6,95
Siemens 8,04 791 840 7,74 7,43 8,01 8,21 8,10
Sign. 0,56 0,90 0,58 0,63 0,75 0,38 0,23 0,00

Tabelle 5: Relevanz nach voriger Firma
(n=170)

Im Folgenden wird die Relevanz nach den unterséblezh demografischen Kriterien
analysiert. Wie zu zeigen ist, existieren nur wenikglle, in denen demografische

Merkmale die Bedeutungsgewichtung differenzieren.

Es zeigt sich ein signifikanter Unterschied (p=0,08i der Relevanz einescheren
Arbeitsplatzeg,, S APt) zwischen Personen mit und ohbeitungsfunktionPersonen
mit legen weniger Wert auf einen sicheren Arbetétsphls jene ohne Leitungsfunkti-

on. Es drangt sich die Vermutung auf, dass der &daiiir darin begrindet liegt, dass
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Personen mit Leitungsfunktion eine héhere Positiomler Organisation einnehmen

und entsprechend Vorteile bei der Suche nach emeran Arbeitsplatz haben.

Kol Vor Tat Arb O&L Ent Bez S API
mit Leitungsfunktion 8,17 8,28 8,69 7,51 7,41 8,27 8,22427,
ohne Leitungsfunktion 7,99 7,83 8,35 7,77 7,42 7,90 8,16888,
Sign. 0,46 0,11 0,20 0,31 0,95 0,15 0,80 0,03

Tabelle 6: Relevanz nach Leitungsfunktion
(n=172)

Weiters besteht ein signifikanter Unterschied (p4)bei der Relevanz d&mtwick-

lungsmaglichkeiteawischen derltersklassenDen meisten Wert auf berufliche Wei-
terentwicklung legen Personen im Alter von bis BuJahren, wobei der Wunsch im
Laufe dieser Zeit zunimmt. Danach kommt es zu eiAdifallen des Interesses. Auf-
fallend ist jedoch, dass bei Personen ab 50 Jakieterum ein leichter Anstieg zu

verzeichnen ist.

Kol Vor Tat Arb O&L Ent Bez S API
bis30 8,30 7,86 8,19 7,86 7,33 8,16 8,33 7,81
31-40 8,24 8,20 860 759 752 8,28 8,41 7,94
41-50 7,73 7,79 833 758 7,35 7,51 7,77 7,92
50 und alter 7,74 7,74 8,58 8,11 7,42 7,84 8,21 8,32
Sign. 0,08 0,44 0,29 0,40 0,94 0,04 0,07 0,73

Tabelle 7: Relevanz nach Alter
(n=163)

Es konnte kein signifikanter Unterschied bei deleR&nz der einzelnen Aspekte hin-
sichtlich des Geschlechtes, des Einkommens, derlldidung und des Familienstands

festgestellt werden.

Interessant ist nun défergleich der Relevanz mit der tatsachlich angegeheAr-
beitszufriedenhegntsprechend der Subskalen. Dazu wurden die vedsaten Abstu-
fungen von Relevanz (1-9) und Zufriedenheit (1MPiozentwertaumgerechnet. Ab-
bildung 19 verdeutlicht die Rangordnung zwischen 8ebskalen und die Differenz
zwischen der Relevanz und der Arbeitszufriedenineden Untergruppierungen. Die
Werte sind nach absteigender Relevanz geordnetas® die Differenz zwischen Be-

durfnis und tatsachlicher Arbeitszufriedenheit aakgjgt wird.

Arbeitszufriedenheit bei Mergern und Akquisition@h&A) 68



RELEVANZ

Eine erfullende Tatigkeit ist den Befragten am wig$ten und die Zufriedenheit damit
liegt auch vergleichsweise hoch an zweiter Stélia.zufriedensten sind die Befragten
mit ihren Kolleginnen. Dies wird als drittwichtigst Aspekt genannt. Relativ hoch
rangiert die Zufriedenheit mit den Vorgesetztensaher als verhaltnismalig wenig
relevant angesehen wird. Die Zufriedenheit mitBezahlung fallt relativ niedrig aus.

Hier zeigt sich eine besonders grof3e Diskrepanzaben Relevanz der Bezahlung.
Die Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen falltar ebenfalls relativ niedrig aus,
die Relevanz rangiert aber noch niedriger an vaeetStelle. Am wenigsten zufrieden
waren die Befragten mit der Sicherheit des Arb&tges, der Organisation & Leitung
und der Entwicklung, wobei die Zufriedenheit mitr d@rganisation & Leitung auch

am wenigsten relevant eingeschatzt wurde.

BRelevanz

Relevanz vs. Arbeitszufriedenheit _ _ .
OArbeitszufriedenheit
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Abbildung 19: Relevanz vs. Arbeitszufriedenheit

Das Item OL09 (,Die Gefahr, meinen Arbeitsplatz \&rlieren, ist niedrig”) wurde
durch die Itemanalyse aus dem O&L-Index entferrd wird hier als eigener Wert
dem Bedurfnis nach einem sicheren Arbeitsplatzesgagggestellt. Die geflhlte Sicher-
heit des Arbeitsplatzes liegt dabei weit hinter &sdurfnissen der Befragten zurtick.
Hiermit sind die Befragten am wenigsten zufriedeimen unwesentlich héheren Wert
der Arbeitszufriedenheit nimmt die Organisation &itung ein. (vgl. ,Gefuhlslage der

Organisationen® in Kapitel 5.8uswirkungen von Mergern und Akquisitionen auf die

AZ)
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Tabelle 8 stellt noch einmal die Rangordnung ireliabischer Form und die Differen-
zen zwischen der zugewiesenen Relevanz und demuengrien Zufriedenheit dar.

Relevanz Zufriedenheit Delta

Tatigkeit 1 2 -1
Bezahlung 2 5 -3
Kolleglnnen 3 1 2
Entwicklung 4 6 -2
Sicherer Arbeitsplatz 5 8 -3
Vorgesetzte 6 3 3
Arbeitsbedingungen 7 4 3
Organisation & Leitung 8 7 1

Tabelle 8: Relevanz vs. Arbeitszufriedenheit
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8 Arbeitszufriedenheit

8.1 Ubersicht der Arbeitszufriedenheits-Indizes

Laut NEUBERGEHALLERBECK (1978) kommt es bei der Messung von Arbeits-
zufriedenheit haufig zu Aussagen Uberdurchschetigli Zufriedenheit. Entsprechend
gilt auch fur die vorliegende Untersuchung die Hjxgse, dass Uberdurchschnittliche
Zufriedenheitsaussagen auftreten, also Werte di@egrsind als der mathematische

Mittelwert von 2,5.

Gemal den sieben Teilaspekten des Arbeitsbeschgsbagens wurden sieben Ar-
beitszufriedenheits-Indizes gebildet. Wie im voramgnden Kapitel erwéhnt, wurden
die Mittelwerte in Prozentwerte umgerechnet, inddienMaximalauspragung der Zu-

friedenheit, die dem Wert vier entspricht, mit X@zent gleichgesetzt wurde.

@ Std. Abw. Varianz Min Max Schiefe Exzess n
Kolleginnen 3,17 0,55 031 18 4,0 -0,09 -0,77 206
Vorgesetzte 2,93 0,70 049 10 40 -0,57 -0,36 195
Tatigkeit 2,99 0,57 0,33 12 40 -0,37 -0,10 189
Arbeitsbedingung 2,61 0,62 0,38 10 40 -0,11 0,26 187
Organisation & Leitung 2,37 0,59 0,34 1,1 40 -0,01 -0,3¢81
Entwicklung 2,42 0,75 056 10 40 0,10 -0,46 172
Bezahlung 2,54 0,80 0,64 10 40 0,02 -0,60 174

Tabelle 9: Ubersicht der Arbeitszufriedenheits-Indzes

Im Folgenden werden die einzelnen Arbeitszufrie@éskindizes auf Korrelation mit
den demografischen Kriterien untersucht. Die Diagree wurden einheitlich auf eine

Ausgangslinie von 50 Prozent gebracht.

8.2 AZ und vorige Firma

« Hypothese: Mitarbeiterinnen, die zuvor bei Siemigitig) waren, schatzen dil-
gen des Mergerpositiver ein, als jene, die zuvor bei Nokia tatigren.
% Hypothese: Mitarbeiterinnen, die zuvor bei Siemgitg waren, schatzen dAe-

beitsbedingungepositiver ein, als jene, die zuvor bei Nokia tatigren.
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Beide Hypothesen ful3en auf jenen Erfahrungen, diedbn Vorgesprachen mit den
Mitarbeiterinnen aufgenommen wurden. Dabei zeigth, sdass ehemalige Nokia-
Mitarbeiterinnen  den  Unternehmenszusammenschlusst rmer  Siemens-
Netzwerksparte als keinen Vorteil am Markt ansali@a. Wiener Belegschaft wurde
im Zuge des Mergers in einer gemeinsamen Niedemasantergebracht, die in Sie-
mens-Eigentum stand. Die ehemalige Nokia-Belegséhdderte in den Vorgesprachen
ihren Unmut, da die gemeinsame Niederlassung nfoleim gewohnten modernen
Standard entsprach. Die Untersuchung zeigt einefigignte Korrelation zwischen der
vorigen Firmaund derZufriedenheit midenArbeitsbedingungenEhemalige Nokia-
Mitarbeiterinnen sind demnach weniger zufriedendeit Arbeitsbedingungen als ihre
Kolleginnen von Ex-Siemens. Umgekehrt ist die eHgjaaNokia-Belegschaft zufrie-
dener mit derentwicklungsmoglichkeiternund derTatigkeit

Vorige Firma
100
ENokia
OSiemens,
90 -
é’/
= 81
) 80
€ 80
(0]
©
Q
g 70 68 68
2 62
< 60 59
50 n T T
Kol Vor Tat Arb O&L Ent Bez

Abbildung 20: AZ vs. vorige Firma

Arbeitsbedingungen:  t-c=0,170; p=0,004; n=172
Entwicklung: 1-c=0,122; p=0,045; n=167
Tatigkeit: 1-c=0,120; p=0,037; n=172
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8.3 AZ und Dauer der Betriebszugehorigkeit

Es zeigt sich eine hochsignifikante Korrelation sotien der Dauer der Betriebszuge-
horigkeit (DBZ) und deiZufriedenheit mit deBezahlung Die Zufriedenheit steigt
fast linear mit der DBZ an. Das Einkommen von Migterinnen im europaischen
Raum steigt im Laufe des Erwerbslebens meist stetigsei es durch festgelegte Ge-
haltserhdhungen gemald deéenioritatsprinzip oder durch die steigende Erfahrung,
die meist die Grundlage der Entgelthohe darstelk. Zufriedenheit mit delatigkeit

nimmt demgegeniber im Laufe des Erwerbslebens nerglkab.

Zwischen deDauer derBetriebszugehdrigkeiind derZufriedenheit miKolleginnen
undjener mit derfOrganisation & Leitungbesteht ebenfalls eine signifikante Korrela-
tion, wobei diese sprunghaft ansteigt und abf8éim Aspekt derArbeitsbedingun-
genist ein starkes Abfallen nach den ersten flinfalerkennbar, obwohl die Befrag-
ten von Ex-Nokia eine durchschnittlich geringereD&ufweisen und die Arbeitsbe-
dingungen schlechter einstufen.

Dauer der Betriebszugehorigkeit
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Abbildung 21: AZ vs. Dauer der Betriebszugehdrigketi
Bezahlung: 1-c=0,164; p=0,005; n=167
Kolleglnnen: F=3,414; p=0,01 n=168

Org. & Leitung: F=2,514; p=0,04; n=167
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8.4 AZ und Geschlecht

% Hypothese: Manner weisen eine hohere Arbeitszidnbdit auf als Frauen. Laut
NEUBERGEHALLERBECK (1978) befinden sich Frauen oft in weniger anspsuol-
len Positionen und haben zusétzliche Belastungdémen Karriere, beispielsweise

durch Schwangerschaft und Kinder.

Hinsichtlich des Geschlechts findet sich keine ifikgnte Korrelation zwischen den
Arbeitszufriedenheits-Indizes und deaeschlech{p > 0,05). Die Hypothese kann in
dieser Untersuchung nicht bestétigt werden. Im Gjjegeben Frauen durchgehend
tendenziell die hbheren Zufriedenheitswerte arlVianer. Dies kann auf die positive
gesellschaftliche Entwicklung der Emanzipation s#gn Schriften von BUBER-
GER/ALLERBECK 1978 zurlckgefuhrt werden beziehungsweise aucteiaef speziell
positive Situation in diesem Unternehmen oder ailgj@ der Osterreichischen Tele-

kommunikationsbranche.

Geschlecht
100
B Manner
OFrauen
90 -
S
.% 82
% 80 { " 77 78
@ 72 74
g 0 > 65
2 64 o1 62 63
=z 60
60 - o8
50 n T T T
Kol Vor Tat Arb O&L Ent Bez

Abbildung 22: AZ vs. Geschlecht

8.5 AZ und Alter

Die Zufriedenheit mit deVorgesetztersteigt zu Beginn des Berufslebens an, nimmt
dann aber mit dem Alter ab. Gleiches zeigt sichdeeZufriedenheit mit de&ntwick-

lungsmadglichkeiten Wie schon bei der DBZ zu sehen war, zeigt sich dgim Alter
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eine signifikante lineare Korrelation mit déufriedenheit mit deBezahlung Die
Organisation und Leitungird in allen Altersklassen sehr dhnlich bewertet.

Alter
100
mbis 30
®31-40
90 - @41-50
83 050 und alter

80 81
77

(00}
o
L

~
o
1

Arbeitszufriedenheit (%)

(o2}
o
L

50 -
Kol Vor Tat Arb O&L Ent Bez

Abbildung 23: AZ vs. Alter
Bezahlungz-c=0,241; p=0,000; n=164
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8.6 AZ und Schulbildung

Die Analyse hinsichtlich des héchsten abgeschlassé&thulabschlusses bringt eine
signifikante Korrelation mit deZufrieden mit deBezahlung Absolventen einer mitt-
leren Schule (oder der Meisterprifung) sowie Akatenmnen bewerten die Bezah-
lung durchgehend besser, als Lehrlinge und MatenariDie Zufriedenheit mit den
Arbeitsbedingungenmnimmt dagegen mit héherem Bildungsabschluss abrdssant
erscheint, dass die Schulbildung keinen Einfludsdiel Zufriedenheit mit dertnt-
wicklungsmadglichkeitenhat. Dies kann bedeuten, dass die Entwicklungsotigi-
ten fur alle gleich ausfallen, oder aber, dassdPers mit hherem Bildungsabschluss
zwar hohere Anspriche an ihre berufliche Entwicglhaben, aber das von der Firma
bereitgestellte Potenzial auch entsprechend hohsfiéléi. Auffallend ist auch, dass
Akademikerinnen mit ihren Vorgesetzten zufriedesiexd als ihre Kolleginnen mit

niedrigerem Bildungsabschluss.

Schulbildung
100

® Pflichtschule+Lehre
® Mittlere Schule, Meister

90 1 @Matura

82 82 OHochschule
80 80
80 1 77 76 76 77

~
o

Arbeitszufriedenheit (%)

(o2}
o

50

Kol Vor Tat Arb O&L Ent Bez

Abbildung 24: AZ vs. Schulbildung
Schulbildungz-c=0,127; p=0,025; n=170
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8.7 AZ und Familienstand

Hinsichtlich des Familienstandes zeigt sich eimmifikante Korrelation mit deZu-
friedenheit mit devorgesetzter{F=2,431; p=0,049). Ledige Befragte und solche, di
sich in einer Lebensgemeinschaft befinden, sindhméin Vorgesetzten zufriedener als
jene, die verheiratet sind oder es einmal wares.ddeiche Bild zeigt sich auch fur die
Zufriedenheit mit defatigkeit (t-c=0,151; p=0,001). Di®©rganisation & Leitung
wird von Verheirateten am besten bewertet (F=3,p4D,014). Ahnlich fallt auch die
Zufriedenheit miden Entwicklungsmdéglichkeitenbei den Verheirateten am hdchsten
aus (F=3,681; p=0,007). Ledige und Personen, daniear Lebensgemeinschatft leben,
bewerten diese verhaltnismaRig niedriger. Persotienyerheiratet sind, oder es ein-
mal waren, sind mit ihreéBezahlungzufriedener, als ihre Kolleginnen, die nie verhei-
ratet waren. Dies ist darauf zurtckzufihren, dese jdie verheiratet sind, oder es
einmal waren, auch signifikant alter sindc€0,432; p=0,00) und ihr Gehalt entspre-

chend hdher ausfallt.

Familienstand

100

Hledig
B Lebensgemeinschaft

< 90 - Bverheiratet
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- 80 Ogeschieden
) 80
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5 | 69 6ol [ | 69 68
E 70 66 — o 66
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] 62 62
<

60 57 57 57
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Abbildung 25: AZ vs. Familienstand
Vorgesetzte: F=2,431; p=0,049; n=169

Tatigkeit: 1-c=0,151; p=0,004; n=169
Entwicklung: F=3,681; p=0,007; n=164
O&L: F=3,242; p=0,014; n=168

Bezahlung: 1-¢c=0,192; p=0,001; n=168
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8.8 AZ und Haushaltsnettoeinkommen

Beim Haushaltsnettoeinkommen, also dem Einkommas,dm gesamten Haushalt
zur Verfugung steht, zeigt sich eine Reihe sigatfiter Korrelationen. Mit steigendem
zur Verfugung stehendem Einkommen steigt auchZditiedenheit mit dervorge-
setzten derTatigkeit und derEntwicklungsmaoglichkeiten Personen mit einem Haus-
haltsnettoeinkommen von weniger als 2000 Euro siitdhrer Bezahlungnaturgemaf
weit unzufriedener als Kolleginnen mit h6herem Bimknen.

Haushaltsnettoeinkommen
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Abbildung 26: AZ vs. Haushaltsnettoeinkommen
Vorgesetzte:  1-¢c=0,176; p=0,005; n=175
Tatigkeit: 1-c=0,166; p=0,008; n=175
Entwicklung:  1-¢=0,151; p=0,021; n=170
Bezahlung: 1-¢=0,230; p=0,000; n=173
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8.9 AZ und Leitungsfunktion

Personen mit Leitungsfunktion sind mit ihreorgesetztender Organisation & Lei-
tung sowie denEntwicklungsmaoglichkeitenzufriedener als ihre Kolleginnen ohne
Leitungsfunktion. Interessant ist dabei auch, assZufriedenheit mit deBezahlung
bei Personen mit Leitungsfunktion geringer austiitbei jenen ohne Leitungsfunkti-
on. Offensichtlich schatzen Personen mit Leitungstion ihre verantwortungsvolle
Tatigkeit als hoher ein als dies durch das mondfatgelt ausgedrtickt wird.

Leitungsfunktion
100
Bohne Leitungsfunktion
Omit Leitungsfunktion
— 90 A
S
= 83
© 80
£80{ " 78
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o 74
2 72
g 70 57
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Kol Vor Tat Arb O&L Ent Bez

Abbildung 27: AZ vs. Leitungsfunktion

Vorgesetzte:  1-¢c=0,159; p=0,011; n=174
Org. & Leitung: t-¢=0,168; p=0,010; n=173
Entwicklung:  t-c=0,176; p=0,011; n=169
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9 Medien der Informationsverbreitung

Die Unterstitzung der Kommunikationsprozesse ndokne Unternehmenszusam-
menschluss ist von Uberragender Bedeutung fir astengn Verlauf der Integrations-
prozesse. In diesem Kapitel werden die untersdoleeth Moglichkeiten untersucht,
sich Uber aktuelle Geschehnisse im Unternehmenfpumieren und an der Entschei-

dungsfindung zu partizipieren.

9.1 Informationsbezug im Unternehmen

Abbildung 28 zeigt die Haufigkeit, mit der Inforn@ien von einer Stelle bezogen
werden, von nie (ein Punkt) bis oft (vier Punkt®)e Rangordnung erfolgt mit dem
hdchsten Grad an personlicher Kommunikation begidn®ie tberwiegende Mehr-
heit der Befragten bezieht Informationen vBrMail-Rundschreiben Gefolgt von
Kolleginnen und denVorgesetzten Die letzten Platze nehmen die firmenexternen
Kommunikationsmittel wie Zeitung, Internet und Nachten ein. Anschlagbretter

werden kaum noch verwendet, um sich Gber Vorgamg@dtrieb zu informieren.

Woher Information bezogen wird

Direkte/r Vorgesetzte/r (Line 2,58 (n=168)1 .. nie
) 4...haufig
Fachliche/r Vorgesetzte/r 2,44 (n=162)
Kolleginnen 2,87 (n=166)
E-Mail-Rundschreiben 3,10 (n=172)
NSN-Homepage 2,47 (n=169)
Anschlagbrett/Aushang 1,40 (n=162)
Zeitung/Internet 1,99 (n=165)
Nachrichten (Radio/Fernsehen) 1,79 (n=165)
1 2 3 4
Mittelwert

Abbildung 28: Woher Information bezogen wird
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9.2 Feedback zur Arbeitsqualitat

Innerhalb des Teilaspekts d€&étigkeitwurde das gewlnschte Ausmafd an Feedback
zur eigenen Arbeitsqualitat der tatsachlichen imiertheit gegentiber gestellt. Dazu
wurden die beiden Fragen ,Wie wichtig ist es fle,Sjenau zu wissen, wie gut Sie
arbeiten?” (T18) und ,Wie vollstéandig sind Sie infoert Uber die Qualitat lhrer Ar-
beit?* (T19) gestellt. Die Auswertung zeigt, das®1i90 Prozent der Belegschaft ho-
hen Wert darauf legen, Uber die gebrachte Arbetsieg ausreichend Rickmeldung
zu erhalten (Abb. 29).

Wunsch nach Feedback zur Arbeitsqualitat

(sehr wichtig) 97 42,8
8 | | 29,4

7 18,2

6 | |32

(mittel) 5 || 2,7

0 10 20 30 40 50
Prozent

Abbildung 29: Wunsch nach Feedback zur Arbeitsquatit
(n=187)
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Dem gegenuber fuhlen sich zwei Drittel der Belegficiberdurchschnittlich bis sehr
gut informiert (Abb. 30).

Informiertheit Gber Arbeitsqualitat

(sehn) 9 12,30
8 | 19,79
7| | 19,25
6 | 15,51

(mittel) 5 :’ 10,16
4 j 5,35
3 | 7,49
2 : 5,88

(gar nicht) 1 | 4,28
0 10 20 30 40 50

Prozent

Abbildung 30: Informiertheit Gber Arbeitsqualitat

(n=187)

Die Differenz zwischen den beiden Antworten ergiigt Zufriedenheit Uber das Feed-
back zur eigenen Arbeitsqualitat. Dabei haben B3¢gzent genug oder mehr Informa-
tion Uber die Qualitat ihrer Arbeit als sie sichngidhen. 66,8 Prozent fihlen sich zu

wenig Uber die Qualitat ihrer Arbeit informiert (Bb31).
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Differenz zw. Bedurfnis und Informiertheit

viel me_hr_ Info als 0,53
notig

mehr Info als nétig 6,42

genug Info 26,20

etwas zu wenig Info 54,55

viel zu wenig Info 12,30

0 10 20 30 40 50 60
Prozent

Abbildung 31: Bedurfnis vs. Informiertheit iber Arb eitsqualitat
(n=187)

Die Zufriedenheit mit dem Feedback zur eigenen Ashaalitat kann mit zwei Ar-
beitsaspekten in Verbindung gebracht werden. Jerhddis Einkommen der Mitarbei-
terlnnen ist, desto treffender fiihlen sich diegermiert, d.h. desto eher entspricht der
Umfang der Informiertheit auch dem Bedurfnis nactioimationen {-c=0,141;
p=0,024; n=164). AulRerdem besteht eine signifikdtdeelation zwischen allen Zu-
friedenheitsindizes und der Differenz zwischen dgwiinschten und dem tatsachli-
chen Feedback zur eigenen Arbeitsqualitat. Je whehinformiertheit Gber die eigene
Arbeitsqualitat dem Bedurfnis nach der Informieitlemtspricht, desto héher ist auch

die Zufriedenheit migllen sieben Teilaspekten der Arbeit.

9.3 Von wem Mitarbeiterinnen vom Merger erfahren haben

Die meisten Mitarbeiterinnen erfuhren duf€fMail-Rundschreibenvom Merger der
Firmenteilbereiche, gefolgt vodirekten Vorgesetztemnd denKolleginnen. Knapp
ein Viertel der Mitarbeiterinnen erfuhr vom Mergurch firmenexterne Kommuni-
kationsmitte] wie Zeitung, Internet und Nachrichten. Die Ramgomng von Abbil-
dung 31 erfolgt mit dem hochsten Grad an perséaticfommunikation beginnend.
(vgl. Kapitel 5.6)
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Von wem vom Merger erfahren

Direkte/r Vorgesetzte/r 23 (n=39)

Kolleginnen 21 (n=36)

E-Mail-Rundschreiben 23 (n=40)

Firmen-Homepage

(Nokia oder Siemens) 8 (n=14)

Zeitung/Internet 17 (n=29)

Nachrichten

(Radio/Fernsehen) 8 (n=13)

0 10 20 30
Prozent

Abbildung 32: Woher vom Merger erfahren wurde
(n=171)

9.4 Reichweite der Kommunikationsplattformen

Haufige Problembereiche bei der Umsetzung von Marged Akquisitionen liegen in
der Zusammenfuhrung der unterschiedlichen Untereelkulturen und verschiedener
Fuhrungsstile. Ein entscheidender Schritt in ditrge Richtung in einem fusionier-
ten Unternehmen kann ein umfassender PersonalOugahisationsprozess sein. Die-
ser zielt darauf ab, in dem neu entstandenen Ugstteman ein einheitliches Fuhrungs-
verstandnis und eine gemeinsame Unternehmenskaltiaubauen. Fuhrungskrafte
und Mitarbeiterinnen diskutieren dabei gemeinsamach dem GrundsaBetroffene
zu Beteiligten zu machen wodurch sich die Fihrung bei dem neuen Untermehm
auszeichnen soll. Nokia Siemens Networks verbréifermationen Uber aktuelle Ge-
schehnisse im Betrieb uber interne Kommunikaticatsipirmen an seine Mitarbeite-
rinnen. Oft handelt es sich dabei um sogenaW® 2.0-Plattformelf. Diese Web-
applikationen ,prasentieren sich dem Nutzer niémgkr nur in Form von einfachen
Hypertext-Dokumenten, sondern vereinen interakiilamente, die zuvor Desktopan-
wendungen vorbehalten waren“.gkLMANN, et al. 2007: 8) Durch die Interaktion in
solchenCorporate Blogszwischen dem Betreiber der Plattform (der Untenmetslei-

19 Der Begriff Web 2.0 entstand im Oktober 2004 inhRean einer Konferenz und steht fiir technologi-
sche Trends, die sich durch Partizipation, Offenied Netzwerkeffekte charakterisieren lassen.
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tung) und den Nutzern (den Mitarbeiterinnen) solitarbeiterinnen bei der Gestal-

tung der Unternehmensstruktur partizipiéfemierbei soll von der Authentizitat der

Weblog-Kommunikationprofitiert werden (KOLLMANN, et al. 2007: 66), indem die

Unternehmensleitung zuséatzliche Legitimation dwlh Partizipation der Mitarbeite-

rinnen erhalt. Ausschlaggebend fur den Erfolg worsalcher Weise gefuhrter Kom-

munikation ist, dass eine groRe Anzahl an Mitadskinen einbezogen wird. Die Er-

kenntnisse aus den vorab gefiihrten Interviews deaber darauf hin, dass die einge-
setzten Plattformen der Belegschaft mehrheitlichtibekannt sind.

+ Hypothese: Die eingesetzten Onlinemedien (ValueiWGkilture Jam, etc.) zur
Verinnerlichung des neuen gemeinsamen Leitbildeggitdehmenskultur) sind der
Mehrzahl der Mitarbeiterinnen nicht bekannt.

Zur Untersuchung wurde die Frage gestellt: ,Im Ealden sind Onlineplattformen
gelistet, Uber die NSN Informationen verteilt. Bigeben Sie an, welche dieser Me-
dien Sie bereits kennen und welche Sie bereitstgehaben. Die Antwortkategorien
waren ,aktiv genutzt (gepostet)?, ,passiv genuigelesen)”, ,bekannt (nicht ge-
nutzt)* und ,nicht bekannt®. Aus den gegebenen Aorten wurde ein Bekanntheits-
Index durch Addition der Punkte pro Plattform emeet. Bei Antwort ,nicht bekannt®
wurden null Punkte vergeben. Die héchste Punktddnzan drei Punkten ging bei
»aktiv genutzt (gepostet)” in den Gesamtindex ein.

Die Auswertung zeigt, dass zwei Drittel der Befeagkeine Kenntnis tber die Mehr-
zahl dieser Plattformen haben. Weniger als zehzdptchaben die Plattformen aktiv
genutzt. Der verhaltnismafiig hohe BekanntheitsgeadInside News$ scheint daher
zu kommen, dass regelmafig ein damit verbundendaiENewsletter ausgesendet
wird. Selbiges qilt fur den\Webcast, zu dem ebenfalls regelméfig durch E-Mail-
Newsletter aufgerufen wird. Jene Plattformen, dahtnoder nur wenig offensiv von

der Unternehmensleitung beworben werden, rangiardar Bekanntheit ganz hinten.

2vgl. dazu auch ,Perpedual Beta“@KLMANN, et al. 2007: 7)
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Bekanntheit der Kommunikations-Plattformen

Announcement h ) Baktiv genutzt
e .
Culture Square}| ,  B@passiv genutzt
Eblog 4_—| . Bbekannt
Fast TrackT_ . Ounbekannt
Inside Newsj_
Poll Results_——
Pulse Survey_—.
Values Jamjh—.
Values Wiki h—.
Webcast:hl
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Prozent

Abbildung 33: Bekanntheit der Kommunikations-Plattformen
(n=ca.163) [=Mittelwert]

Ex-Nokia-Mitarbeiterinnen sind den Umgang mit Wel®-Plattformen bereits aus
ihrer Ursprungsorganisation gewohnt. Ex-Siemensi#iterinnen dagegen nutzen
die Plattformen signifikant seltener. Von den maadizu erreichenden 30 Punkten auf
dem Bekanntheitsindex der Plattformen erreichenSExnens-Mitarbeiterinnen im
Durchschnitt nur 5,66 Punkte, im Gegensatz zu ilelheginnen von Ex-Nokia, die
immerhin auf 12,35 Punkte kommen (F=24,16; p=0r3a;43).

Die Bekanntheit der Plattformen fallt dabei fir geMitarbeiterinnen hoch aus, die
Uber ein hohes Einkommen verfligerc€0,273; p=0,00; n=145), eine Leitungsfunkti-
on inne habent{c=0,388; p=0,00; n=145) oder bereits langer in Flema tatig sind
(t-c=0,115; p=0,036; n=140). Diese Parameter konfemdikatoren fir die Identifi-

kation mit der Organisation zusammengefasst werden.

Die Bekanntheit der Plattformen korreliert raiten ZufriedenheitsindizegulR3erAr-
beitsbedingungegnDabei kann aber keine Richtung der Abhangigaegegeben wer-
den. Fakt ist aber, dass mit steigender BekanntlegitPlattformen auch eine hohere
Arbeitszufriedenheit einhergeht und umgeketuwt<0,315; p=0,000; n=141).
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9.5 Wie das neue Leitbild vorgelebt wird

% Hypothese: Das neue Leitbild (die UnternehmensRulvird von Vorgesetzten

und der Unternehmensleitung nicht vorgelebt.

Die Befragung bestatigt diese Hypothese, die sich\forgesprachen mit der Beleg-
schaft ergab. Weniger als die Hélfte der Befragjgimen an, das$asLeitbild von der
Firmenleitung vorgelebt wird42,9 Prozent, n=170). Etwas mehr, aber immer noch
weniger als die Halfte der Befragten stimmten zagsdihnerdas Leitbild der Firma
klar ist (49,4 Prozent, n=174). Und nur etwas mehr alDeittel der Befragten sehen
ihre tagliche Arbeit durch das Leitbild beeinflug89,5 Prozent, n=172). Die geringe
Akzeptanz der Onlinemedien (vgl. Kapitel 9.4) gamam mit dem Fakt, dass die
Fuhrungskrafte die gewilnschte Unternehmenskultumkaorleben, schwacht die
Vermittlung der neuen Unternehmenskultur und kanrResiko fir die gesamte Fusi-

on darstellen (vgl. Kapitel 5EBrfolg und Misserfolg von M&A-Transaktionen
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10 Wunsch den Arbeitsplatz zu wechseln

Nach dem Zusammenschluss der Unternehmen kam esSiellenabbau. Einerseits
wurden vorzeitige Pensionsantritte vereinbart. Aedits verlie3en einige Mitarbei-
terinnen den Betrieb auch auf eigenen Wunsch unthsedten so den Arbeitgeber.
(vgl. Kapitel 5.4Fluktuation bei MergernDer Wunsch den Arbeitsplatz zu wechseln,
wurde mit der Variable T15: ,Ich denke daran meidebeitsplatz zu wechseln® di-
rekt abgefragt. Als Arbeitsplatzwechsel ist hies déerlassen des Unternehmens ge-
meint und nicht bloR3 ein Wechsel auf eine andergtiBa innerhalb des Unterneh-
mens. Mit 53 Prozent geben etwas mehr als die ¢ld#t Befragten an, ihren Arbeits-
platz wechseln zu wollen. Ein weiteres Drittel tnnig Interesse den Arbeitsplatz zu

wechseln. Und 16,2 Prozent schlie3en ganzlichdars Arbeitsplatz zu wechseln.

Haufigkeit Prozent

trifft nicht zu 30 16,2
trifft wenig zL 57 30,8
trifft eher zu 54 29,2
trifft vollig zu 44 23,8
Tabelle 10: Wunsch den Arbeitsplatz zu wechseln
(n=185)

Je mehKinder im Haushalt leben, desto eher formulieren die &g&n den Wunsch,
den Arbeitsplatz zu wechseln. Ein mdglicher Gruatlidist das Bedirfnis, die Fami-
lie zu erhalten, sprich die Verantwortung fir denflienerhaltung - und das Gefihl

dies bei NSN nicht zu erreichen.

keine 4 Kinder
Kinder 1 Kind 2Kinder 3 Kinder oder mehr n
trifft nicht zu 25,9 12,9 2,8 0,0 0,0 27
trifft wenig z. 30,6 38,7 27,8 60,0 0,0 51
trift eher zu 23,5 29,0 36,1 40,0 66,7 46
trifft vollig zu 20,0 19,4 33,3 0,0 33,3 36
n 85 31 36 5 3

Tabelle 11: Wunsch den Arbeitsplatz zu wechseln v&nzahl der Kinder
(t-c=0,176; p=0,002; n=160; Angaben in Prozent)

Auch mit demHaushaltsnettoeinkommernsteigt der Wunsch den Arbeitsplatz zu

wechseln. Ein Grund dafiir kann sein, dass Persaniembherem Einkommen am Ar-
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beitsmarkt mobiler sind, da sie den Ausfall desgEltés leichter kompensieren kon-

nen bis sie eine neue adaquate Stelle gefundemhabe

bis 2001-4000 4001-6000 mehr als

2000 EUR  EUR EUR 6000 EUR n
trifft nicht zu 27,5 15,8 6,9 13,3 30
trifft wenig zL 41,2 30,3 24,1 20,0 54
trifft eher zu 13,7 35,5 31,0 33,3 48
trifft vollig zu 17,6 18,4 37,9 33,3 39
n 51 76 29 15

Tabelle 12: Wunsch den Arbeitsplatz zu wechseln vEinkommen

(t-c=0,035; Sign.=0,039; n=171; Angaben in Prozent)

+ Hypothese: Unzufriedenheit mit direkten Vorgesetatgacht die (innere) Kindi-

gung wahrscheinlich.

Es besteht eine lineare Korrelation zwiscladlen ZufriedenheitsindizeG@ul3erAr-
beitsbedingunggrund dem Wunsch den Arbeitsplatz zu wechseln.sidiigender Un-
zufriedenheit in den Teilaspekten steigt der Wundeh Arbeitsplatz zu wechseln.
Dabei nimmt die Unzufriedenheit mitorgesetztergemeinsam mikKolleginnenund

derTatigkeitdie Spitze ein.

AZ-Index ) F  Sign. tau-c  Sign. n
Vorgesetzte 2,605 1,432 0,046 0,326 0,000 185
Kolleginnen 2,605 1,334 0,133 0,208 0,000 185

Tatigkeit 2,605 4,973 0,000 0,611 0,000 185

Arbeitsbedingung 2,596 0,912 0,616 0,212 0,001 183
Organisation&Leitung 2,596 1,819 0,005 0,357 0,000 174
Entwicklung 2,592 1,994 0,005 0,358 0,000 169

Bezahlung 2,579 2,074 0,004 0,254 0,000 171
Tabelle 13: Arbeitszufriedenheit vs. Wunsch den Arbitsplatz zu wechseln
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11 Arbeitszufriedenheit und Merger

Die Situation nach dem Merger nimmt einen besomd&tellenwert im Unternehmen
ein. Die umfangreichen Restrukturierungen der zupastehenden Abteilungen boten
den Mitarbeiterinnen die Moglichkeit zur Neuoriemting innerhalb der Firma. Es
kam aber auch zum Stellenabbau und einige verliglasnUnternehmen freiwillig.
(vgl. Kapitel 5.3Stakeholder, Shareholdebazu wurden die Fragen gestellt, wie zu-
frieden die Befragten zum Zeitpunkt der Befragumgl ind wie zufrieden sie vor ei-
nem Jahr, also vor dem Merger waren. Die Verandewurde fur alle sieben definier-

ten Teilaspekte des Arbeitslebens aufgenommen.

11.1Merger und vorige Firma

+ Hypothese: Ex-Siemens schatzt Merger positiveaksiEx-Nokia.

In den Vorgesprachen mit der Belegschaft aul3eremalige Siemens-Mitarbeiter-
Innen eine tendenziell positive Meinung gegenuhbegn neuen Kolleginnen von Ex-
Nokia. Umgekehrt waren die ehemaligen Nokia-Mita@dsénnen weniger angetan von
ihren neuen Kolleginnen. Auch die empirische Untelnsing ergab, dass Ex-Siemens-
Mitarbeiterinnen den Merger bezuglich d@lleginnen und derArbeitsbedingungen
positiver einschatzen als Ex-Nokia-Mitarbeiterinn®&eim Aspekt der Kolleginnen
kann dies auf die unterschiedlicbaternehmenskultun den zuvor getrennten Unter-
nehmen zurtickgefuhrt werden. Ein Grund dafir, das#rbeitsbedingungen von Ex-
Nokia-Mitarbeiterinnen schlechter eingeschéatzt wardlirfte darin begriindet liegen,
dass die gemeinsamiederlassungnicht den Anspriichen und gewohnt modernen

Standards der Ex-Nokia-Mitarbeiterinnen entspricht.
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Veranderung der Zufriedenheit
mit Kolleginnen durch Merger

100
B Nokia
OSiemens
75 | 71
c
N
S 50 -
a
25 1
9
5
0| | |
schlechter  gleich besser

Abbildung 34: Veranderung der AZ - Kolleginnen/Arbeitsbedingungen vs. Firma

Prozent

Kolleglnnen: 1-c=0,108; p=0,038; n=171
Arbeitsbedingungen:  t-¢=0,321; p=0,000; n=171

Veranderung der Zufriedenheit mit
Arbeitsbedingung durch Merger

100

75

50

25

82 @ Nokia
72 OSiemens
23
. 18
B T
schlechter gleich besser

Demgegeniber konnte keine signifikante Verandefpr@,05) der Arbeitszufrieden-
heit mit den Vorgesetzten, der Téatigkeit, der Orgaiion & Leitung, der Entwicklung
und der Bezahlung zwischen Mitarbeiterinnen vonNekia und Ex-Siemens festges-

tellt werden.
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11.2Merger und Dauer der Betriebszugehorigkeit

Die Dauer der Betriebszugehorigkédorreliert mit der Veranderung dguofriedenheit

mit der Tatigkeit und der Entwicklung durch den Merger. Personen, die der Organisa-
tion bereits langer angehdren, sind mit der dureh Merger veranderten Tatigkeit
unzufrieden. Umgekehrt steigt die Zufriedenheit deh durch den Merger neu ge-
wonnenen Entwicklungsmoglichkeiten mit der Dauer Betriebszugehdrigkeit an. Je
langer die Befragten bereits dem Unternehmen amgghddesto zufriedener sind sie
mit den Entwicklungsmoglichkeiten, desto unzufrieglesind sie aber auch mit ihrer
Tatigkeit.

Veranderung der Zufriedenheit Veranderung der Zufriedenheit mit
mit der Tatigkeit durch Merger der Entwicklung durch Merger
100 100
Bbis 5 Jahre mbis 5 Jahre
6 bis 10 Jahre B 6 bis 10 Jahre
@11 bis 20 Jahre @11 bis 20 Jahre
75 1 @21 bis 30 Jahre 75 1 021 bis 30 Jahre
2’ 031 Jahre und lange 031 Jahre und langer
57
- - 5453 —
§ 495248 5147 £ 52
o 50 7 241 8 50 4 44
o a
3 3433 (33
2
25 el » 25 |
11
46
0 ' 0 :
schlechter  gleich besser schlechter gleich besser

Abbildung 35: Veranderung der AZ - Tatigkeit/Entwicklung vs. DBZ
Tatigkeit: 1-c=-0,124,; p=0,046; n=166
Entwicklung:  t-c=0,116; p=0,049; n=164
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11.3Merger und wer einen davon in Kenntnis gesetzt hat

+ Hypothese: Mitarbeiterinnen, die vom Merger permininformiert wurden, be-
werten den Merger besser als Mitarbeiterinnen,idier den Merger durch unidi-

rektionale (unpersonliche) Medien informiert wurd@ANSEN 2004)

Diese Hypothese kann nicht bestétigt werden. Eebekeine signifikante Korrelation
(p>0,05) zwischen den Indizes der Arbeitszufrieéd#nbind der Angabe, von wem

vom Merger erfahren wurde. Entsprechend wird dipdilyeseverworfen

11.4Merger und Alter

Altere Mitarbeiterinnen bewerten den Merger hingich ihrer Zufriedenheit mit der
Tatigkeitnegativer als Jingere. Eine mdgliche Erklarungt lie der langjéhrig geleb-
ten Arbeitstradition, die bis vor den Merger duible Sozialisierung im jeweiligen

Unternehmen internalisiert und durch den Mergegeiofochen wurde.

Veranderung der Zufriedenheit
mit der Tatigkeit durch Merger

100

®bis 30
@31-40
75 A 67 @41-50

] 050 und alter
56 53 5o

Prozent

35

22

14
11
6 8

schlechter gleich besser

Abbildung 36: Verdnderung der AZ - Tatigkeit vs. Alter
(t-c=0,157; p=0,016; n=163)
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11.5Merger und Schulbildung

+ Hypothese: Je niedriger der Schulabschluss, desjativer werden die Folgen des

Mergers eingeschéatzt. (vghNSEN 2004)

Die Hypothese wird fur die Bewertung der verandedefriedenheit mit de©rgani-
sation und Leitundbei den Befragten vokRx-Nokiabestatigt: Je hoher der jeweilige
Schulabschluss, desto besser wird die OrganisationLeitung bewertetr{c=0,369;
p=0,032; n=22). Fur die Gesamtbelegschaft giltrdilleys ein signifikanter Zusam-
menhang, der aber gegenlaufig zur Hypothese aldfitisteigender Schulausbildung
werden die Folgen des Mergers negativer eingedcHasan andert sich auch dann
nichts, wenn zwischen den beiden vorigen Firmefeihziert wird. Befragte von Ex-
Nokia und Ex-Siemens bewerten, im Kontext der Salding, die Folgen des Mer-
gers gleichermal3en.

Veranderung der Zufriedenheit mit den
Arbeitsbedingungen durch Merger

100
B Pflichtschule und Lehre
@ Mittlere Schule, Meister
75 @ Matura
OHochschule
1<
g 50 -
o
25 A
0 i

schlechter gleich

Abbildung 37: Veranderung der AZ - Arbeitsbedingungen vs. Schulbildung
(r-¢=-0,138; p=0,007; n=170)
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11.6 Merger und Leitungsfunktion

+ Hypothese: Mitarbeiterinnen mit Leitungsfunktionnggten den Merger positiver

als Mitarbeiterinnen ohne Leitungsfunktion.

Die Hypothese wird bestétigt. Mitarbeiterinnen rbéaitungsfunktion bewerten den
Merger beziglich deMorgesetztenund denEntwicklungsmdéglichkeitenbesser als
solche ohne Leitungsfunktion. Keine signifikanter&feerung (p>0,05) der Arbeits-
zufriedenheit zeigt sich wenn na@eschlechtGrolie des Wohnorts odénzahl der
Kinder differenziert wird. Die Hypothese kann daher niuwr Zwei von sieben Teilas-
pekten bestatigt werden.

Veranderung der Zufriedenheit mit Verénderung der Zufriedenheit mit
Vorgesetzten nach Leitungsfunktion der Entwicklung nach Leitungsfunktion
100 100
Emit LF ®@mit LF
Oohne LF Oohne LF
75 - 66 75 1
59
- g
S 50 - S 50 - s .
o 35 o
32
28
25 1 20 25
14 13
|l :
0 “ T T O T T
schlechter  gleich besser schlechter gleich besser

Abbildung 38: Veranderung der AZ - Vorgesetzte/Entwcklung vs. LF
Vorgesetzte:  1-c=0,112; p=0,046; n=171
Entwicklung:  %°=16,48; p=0,036; n=170
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12 Resumee und wissenschaftlicher Anschluss

Unternehmenszusammenschlisse beziehungsweise MengerAkquisitionen sind
alles andere als ein neuartiges Phdnomen der éhtmenspraxis. Neu daran ist viel-
mehr der Umfang der jingsten Fusionsaktivitatermlr2eche Studien weisen auf au-
Berordentlich hohe Misserfolgsquoten von M&A-Trakigmen hin. Verantwortlich
daflr ist in den meisten Fallen eine missglickiganisatorische Zusammenfihrung
der Unternehmen. Experten sehen in der Vernacplésgides wichtigsten Kapitals
eines Unternehmens, den Mitarbeiterinnen, eineremtbshen Grund fir das Schei-
tern von Fusionen. Wahrend einer Fusion ist die@sthaft mit teilweise gravieren-
den Veranderungen konfrontiert. In vielen Fallgtt tiie Umstrukturierung plotzlich
und unerwartet ein. Solch unvermittelte Verdndeamngonnen bei den Unterneh-
mensmitgliedern zur Verunsicherung filhren, im Sgléen in Bezug auf die Sicherheit
des eigenen Arbeitsplatzes. Damit einher geht b&ldr Verlust des vertrauten Ar-
beitsumfeldes und der eigenen Zukunftsperspekiieas ist mitmeinemJob? Was ist
mit meiner Beférderungsplanung? Der Vertrauensverlust, ddiehfehlende Einbin-
dung in die Entscheidung selbst und durch die sikatamunikation, sitzt dabei tief
und kann auch noch Jahre spéater empirisch nachgemigerden. Die Verunsicherung
der Belegschaft macht sich in der Abnahme der Asbeiriedenheit bemerkbar. Auf-
grund der Annahme, dass Arbeitszufriedenheit ndeaen Aspekten der Arbeitswelt -
wie Motivation, Arbeitseffektivitdt und krankenstisbedingten Fehlzeiten - zusam-
menhangt, besteht sowohl fir Unternehmen als auchMissenschaftlerinnen, ein
grof3es Interesse an der Arbeitszufriedenheit. Desdung der Arbeitszufriedenheit
nutzt hauptsachlich vier Gruppen, die diese Infaiomaverwerten kénnen. Es sind
dies Wissenschatftler, Arbeitgeber und Managemerideinehmer und Interessensver-
tretungen sowie politische Entscheidungstrager.

Die vorliegende Studie untersucht die Arbeitszudlieigheit am konkreten Beispiel der
Belegschaft des Telekommunikationsunternenmens aN8kémens Networks Oster-
reich, das im Fruhjahr 2007 durch eine Fusion restand. Die Untersuchung zeigt,
dass den Befragten eine erfiillende Téatigkeit anhtigsten ist und die Zufriedenheit
damit liegt auch vergleichsweise hoch an zweitell&t Am zufriedensten sind die

Befragten mit ihren Kolleginnen. Differenziert mdas Ergebnis aber nach der Rele-
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vanz - die die Befragten den Aspekten beimesserzegyt sich, dass die Kolleginnen
nur die drittwichtigste Stelle einnehmen. Relatoch rangiert die Zufriedenheit mit
den Vorgesetzten, was aber als verhaltnismaRigwaat angesehen wird. Die Zufrie-
denheit mit der Bezahlung fallt relativ niedrig atiser zeigt sich eine besonders grof3e
Diskrepanz zur hohen Relevanz der Bezahlung. Digedienheit mit den Arbeitsbe-
dingungen féllt zwar ebenfalls relativ niedrig adse Relevanz rangiert allerdings
noch niedriger an vorletzter Stelle. Am wenigstafrieden sind die Befragten mit der
Sicherheit des Arbeitsplatzes, der Organisationegiung und der Entwicklung, wobei
die Zufriedenheit mit der Organisation & Leitungchuam wenigsten relevant einge-

schatzt wird.

Ehemalige Nokia-Mitarbeiterinnen sind weniger zedien mit den Arbeitsbedingun-
gen als ihre Kolleginnen von Ex-Siemens. Umgekestrtdie ehemalige Nokia-
Belegschaft zufriedener mit dé&mntwicklungsmoglichkeiteand derTatigkeit Insge-
samt geben Frauen durchgehend die hoheren Zufhiedswerte an als Manner. Be-
trachtet man das Alter, so steigt anfangs Zlriedenheit mit den Vorgesetztan,
nimmt dann aber mit dem Alter ab. Gleiches zeigh $iei derZufriedenheit mit den
Entwicklungsmoglichkeiteie Zufriedenheit mit der Bezahlurggeigt mit dem Alter
linear an. DieOrganisation und Leitungvird in allen Altersklassen sehr ahnlich be-
wertet. Akademikerinnen sind mit ihren Vorgesetztafriedener als ihre Kolleginnen
mit niedrigerem Bildungsabschluss. Personen mitubgsfunktion legen weniger
Wert auf einen sicheren Arbeitsplatz als jene ofurel sie sind mit ihreVorgesetz-
ten derOrganisation & Leitungsowie derEntwicklungsmoglichkeitenufriedener als
ihre Kolleginnen ohne Leitungsfunktion. Gleichzgisind sie aber weniger zufrieden

mit ihrer Bezahlung

Ein Drittel der Belegschaft hat gentigend oder niielmrmation tber die Qualitat ihrer
Arbeit als sie sich wiinschen. Zwei Drittel dage{ignien sich zu wenig tUber die Qua-
litat ihrer Arbeit informiert und wtinschen sich méfeedback. Je mehr die Informier-
theit Uber die eigene Arbeitsqualitdit dem Bedurimésh dieser Informiertheit ent-

spricht, desto hoher ist auch die Zufriedenhedlien sieben Teilaspekten der Arbeit.
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Zwei Drittel der Befragten haben keine Kenntnis ribdee Mehrzahl der Online-
Informationsplattformen. Weniger als zehn Prozemibdm die Plattformen aktiv ge-
nutzt. Jene Plattformen, die nicht oder nur werfignsiv von der Unternehmens-
leitung beworben werden, rangieren in der Bekanihgaz hinten. Die Bekanntheit
der Plattformen fallt dabei fur jene Mitarbeiteremhoch aus, die Uber ein hohes Ein-
kommen verfligen, eine Leitungsfunktion inne habder dereits langer in der Firma
tatig sind. Die Bekanntheit der Plattformen koedlimit allen Zufriedenheitsindizes
(auBerArbeitsbedingungegn Mit steigender Bekanntheit der Plattformen gehte
hohere Arbeitszufriedenheit einher. Ex-Nokia-Migitbrinnen sind den Umgang mit
Web 2.0-Plattformen bereits aus ihrer Ursprungsuosgdion gewohnt. Ex-Siemens-
Mitarbeiterinnen dagegen nutzen die Plattformenifiigant seltener. Weniger als die
Halfte der Befragten meinen, dadss Leitbild von der Firmenleitung vorgelebt wird
Etwas mehr, aber immer noch weniger als die Hal@eBefragten stimmen zu, dass
ihnendas Leitbild der Firma klar istNur etwa ein Drittel der Befragten sieht thg-
liche Arbeit durch das Leitbild beeinflus#tnapp mehr als die Halfte der Befragten
wollen ihren Arbeitsplatz wechseln. Dies schlagihsauch in den Werten der Ar-
beits(un-)zufriedenheit nieder. Am ehesten fluhetldnzufriedenheit miorgesetzten
mit Kolleginnenund mit derTéatigkeitdazu, dass Mitarbeiterinnen ihren Arbeitsplatz
wechseln wollen. Die personlichen Entwicklungsmégfieiten und die Bezahlung

wirken weit weniger in diese Richtung.

Die Situation nach dem Merger nimmt einen besomd&tellenwert im Unternehmen
ein. Die umfangreichen Restrukturierungen der zupastehenden Abteilungen boten
den Mitarbeiterinnen die Moglichkeit zur Neuoriemting innerhalb der Firma. Es
kam aber auch zum Stellenabbau und einige verlidBstunternehmen freiwillig. Ex-
Siemens-Mitarbeiterinnen schatzen den Merger betigler Kolleginnenund der
Arbeitsbedingungerpositiver ein als Ex-Nokia-Mitarbeiterinnen diasht Beim As-
pekt der Kolleginnen kann dies auf die unterscibdlUnternehmenskultum den
vorigen Firmen zuriickgefihrt werden. Ein Grund dafiass die Arbeitsbedingungen
von Ex-Nokia-Mitarbeiterinnen schlechter eingeszhéterden, dirfte darin begriindet
liegen, dass die gemeinsamederlassungiicht ihren Ansprichen entspricht. Je lan-
ger die Mitarbeiterinnen bereits dem Unternehmeyeharten, desto zufriedener sind
sie mit dem Einfluss der Fusion auf die Entwicklsmgglichkeiten, aber desto unzu-
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friedener sind sie mit dem Einfluss auf ihre akudlatigkeit. Altere Mitarbeiterinnen
bewerten den Merger hinsichtlich ihrer Zufriedemnheit der Tatigkeit negativer als
Jiingere. Eine mogliche Erklarung liegt in der lahgjg gelebten Arbeitstradition die
bis vor den Merger durch die Sozialisierung im jégyen Unternehmen internalisiert
und durch den Merger aufgebrochen wurde. Je hobejedveilige Schulabschluss,
desto besser wird die Zufriedenheit mit der Orgatios und Leitung bewertet. Alle
anderen Folgen des Mergers werden aber mit steegeSthulbildung negativer einge-
schétzt. Mitarbeiterinnen mit Leitungsfunktion betge den Merger beziglich der
Vorgesetzten und deBntwicklungsmoglichkeitevesser als solche ohne Leitungs-

funktion.

Im wissenschaftlichen Anschluss ist von Intereslsss zufriedene Mitarbeiterinnen
starker in die formellen Kommunikationsmedien elmgeden sind. Dahingehend
kénnte der Zusammenhang zwischen Arbeitszufriedenivel Partizipation naher

untersucht werden. Zusatzlich kénnten zuklnftigeeftszufriedenheitsmessungen
naher darauf eingehen, ob Mitarbeiterinnen Kkarnbelegschafeines Unternehmens

zahlen oder gleichsam extern angemietet wurden.
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Anhang
Anhang A 1: Reliabilitdt und Trennscharfe - Kolleginnen
Scale Correctec Squarec Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Correlation Deleted
KO1: zuverlassig 28,52 26,27 0,68 0,52 0,93
K02: offen fiir Neues 28,76 25,60 0,66 0,48 0,93
KO03: hilfsbereit 28,32 25,89 0,69 0,55 0,93
K04: verstehen einander 28,55 25,44 0,71 0,59 0,93
KO05: sympathisch 28,42 25,60 0,78 0,66 0,92
KO06: fahig 28,55 25,75 0,71 0,53 0,93
KO7: guter Zusammenhalt 28,65 23,79 0,79 0,66 0,92
KO08: fleiRig 28,53 25,39 0,76 0,61 0,92
K09: angenehm 28,51 25,37 0,78 0,66 0,92
K10: fireinander einsetzen 28,82 23,83 0,79 0,66 0,92
Anhang A 2: Reliabilitdt und Trennschérfe - Vorgesézte
Scale Correctec Squarec Cronbach's
Scale Mean if Varianceif Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Correlation Deleted
VOO01: gerecht 58,70 200,83 0,78 0,77 0,97
VOO02: riucksichtsvoll 58,89 196,44 0,82 0,78 0,97
VOO03: hoflich 58,49 202,98 0,68 0,70 0,97
VOO04: versteht seine Arbeit 58,62 198,70 0,78 0,71 0,97
VOO05: setzt sich fiir uns ein 58,85 194,41 0,82 0,76 0,97
VOO06: fair 58,73 198,55 0,81 0,78 0,97
VOO07: beliebt 58,89 199,53 0,74 0,66 0,97
VOO08: vertraue ihm/ihr 58,91 193,19 0,86 0,80 0,97
VOO09: informiert gut 59,10 197,30 0,80 0,72 0,97
VO10: lasst mitreden 58,93 194,95 0,82 0,77 0,97
VO11: lobt positive Leistungen 58,93 195,11 0,76 0,71 970,
VO12: tolerant 58,81 199,35 0,76 0,71 0,97
VO13: informiert ausfiihrlich 58,87 197,45 0,77 0,67 0,97
VO14: gibt Riickmeldungen 59,33 198,13 0,75 0,68 0,97
VO15: Dinge loswerden 58,78 194,80 0,81 0,71 0,97
VOL16: stellt nichts zu knapp dar 58,98 201,71 0,67 0,54 0,97
VO17: fasst Besprochenes zusammen 59,11 197,46 0,75 7 0,6 0,97
VO18: formuliert verstandlich 59,02 198,44 0,77 0,72 70,9
VO19: gibt klare Anweisungen 59,08 198,68 0,75 0,70 0,97
VO20: lasst uns ausreden 58,61 199,52 0,72 0,63 0,97
VO21: kritisiert konstruktiv 59,06 200,27 0,66 0,51 0,97
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Anhang A 3: Reliabilitdt und Trennscharfe - Tatigkeit

Scale Correctec Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
TO1: gefallt mir 41,62 61,91 0,69 0,90
TO2: interessant 41,52 62,33 0,67 0,90
T03: abwechslungsreich 41,62 61,43 0,63 0,90
T04: selbstandig 41,33 63,60 0,57 0,90
TO5: nitzlich 41,52 62,90 0,64 0,90
T06: Leistungen werden respektiert 42,00 60,44 0,62 00,9
TO7: Habe nétige Mittel 42,02 63,21 0,51 0,90
TO08: werde nicht Uberfordert 42,02 64,50 0,37 0,91
T09: sehe Ergebnisse 41,89 61,13 0,67 0,90
T10: kann meine Fahigkeiten einsetzen 41,69 60,82 0,68 0,89
T11: kann ldeen verwirklichen 42,14 59,00 0,75 0,89
T12: verantwortungsvoll 41,49 62,31 0,65 0,90
T13: mit Arbeitszeit zufrieden 41,69 63,76 0,44 0,90
T14: wirde NSN an Freunde empfehlen 42,63 60,85 0,56 90 O,
T15: moOchte Arbeitsplatz wechseln 42,19 61,09 0,53 0,90
Anhang A 4: Reliabilitdt und Trennschérfe - Arbeitsbedingungen
Scale Correctec Squarec Cronbach'
Scale Mean if Variance if  Item-Total Multiple  Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Correlation Deleted
A01: bequem 26,119 38,711 0,759 0,707 0,885
AO02: forderlich 26,159 39,552 0,729 0,641 0,887
AO03: sauber 25,920 39,091 0,683 0,577 0,889
A04: angenehm 26,153 38,576 0,724 0,639 0,887
AO05: nicht GibermaRig anstrengend 26,227 41,194 0,519 4470, 0,898
A06: entspannt 26,466 40,216 0,590 0,498 0,894
AQ7: keine Larmbelastigung 26,205 40,038 0,486 0,296 00,9
AO08: ausreichend Platz 25,932 38,567 0,607 0,438 0,894
A09: gesundheitsvertraglich 26,045 38,489 0,682 0,557 889,
A10: angenehme Temperatur 26,489 38,846 0,582 0,477 50,89
Al11: nicht tbermafRig ermidend 26,295 38,929 0,695 0,566 0,888
Anhang A 5: Reliabilitdt und Trennscharfe - Organisation & Leitung
Scale Correctec Squarec Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
Iltem Deleted ltem Deleted Correlation Correlation Deleted
OLO1: Ideen werden beriicksichtigt 38,450 82,262 0,640 ,59%) 0,916
OL02: an Meinung interessiert 38,431 82,108 0,664 0,587 0,916
OL03: genuigend Informationen 38,488 82,352 0,631 0,492 916
OL04: Einbeziehung bei neuen Strukturen 38,988 83,132 0,588 0,387 0,917
OLO05: gutes Betriebsklima gesamte Firma 38,769 81,173 0,684 0,563 0,915
OL06: gutes Betriebsklima Abteilung 38,075 84,045 0,48 0,471 0,920
OLO07: Handlungen sind nachvollziehbar 38,625 80,764 728, 0,612 0,914
OL08: respektiert Arbeit 38,119 81,803 0,701 0,574 0,915
OL09: fiihle mich wohl 38,506 85,623 0,336 0,202 0,925
OL10: gute Planung 38,250 79,937 0,684 0,608 0,915
OL11: gute Umsetzung 38,506 80,679 0,697 0,694 0,915
OL12: Geschlecht irrelevant 38,569 81,178 0,737 0,711 914,
OL13: setzt sich fiur Mitarbeiter ein 37,881 86,847 83,2 0,209 0,925
OL14: Leitbild ist klar 38,525 79,496 0,808 0,702 0,912
OL15: Leitbild beeinflusst Arbeit 38,375 79,796 0,656 , 560D 0,916
OL16: Leitbild wird vorgelebt 38,550 81,331 0,581 0,521 0,918
OL17: Arbeitsplatz ungefahrdet 38,494 81,447 0,591 D,45 0,918
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Anhang A 6: Reliabilitdt und Trennscharfe - Entwicklung

Scale Correctec Squarec Cronbach's
Scale Mean if Variance if  Item-Total Multiple  Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Correlation

Deleted
EQ1: gut 19,255 35,653 0,817 0,724 0,938
E02: sicher 19,447 35,411 0,802 0,693 0,939
EQ03: angemessen 19,404 35,742 0,780 0,640 0,940
E04: umfangreich 19,286 35,480 0,784 0,642 0,940
E05: geregelt 19,584 36,369 0,736 0,606 0,943
E06: viele Mdglichkeiten 19,528 34,613 0,764 0,613 0,942
EQ7: leistungsgerecht 19,596 35,417 0,788 0,663 0,940
E08: befriedigend 19,447 36,124 0,789 0,702 0,940
E09: gibt mir Auftrieb 19,559 34,298 0,853 0,759 0,936
Anhang A 7: Reliabilitdt und Trennscharfe - Bezahlung
Scale Correctec Squarec Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Correlation Deleted
BO1: gut 17,761 23,492 0,804 0,705 0,865
B02: fair 17,982 21,635 0,842 0,825 0,857
B03: zufriedenstellend 17,859 23,073 0,790 0,710 0,865
B04: angemessen 17,963 21,826 0,911 0,881 0,852
BO5: gerecht 18,055 21,867 0,872 0,821 0,855
BO06: entspricht meinen Leistungen 18,104 21,946 0,866 0,797 0,856
BO7: entspricht meiner Verantwortung 18,160 22,283 0,791 0,680 0,863
B08: zukiinftiges Lohnschema besser 17,638 30,862 -0,165 0,070 0,961

Anhang A 8: Vorige Firma
Stichprobe Grundgesamtheit
Haufigkeit Prozent Haufigkeit Prozent
Nokia 22 12,79 94 11,10

Siemens 150 87,21 753 88,90
Summe 172 847

Anhang A 9: Alter in Kategorien
Haufigkeit Prozent

bis 30 43 26
31-40 54 33
41-50 48 29
50 und alter 19 12

Anhang A 10: Geschlecht
Haufigkeit Prozent

mannlich 132 77,2
weiblich 39 22,8
(n=171)
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Anhang A 11: Wohnort

t Prozent
bis 1.000 11 6,5
> 1.000 bis 20.000 52 30,6
> 20.000 bis 500.000 16 9,4
> 1.000.000 91 53,5

(n=170)

Anhang A 12: Haushaltsnettoeinkommen

Prozent
Haufigkeit Prozentkumuliert
bis 1.000 Euro 2 1,2 1,2
> 1.000 bis 1.500 Euro 25 15,2 16,4
> 1.500 bis 2.000 Euro 24 14,6 31,0
> 2.000 bis 2.500 Euro 25 15,2 46,2
> 2.500 bis 3.000 Euro 17 10,4 56,6
> 3.000 bis 3.500 Euro 18 11 67,6
> 3.500 bis 4.000 Euro 19 11,6 79,2
> 4.000 bis 4.500 Euro 7 4,3 83,5
> 4.500 bis 5.000 Euro 10 6,1 89,6
> 5.000 bis 5.500 Euro 9 5,5 95,1
> 5.500 bis 6.000 Euro 3 1,8 96,9
> 6.000 bis 6.500 Euro 1 0,6 97,5
> 6.500 bis 7.000 Euro 1 0,6 98,1
mehr als 7.000 Euro 3 1,8 99,9
(n=164)
Anhang A 13: Schulbildung
Haufigkei Prozent

t

Prozent kumuliert

Pflichtschule 1 0,6 0,6

Berufsschule, Lehre 53 31 31,6

Berufsbildende mittlere Schule, FS (ohne Matura)17 9,9 41,5
Meisterprifung 3 1,8 43,3

Matura (AHS, BHS, BRP) 52 30,4 73,7

Hochschule, Universitat, FH, Akademie 45 26,3 100

(n=171)
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Anhang A 14: Schulbildung nach voriger Firma
Ex-Nokia Ex-Siemens Total

Pflichtschule Haufigkeit 0 1 1
Prozent 0,00 0,68 0,59
Berufsschule, Lehre Haufigkeit 1 51 52
Prozent 4,55 34,69 30,77
Berufsbildende mittler Haufigkeit 4 13 17
Schule, FS (ohne Matura) Prozent 18,18 8,84 10,06
Meisterprifung Haufigkeit 0 3 3
Prozent 0,00 2,04 1,78
Matura (AHS, BHS Haufigkeit 4 47 51
BRP) Prozent 18,18 31,97 30,18
Hochschule, Universitd Haufigkeit 13 32 45
FH, Akademie = Prozent 59,09 21,77 26,63
Gesamt Haufigkeit 22 147 169
Prozent 100 100 100

(n=169,5°=19,1, p=0,00)

Anhang A 15: Familienstand

Haufigkeit Prozent

ledig 37 21,9
Lebensgemeinschaft 32 18,9
in Partnerschaft, getrennt lebend 4 2,4
verheiratet 84 49,7
geschieden 12 7,1

(n=169)

Anhang A 16: Kinder

Haufigkeit Prozent
keine Kinder 86 52,8
1Kind 32 19,6
2 Kinder 37 22,7
3 Kinder 5 3,1

4 Kinder oder mehr 3 1,8
(n=163)
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Anhang A 17: Herkunft
Haufigkeit Prozent

Osterreich 137 81,5
Bosnien-Herzegowina 10 6,0
Bulgarien 5 3,0
Kroatien 4 2,4
Deutschland 3 1,8
Finnland 2 1,2
Frankreich 1 0,6
Italien 1 0,6
Serbien 1 0,6
Slowakei 1 0,6
Turkei 1 0,6
Rumanien 1 0,6
Ungarn 1 0,6

(n=168)

Anhang A 18: Mittlere Dauer der Betriebszugehorigkét
Mittelwert  Std.Abw.  Minimum Maximum

Nokia 8,2 2,48 2,0 12,0
Siemens 14,3 10,99 0,1 37,0
Gesamt 13,5 10,52 0,1 37,0

(n=166, F=5,95, p=0,02)

Anhang A 19: Dauer der Betriebszugehdérigkeit

Prozent
Haufigkeit ~ Prozent kumuliert
bis 5 Jahre 41 24,40 24,40
6 bis 10 Jahre 53 31,55 55,95
11 bis 20 Jahre 32 19,05 75,00
21 bis 30 Jahre 27 16,07 91,07
31 Jahre und langer 15 8,93 100

(n=168)

Anhang A 20: Dauer der Betriebszugehdérigkeit nach eriger Firma

Nokia Siemens

bis 5 Jahre 15,0 25,9

6 bis 10 Jahre 75,0 25,2

11 bis 20 Jahre 10,0 20,4

21 bis 30 Jahre 0,0 18,4

31 Jahre und langer 0,0 10,2

(n=167,52=21,6, p=0,00)
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Anhang A 21: AZ vs. vorige Firma

Sum of Mean

Squares df Square F Sig. n
Kolleginnen Combined 0,065 1 0,065 0,215 0,644 172
Vorgesetzte Combined 0,524 1 0,524 1,026 0,312 172
Tatigkeit Combined 1,242 1 1,242 3,780 0,054 172
Arbeitsbedingung Combined 3,169 1 3,169 8,487 0,004 172
Organisatoin&Leitung Combined 0,070 1 0,070 0,205 0,651 17
Entwicklung Combined 2,183 1 2,183 3,945 0,049 167
Bezahlung Combined 1,073 1 1,073 1,726 0,191 171

Anhang A 22: AZ vs. Dauer der Betriebszugehorigkeit
Sum of Mean
Squares df Square F Sig. n
Kolleginnen Combined 3,885 4 0,971 3,414 0,010 168
Linearity 0,357 1 0,357 1,256 0,264
Vorgesetzte Combined 3,155 4 0,789 1,555 0,189 168
Linearity 1,327 1 1327 2,615 0,108
Tatigkeit Combined 1,182 4 0,295 0,861 0,489 168
Linearity 0,331 1 0,331 0,965 0,327
Arbeitsbedingung Combined 3,033 4 0,758 1,952 0,104 168
Linearity 0,166 1 0,166 0,428 0,514
Organisatoin&Leitung Combined 3,374 4 0,843 2,514 0,044/ 16
Linearity 0,779 1 0,779 2,322 0,130
Entwicklung Combined 3,030 4 0,758 1,334 0,260 163
Linearity 0,197 1 0,197 0,347 0,557
Bezahlung Combined 5,203 4 1,301 2,078 0,086 167
Linearity 4,497 1 4,497 7,184 0,008

Anhang A 23: AZ vs. Alter

Sum of Mean
Squares df Square F Sig. n
Kolleginnen Combined 1,20 3 040 1,32 0,27 164
Linearity 0,21 1 021 0,67 041
Vorgesetzte Combined 2,82 3 094 183 0,14 164
Linearity 1,06 1 1,06 2,08 0,15
Tatigkeit Combined 0,26 3 009 0,26 0,86 164
Linearity 0,08 1 0,08 0,22 0,64
Arbeitsbedingung Combined 1,43 3 048 1,32 0,27 164
Linearity 0,15 1 0,15 0,41 0,52
Organisatoin&Leitung Combined 0,04 3 001 0,04 0,9 163
Linearity 0,00 1 0,00 0,00 0,96
Entwicklung Combined 1,16 3 039 0,67 0,57 160
Linearity 0,22 1 0,22 0,38 0,54
Bezahlung Combined 8,44 3 281 459 0,00 164
Linearity 8,25 1 8,25 13,45 0,00
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Anhang A 24: AZ vs. Haushaltsnettoeinkommen

Sum of Mean
Squares df Square F Sig. n
Kolleginnen Combined 0,614 3 0,205 0,667 0,574 176
Linearity 0,458 1 0,458 1,490 0,224
Vorgesetzte Combined 4,284 3 1,428 2,931 0,035 175
Linearity 3,829 1 3,829 7,859 0,006
Tatigkeit Combined 2,243 3 0,748 2,302 0,079 175
Linearity 2,004 1 2,004 6,173 0,014
Arbeitsbedingung Combined 0,915 3 0,305 0,786 0,503 175
Linearity 0,007 1 0,007 0,018 0,893
Organisatoin&Leitung Combined 1,902 3 0,634 1,860 0,13&% 17
Linearity 1,421 1 1,421 4,169 0,043
Entwicklung Combined 3,317 3 1,106 1,997 0,116 170
Linearity 2,635 1 2,635 4,760 0,031
Bezahlung Combined 11,047 3 3,682 6,382 0,000 173
Linearity 6,432 1 6,432 11,147 0,001
Anhang A 25: AZ vs. Geschlecht
Sum of Mean
Squares df Square F Sig. n
Kolleginnen 0,371 1 0,371 1,210 0,273 171
Vorgesetzte 1,162 1 1,162 2,295 0,132 171
Tatigkeit 0,655 1 0,655 1994 0,160 171
Arbeitsbedingung 0,895 1 0895 2306 0,131 171
Jrganisatoin&Leitun 0,330 1 0,330 0,948 0,332 170
Entwicklung 0,142 1 0,142 0,250 0,617 166
Bezahlung 0,096 1 0,09 0,149 0,700 170
Anhang A 26: AZ vs. Schulbildung
Sum of Mean

Squares df Square F Sig. n

Kolleginnen Combined 1,498 4 0,375 1,225 0,302 171
Linearity 0,066 1 0,066 0,214 0,644
Vorgesetzte Combined 4,239 4 1,060 2,179 0,073 171
Linearity 0,809 1 0,809 1,663 0,199
Tatigkeit Combined 1,755 4 0,439 1,362 0,249 171
Linearity 0,000 1 0,000 0,000 0,995
Arbeitsbedingung Combined 2,401 4 0,600 1,550 0,190 171
Linearity 0,712 1 0,712 1,839 0,177
Organisatoin&Leitung Combined 1,756 4 0,439 1,273 0,2830 17
Linearity 0,174 1 0,174 0,504 0,479
Entwicklung Combined 0,372 4 0,093 0,164 0,956 166
Linearity 0,009 1 0,009 0,017 0,898
Bezahlung Combined 3,921 4 0,980 1,561 0,187 170
Linearity 2,171 1 2,171 3,458 0,065
Anhang A 27: AZ vs. Familienstand
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Sum of Mean
Squares dfSquare F Sig. n
Kolleginnen Combined 0,147 4 0,037 0,116 0,977 169
Linearity 0,087 1 0,087 0,277 0,599
Vorgesetzte Combined 4,726 4 1,182 2,431 0,050 169
Linearity 0,131 1 0,131 0,269 0,604
Tatigkeit Combined 5,035 4 1,259 4,150 0,003 169
Linearity 2,614 1 2,614 8,617 0,004
Arbeitsbedingung Combined 1,401 4 0,350 0,882 0,476 169
Linearity 0,245 1 0,245 0,617 0,433
Organisatoin&Leitung Combined 4,313 4 1,078 3,242 0,0148 16
Linearity 0,731 1 0,731 2,198 0,140
Entwicklung Combined 7,767 4 1,942 3,681 0,007 164
Linearity 1,688 1 1,688 3,201 0,076
Bezahlung Combined 9,382 4 2,345 3,908 0,005 168
Linearity 6,730 1 6,730 11,211 0,001

Anhang A 28: AZ vs. Leitungsfunktion
Sum of Mean

Squares df Square F Sig. n
Koleglnnen 0,815 1 0,815 2,701 0,102 174
Vorgesetzte 3,171 1 3,171 6,468 0,012 174
Tatigket 0,690 1 0,690 2,080 0,151 174
Arbeitsbedingung 0,057 1 0,057 0,146 0,703 174
Organisation&Leitung 1,633 1 1,633 4,859 0,029 173
Entwickung 3,539 1 3,539 6,531 0,011 169
Bezahung 0591 1 0,591 0,937 0,335 173
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Anhang A 29: Fragebogen
Bitte nehmen Sie auf den nachfolgenden Seitenu®igltu Ihrer gegenwartigen Arbeit. AuRern Sie dduitee
Ihre ganz persénliche Meinung.

Es ist klar, dass es bei jeder Arbeit gute undesittie Seiten gibt. Sie sollten so antworten, weeii Grof3en
und Ganzen dariiber denken. Vertrauen Sie in IheertBilung lhrem ersten Eindruck und arbeiten Sie blie
Fragen zigig der Reihe nach durch, ohne eine Rraggulassen oder im Fragebogen zurtick zu blattern.

Meine Kolleginnen und Kollegen
Gemeint sind die Kollegen und Kolleginnen, mit deisée unmittelbar zusammenarbeiten und arbeitsleerog
Kontakt haben (es ist uns klar, dass Sie hier mubDarchschnittsurteil angeben kénnen).

ltem trifft trifft trifft trifft gar
vollig zu eher zu wenig zu | nicht zu
K1 zuverlassig 0 0 0 0
K2 offen fur Neues 0] 0 0] 0
K3 hilfsbereit 0] 0 0] 0
K4 verstehen einander o] 0] 0 o]
K5 sympathisch 0 0 0 0
K6 fahig 0 0 0 0
K7 guter Zusammenhalt o] 0 o] 0
K8 fleiRBig 0 0 0 0
K9 angenehm 0 0 0 0
K10 setzen sich fireinander €in o] o] o] o]
sehr zu- eher eher nicht nicht
frieden zufrieden | zufrieden | zufrieden
K11 | Allesin allem: Wie zufrieden sind Sie mit o 0 o] o]
Ihren Kollegen und Kolleginnenf?
K12 Und wie zufrieden waren Sie mit lhren o o] o] o]
Kollegen und Kolleginnen vor einem
Jahr?

Mein/e Vorgesetzte/r
Gemeint ist lhr/e unmittelbare/r Vorgesetzte/r (dier eine Stufe hoher steht als Sie und lhnen Aswvejen
geben und Sie kontrollieren kann).

ltem trifft trifft trifft trifft gar
vollig zu eher zu | wenig zu | nicht zu
VO01 gerecht 0 0 0 0
V002 ricksichtsvoll o] 0] 0] 0]
V003 hoflich 0] 0 o] o]
V004 versteht etwas von seiner/ihrer Arbeit o 0] 0] o]
VO05 setzt sich fiir uns ein 0 o] o] 0]
VO06 fair 0 o] o] 0]
VOO07 beliebt 0] o] o] 0]
V008 vertraue ihm/ihr o] 0 0 0
VO09 informiert gut 0 0 0 0
VO10 lasst uns mitreden 0 0] o] o]
VO11 lobt positive Leistungen 0 0 0 0
VO12 tolerant o] 0 o] 0
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Kommunikationsqualitat Vorgesetzte
Es folgt eine Liste mit Aussagen, die sich auf inrdirekte/n Vorgesetzte/n beziehen. Wie zutreffsindl diese
aus lhrer Sicht?

ltem trifft trifft trifft trifft gar
vollig zu eher zu | wenig zu | nicht zu
VO13 Bei wichtigen Sachen informiert 0 o] o} o]
mich mein/e Vorgesetzte/r ausfuhr-
lich
VO14 Mein/e Vorgesetzte/r gibt mir ge- o o] 0 o]
naue Rickmeldungen zu meiner
Arbeit
VO15 Bei meinem/meiner Vorgesetzten kann o o] o] o]
ich Dinge direkt loswerden
VO16 Mein/e Vorgesetzte/r stellt nichts zu o o] o] o]
knapp dar
vO17 Mein/e Vorgesetzte/r fasst den Sinn gdes o o] 0 o]
Besprochenen zusammen
V018 Mein/e Vorgesetzte/r formulieft 0 o] 0 o]
schwierige Sachverhalte verstandlich
VO19 Mein/e Vorgesetzte/r gibt mir klare und o o] 0 o]
verstandliche Anweisungen
VO20 Mein/e Vorgesetzte/r lasst Mitarbeite- o o] o} o]
rinnen ausreden
V021 Mein/e Vorgesetzte/r kritisiert migh 0 o] 0 o]
konstruktiv
sehr zu- | eher zu- | eher nicht nicht
frieden frieden zufrieden | zufrieden
V022 Alles in allem: Wie zufrieden sind Sje o o o] 0
mit lhrem/r Vorgesetztenp
V023 Und wie zufrieden waren Sie mit Ih- o o o] 0
rem/r Vorgesetzten vor einem Jahr?
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Meine Tatigkeit
Gemeint ist der Inhalt Threr Tatigkeit, die Art érArbeitsaufgaben.

ltem trifft trifft trifft trifft gar
vollig zu eher zu | wenig zu | nicht zu
TO1 gefallt mir 0 0 0 0
T02 interessant 0 0 0 0
TO3 abwechslungsreich 0 0 0 0
T04 selbstandig 0 0 0 0
T05 nitzlich 0 0 0 0
TO6 Leistungen werden respektiert 0 0 0 0
TO7 | Habe die nétigen Mittel fir meine Arbeit 0 0 0 0
T08 werde nicht Uberfordert 0 0 0 0
T09 sehe Ergebnisse 0 0 0 0
T10 kann meine Fahigkeiten einsetzen 0 0 0 0
T11 kann meine Ideen verwirklichegn 0 0 0 0
T12 verantwortungsvol 0 0 0 0
T13 bin mit der Einteilung der Arbeitszeit o o] 0 o]
zufrieden
T14 Ich wirde Freunden empfehlen, elne o o] 0 o]
Stelle in meiner Firma anzunehmen
T15 Ich denke daran meinen Arbeitsplatzjzu o o] 0 o]
wechseln
sehr zu- eher eher nicht nicht
frieden zufrieden | zufrieden | zufrieden
T16 | Alles in allem: Wie zufrieden sind Sie mjit o o] o] o]
ihrer Tatigkeit?
T17 Und wie zufrieden waren Sie mit lhrer o o] o] o]
Tatigkeit vor einem JahrpP

Meine Tétigkeit (Fortsetzung)

Iltem | Wie wichtig ist es flr Sie, genau zu wisseig gut Sie arbeiten?

T18 nicht sehr
wichtig egal wichtig
1 2 3 4 5 6 7 8 9
0 0 0 0 0 0 0 0 0

Wie vollstandig sind Sie informiert Uber die Qtalilhrer Arbeit?

T19 gar
nicht sehr
1 2 3 4 5 6 7 8 9
0 0 0 0 o] 0 o] o] o]
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Meine Arbeitsbedingungen
Gemeint sind die Bedingungen, unter denen Sie tarbéz.B. Hilfsmittel, Maschinen, Arbeitsraum, Urbgeag,
Larm, Temperatur, usw.).

ltem trifft trifft trifft trifft gar
vollig zu eher zu | wenig zu | nicht zu
A01 bequem 0 0 0 0
A02 forderlich 0 0 0 0
A03 sauber 0 0 0 0
A04 angenehn 0 0 0 0
AO05 nicht tbermaRig anstrengend 0 0 0 0
A06 entspann 0 0 0 0
AQ07 keine Larmbelastigung 0 0 0 0
A08 ausreichend Platz 0 0 0 0
A09 gesundheitsvertraglich 0 0 0 0
Al10 angenehme Temperatur 0 0] 0 0]
All nicht ibermaRig ermudend 0 0 0 0
sehr zu- eher eher nicht nicht
frieden zufrieden | zufrieden | zufrieden
Al12 | Alles in allem: wie zufrieden sind Sie mit
den Arbeitsbedingungen? 0 0 0 0
Al3 Und wie zufrieden waren Sie mit den
Arbeitsbedingungen vor einem Jahr? o 0 0 0

Organisation und Leitung
Gemeint ist, wie Sie die Firma als Ganzes sehea,did Zusammenarbeit zwischen den Bereichen undi-Abt
lungen funktioniert, wie Sie Vorschriften, Planwngd Information und die ,oberste” Leitung beurtaile

ltem trifft trifft trifft trifft gar
vollig zu eher zu | wenig zu | nicht zu
OoL01 Vorschlage und Ideen sind erwiinscht o o] 0 o]
und finden Berlicksichtigung
OL02 an der Meinung der Leute interessiert 0 0 0 0
OL03 genigend Informationen 0 0 0 0
OL04 Mitarbeiter sind bei der Einfihrung o o] 0 o]
neuer Strukturen mit einbezogeén
OL05 gutes Betriebsklima in der gesamten o o] o} o]
Firma
OL06 gutes Betriebsklima in der Abteilung 0 0 0 0
OL07 Handlungen sind nachvollziehbar 0 0 0 0
OL08 respektiert meine Arbejt 0 0 0 0
OL09 Die Gefahr, meinen Arbeitsplatz zu o o] 0 o]
verlieren, ist niedrig
OL10 fihle mich wohl hier 0 0 0 0
OL11 gute Planung der Ziele 0 0 0 0
OL12 gute Umsetzung der Ziele 0 0 0 0
OL13 Fur die Karriereentwicklung spieltdas o o] 0 o]
Geschlecht keine Rolle
OL14 setzt sich fur die Mitarbeiterinnen €in o] o] 0 0
OL15 Das Leitbild der Firma ist mir klar o] 0 o] 0
OL16 | Das Leitbild beeinflusst meine tagliche o o] 0 o]
Arbeit
OoL17 Das Leitbild wird von der Firmenle|- o] o] o] o]
tung vorgelebt
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sehr zu- eher eher nicht nicht
frieden zufrieden | zufrieden | zufrieden
oL18 Alles in allem: Wie zufrieden sind Sje
mit der Organisation und Leitund? o 0 0 0
OL19 Und wie zufrieden waren Sie mit der
Organisation und Leitung vor einem 0 0 0 0
Jahr?

Meine Entwicklung

Gemeint ist lhr personliches Vorwartskommen (lhigherigen und zuklnftigen Mdoglichkeiten zum Aufgtie

zur Weiterbildung und zur Ubernahme von verantwagsyolleren Aufgaben).

ltem trifft trifft trifft trifft gar
vollig zu eher zu | wenig zu | nicht zu
EO1 gut 0 0 0 0
E02 sicher| 0 0 0 0
EO03 angemessen 0 0 0 0
E04 umfangreich 0 0 0 0
EO05 geregelt 0 0 0 0
E06 viele Mdglichkeiten 0 0 0 0
EQ7 leistungsgerecht 0 0 0 0
E08 befriedigend 0 0 0 0
EQ09 gibt mir Auftrieb 0 0 0 0
sehr eher eher nicht nicht
zufrieden | zufrieden | zufrieden | zufrieden
E10 | Allesin allem: wie zufrieden sind Sie mit
ihren Entwicklungsmaoglichkeiten[? 0 0 0 0
El1 Und wie zufrieden waren Sie mit ihren
Entwicklungsméglichkeiten vor eine o] o] 0 0
Jahr?

Meine Bezahlung

Gemeint ist die Hohe lhrer Bezahlung, die Sie fiirel Arbeit erhalten (einschlie8lich Zulagen, Zuagk,

13./14. Monatsgehalt, usw.)
ltem trifft trifft trifft trifft gar
vollig zu eher zu | wenig zu | nicht zu
BO1 gut 0 0 o] 0
B02 fair 0 0 0 0
B03 zufriedenstellend o] 0 0 0
B04 angemessen 0 0 0 0
B05 gerecht 0 0 0 0
B06 entspricht meiner Leistung 0 0 0 0
BO7 entspricht meiner Verantwortung 0 0 0 0
B08 VVom zukinftigen Entlohnungsschema o o] o] o]
erwarte ich eine Verbesserung fur mich
sehr eher eher nicht nicht
zufrieden | zufrieden | zufrieden | zufrieden
B09 | Alles in allem: Wie zufrieden sind Sie mit o 0 0 o]
Ihrer Bezahlung?
B10 Und wie zufrieden waren Sie mit lhrer 0 0 o] o]
Bezahlung vor einem Jahi?
Arbeitszufriedenheit bei Mergern und Akquisition@h&A) 116




ANHANG

Bedeutungsgewichtung (Relevanz)

ltem Alles im allem: Wie wichtig ist Ihnen nicht sehr
die Zufriedenheit mit...| wichtig wichtig
1 2/3|4|5|6|7|8 9
G01 Kolleglnnen 0 o0 d 9 0 0 p D 0
G02 Vorgesetzte 0 0O O O D |o |0 |o 0
G03 Tatigkeit 0 oo oo 9 g 0 0 © 0
G04 Arbeitsbedingungen 0 o o o |[o |[o |0 |0 0
GO05 Organisation und Leitung 0 o [0 [0 |0 |0 |0 ]|O
G06 Berufliche Entwicklung 0 g 0 0 p O o |o 0
G07 Bezahlung 0 Q 0 0 O D o |o 0
G08 Wie wichtig ist Ihnen ein gesicherter o o| o| ol o] o] o 09 o]
Arbeitsplatz?

Firmen-spezifisches
Medien der Informationsverbreitung

NO1 | Von wem haben Sie vom Unternehmenszusammerssch
von NSN erfahren?
Direkte/r Vorgesetzte/r 0
Kolleginnen 0
E-Mail-Rundschreiben o
Firmen-Homepage (Nokia oder Siemens) Q
Nachrichten (Radio/Fernsehep) 0
Zeitung/Internet 0
Anderes:
oft Manch- | selten nie
mal

Woher beziehen Sie Informationen und Neuigkeitegr INSN?
NO2 Direkte/r Vorgesetzte/r (Line Manager) 0 0 g q
NO3 Fachliche/r Vorgesetztefr 0 0 0 0
NO4 Kolleglnnen 0 0 0 0
NO5 Anschlagbrett/Aushang 0 0 0 0
NO6 E-Mail-Rundschreiben 0 0 0 0
NO7 NSN-Homepage 0 0 0 0
NO8 Zeitung 0 0 0 0
NO9 Nachrichten (Radio/Fernsehen) 0 g q ¢
N3 Im Folgenden sind Onlineplattformen gelisteteiihie NSN E 5 N E
Informationen verteilt. Bitte geben Sie an, weldmeser Medien | 2 o s | _¢2 g
Sie bereits kennen und welche Sie bereits genaterh §‘g z 3 % = |2

£g |82 |32g |3

<2 al n £ z
N10 Webcast 0 0 0 0
N11 Pulse Survey 0 0 0 0
N12 Eblog 0 0 0
N13 Culture Square 0 0 0 0
N14 Values Jam 0 0 0 0
N15 Values Wiki 0 0 0 0
N16 Fast Track 0 0 0 0
N17 Announcement o 0 0 0
N18 Inside News 0 0 0 0
N19 Poll Results (z.B.: ,Is your Role clear?") 0 o o 0
N20 Andere:| 0 0 0 0
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Beruflicher Werdegang

ltem Wie lange
(Jahre)
wo1 Fir welche Firma haben Sie vor NSN gearbeiteiNokia
(auch bei Anstellung Uber Zeitarbeitsfirmap Siemens
o weder noch
W02 Momentane Abteilung (DropDown-Men)

(Bitte beachten Sie, dass manche Abteilungen gesamiraufgeliste
sind)

W03 Uben Sie in lhrer derzeitigen Arbeitsstellle ja
eine Leitungsfunktion ausf?g nein
W04 Wenn Leitungsfunktion: Wie viele Personen leie?
(optional)
Demografie

D01 Alter: g(vollendete Lebensjahre)

D02 Geschlecht
mannlich 0
weiblich o]
D03 Herkunft
Wo Sind sie geboren? [DropDown-Meni]
Osterreich| o
Bosnien-Herzegowing 0
Bulgarien| o
Deutschland o
Finnland| o
Frankreich| o
Indien| o
Iran 0]
ltalien| o
Kanada| o
Kosovo 0
Kroatien| o
Mazedonien| o
Serbien| o
Slowakei| o
Slowenien| o
Syrien| o
Tschechische Republik o
Tunesien| o
Turkei| o
Ukraine| o
Ungarn| o
(D04, D0O5) Andere] o
D06 Wohnort
Wie viele Einwohner hat IThr Wohnort?
bis 1.000 o
> 1.000 bis 20.00( 0
> 20.000 bis 500.000 o
> 500.000 bis 1.000.000 o
>1.000.0000 o
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D07 Einkommen

Wie hoch ist Ihr durchschnittliches, monatlichesublzaltsnettoeinkommen?

bis 1.000 Euro

0

> 1.000 bis 1.500 Eur

> 1.500 his 2.000 Eur

> 2.000 his 2.500 Eur

> 2.500 bis 3.000 Eur

> 3.000 his 3.500 Eur

> 3.500 bis 4.000 Eur

> 4.000 bis 4.500 Eur

> 4.500 bis 5.000 Eur

> 5.000 bis 5.500 Eur

> 5.500 bis 6.000 Eur

> 6.000 bis 6.500 Eur

> 6.500 his 7.000 Eur

OO TOTOTOTOTOTOUTOTOTOTOTTO

mehr als 7.000 Eur

o|0o|0|0|O|O[O|O|OC|O|O|O|O

D08 Schulbildung

Welchen héchsten Bildungsabschluss haben Sie?

kein Abschluss o]

Pflichtschule 0]

Berufsschule, Lehrg o]

Berufsbildende mittlere Schule, FS (ohne Matyra) |o

Meisterprifung| o

Matura (AHS, BHS, BRP} o

Hochschule, Universitat, FH, Akademje D

D09 Familienstand

ledig| o

Lebensgemeinschaft

in Partnerschaft, getrennt lebend

Verheiratet

Geschieden

Verwitwet

D10 Kinder

Wie viele Personen in lhrem Haushalt sind untedditre?

keine Kinder

0

1 Kind

2 Kinder

3 Kinder

[0}
0
0

4 Kinder oder meh

0

D11 Zum Abschluss haben Sie hier die Moglichkererkungen zur Befragung zu hinterlassen:

Danke fir lhre Teilnahme an dieser Umfrage!
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Lebenslauf

Geburtsdatum: 19.01.1976
Geburtsort: Wien
Staatsbiirgerschaft: Osterreich

Berufliche Laufbahn

Seit 04/2007 Nokia Siemens Networks
10/2003 — 03/2007 Siemens COM
09/1996 — 09/2003 Siemens ICN

Schulbildung

2003-2008 Universitat Wien / Institut fur Soziologie
Diplomstudium der Soziologie der Rechts-, Soziald WVirtschaftswis-
senschaften und Zweitstudium der BWL am Betrieltselvaftlichen
Zentrum der Universitat Wien. Schwerpunkte im Siadi Arbeits- und
Organisationssoziologie, Personal und Organisafdogitsrecht.

2002 - 2003 Berufsreifeprufung, Europa-AkademieRuiand
Spezialgebiet: Kommunikationswissenschaften

1991 — 1995 Siemens AG Osterreich
Lehrausbildung zum Elektromechaniker fir Schwacimstr

1990 - 1991 HTBLA fur Maschinenbau, Schellinggad€40 Wien

1986 — 1990 Bundesrealgymnasium (Konrad Lorenzragmm) Ganserndorf
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