MITARBEITERBEFRAGUNGEN PER INTERNET ODER PAPIER?
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Das Internet kann fir Mitarbeiterbefragungen
eingesetzt werden. In einem Vergleich einer
Internet-gestiitzten Version mit einer Papier-
und-Bleistift-Version der gleichen Befragung
wird untersucht, ob sich Anonymitiat und
Freiwilligkeit einer Mitarbeiterbefragung auf
die Aulerung von Arbeitszufriedenheit,
Commitment und Involvement im Sinne des
strategischen Aspekts des SIDE-Modells (So-
cial identity explanation of de-individuating
effects; Reicher, 1984) auswirkt. Dabei inter-
essiert auch, ob dieser Einfluss vom Alter der
Mitarbeiter abhangt. Der Riicklauf wird stark
von der Anonymitdt und der Freiwilligkeit
bestimmt. Die Befragungsergebnisse zeigen
einen Effekt der Anonymitat und des Alters
auf Arbeitszufriedenheitsauflerungen, unab-
hangig vom Befragungsmedium. Diese und
weitere Ergebnisse werden im Hinblick auf
das SIDE-Modell und auf Empfehlungen fiir
die Durchfiihrung von Mitarbeiterbefragun-
gen diskutiert.

Schliisselworter:  Mitarbeiterbefragung,  An-
onymitat Freiwilligkeit, Alter, SIDE-Modell,
Internet-Papier & Bleistift-Vergleich

AUSGANGSFRAGEN

In der vorliegenden Studie sollen zwei Fra-

gen untersucht werden:

e Fihren eingeschrankte Anonymitat und
Freiwilligkeit der Teilnahme an Befragun-
gen in Kontexten, in denen die Befragten
Sanktionen befiirchten kénnen (zum Bei-
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spiel durch ihren Arbeitgeber), zu verzerr-
ten Antworten?

e Folgt die Antwort auf obige Frage in Be-
fragungen, die per Internet durchgefiihrt
werden, dem gleichen Muster wie in Pa-
pier-und-Bleistift-Befragungen, oder gibt
es mit dieser Methode systematisch an-
dere Ergebnisse?

MITARBEITERBEFRAGUNGEN VIA
INTERNET-TECHNOLOGIE

Das Internet bietet Unternehmen die Mog-
lichkeit, schnell und kosteneffizient Befra-
gungen durchzufiihren. Dabei gilt es neben
den allgemeinen Regeln der Fragebogenge-
staltung und des Befragungsprozederes (z.B.
Lyberg et al., 1997) die besonderen Eigen-
schaften des neuen Mediums hinsichtlich
seines subjektiv anonymisierenden Einflus-
ses', der Benutzerfiihrung und der Techno-
logie zu beachten (s. z.B. Bosnjak, 2002;
Dillman & Bowker, 2001). Auch die Ergeb-
nisse einer Mitarbeiterbefragung, die im In-
tranet, also unternehmensintern auf Compu-
tern und unter Verwendung von Internet-
Technologie durchgefiihrt wird, werden
moglicherweise von diesen Eigenschaften
beeinflusst. Bisher liegen keine systemati-
schen empirischen Studien dariber vor, ob
die Variation von Anonymitit und Teilnah-
mefreiwilligkeit bei Mitarbeiterbefragungen
in Internet-basierter Form zu anderen Er-
gebnissen fihrt als die Messung per Papier
und Bleistift.

'Anonymitit wird in diesem Artikel im Sinne von verringerter oder fehlender Identifizierbarkeit verstanden.
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RANDBEDINGUNGEN FUR ERGEBNISSE
VON MITARBEITERBEFRAGUNGEN:
ANONYMITAT, ANONYMISIERUNGSGRAD
DES BEFRAGUNGSMEDIUMS,
FREIWILLIGKEIT, ALTER

Die Ergebnisse von Mitarbeiterbefragungen
sind wahrscheinlich abhangig von den Rah-
menbedingungen der Befragung und der
Demographie der Befragten. Die Einflisse
von intendierter und glaubhaft umgesetzter
Anonymitat der Befragten (die unter ande-
rem vom Befragungsmedium abhdngt), der
Freiwilligkeit zur Teilnahme und dem Alter
wurden bisher nicht experimentell in einem
faktoriellen Design untersucht. Eine solche
Studie in einem 6kologisch validen Setting,
also als echte Mitarbeiterbefragung in einem
real existierenden Unternehmen, verspricht
interessante  Aufschliisse, unter anderem
Gber mogliche Interaktionen zwischen den
unabhdngigen Variablen.

Der Einfluss von Anonymitat und
Furcht vor Sanktionen auf das
Antwortverhalten: das SIDE-Modell

In der Literatur zum Einfluss von Anonymitat
auf Befragungsergebnisse gibt es zwei Ty-
pen von Befunden: entweder Belege fiir ei-
ne Verzerrung im Sinne des Einflusses so-
zialer Erwiinschtheit (Bjarnason & Adalbjar-
nardottir, 2000; Feldmann & Klaas, 1999;
Joinson, 1999; Koslowsky & Zeev, 1990;
Levine, Breitkopf, Sierles & Camp, 2003;
Ong & Weiss, 2000; Sassenberg & Kreutz,
2002) oder keinen Unterschied (Bjarnason,
1995; Kepes & True, 1967; O’Malley, John-
ston, Bachmann & Schulenberg, 2000; Za-
gumny, Ramsey & Upchurch, 1996). Soweit
wir das feststellen konnten, wurde noch nie
bei hoher Anonymitat eine grollere Tendenz
zu sozial erwiinschtem Antwortverhalten ge-
funden als bei niedriger Anonymitat. Es ist
also davon auszugehen, dass ein subjektives
Empfinden verringerter Anonymitat in Befra-
gungen zu einer Verzerrung im Sinne des
Einflusses sozialer Erwiinschtheit fiihrt. Die-
ser Effekt ldsst sich insbesondere fiir Situa-
tionen, in denen sich eine befragte Person in
Abhidngigkeit einer machtigeren anderen
Person oder Gruppe befindet, mit dem SI-
DE-Modell erklaren (Social identity explana-

tion of de-individuating effects, Reicher,
1984; Reicher, Spears & Postmes, 1995). In
ihm wird angenommen, dass unter grolRerer
Anonymitat (ldentifizierbarkeit) und dann,
wenn Mitglieder einer machtigen Outgroup
(z.B. Vorgesetzte) Sanktionen verhingen
konnen, jegliches Verhalten unterdriickt
wird, das solche Sanktionen auslosen konn-
te. Verhalten wird in dieser Situation also
stark von strategischen Uberlegungen gelei-
tet. Da beim Beantworten einer Mitarbeiter-
befragung potentielle Sanktionen von Vor-
gesetzten generell kognitiv und emotional
prasent sein drften, ist folgerichtig ein Ef-
fekt des subjektiven Anonymitatseindrucks
auf das Aulern kritischer Meinungen zu er-
warten. Schon Six und Kleinbeck (1989)
stellen fur Befragungen im Unternehmens-
kontext fest: Haben die Befragten Zweifel
an der Anonymitit der Befragung, dann
antworten sie deswegen eher positiv oder
eher sozial erwlinscht, um den eventuellen
negativen Konsequenzen aus dem Weg zu
gehen. Wenn es Anzeichen dafiir gibt, dass
die eigene ldentitat gegenliber den Vorge-
setzten sichtbar werden konnte, dann wer-
den Mitarbeiter aus Furcht vor Sanktionen
(1) eher teilnehmen, (2) weniger abbrechen
(in einer Internet-basierten Befragung ist
Abbruch mdglich) und (3) ihre Antworten
ins Positive verzerren.

Der anonymisierende Einfluss des
Befragungsmediums

Das SIDE-Modell wurde unter anderem da-
zu herangezogen, die Unterschiede im Ver-
halten zwischen computervermittelter und
face-toface  Kommunikation zu erklaren
(Spears & Lea, 1994). Im Medium Internet
gezeigtes Verhalten unterscheidet sich nam-
lich in mancher Hinsicht vom Verhalten in
der ,realen” Welt (Joinson, 1998, 2003)
und dies hat konsequenterweise Auswirkun-
gen auf die Ergebnisse von Untersuchungen,
die per Internet durchgefiihrt werden. join-
son (1999) konnte aufzeigen, dass Perso-
nen, die sich anonym fihlten, unter ande-
rem weniger soziale Angste und ein hoheres
Selbstvertrauen duBerten sowie eine gerin-
gere Tendenz zeigten sozial erwiinscht zu
antworten als Personen, die sich bei der Be-
fragung nicht anonym fuhlten. Gegeniber
einer Papier-und-Bleistift-Befragung zeigte
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sich auch dann verminderte soziale Angst
und soziale Erwiinschtheit, wenn die Befra-
gung per Internet durchgefiihrt wurde. Zu-
gleich konnte aufgezeigt werden, dass die
Kombination von Internet-Befragung und
anonymer Gruppe die niedrigste soziale Er-
wiinschtheit, soziale Angst und die hochsten
Werte im Selbstvertrauen lieferte. Im Ge-
gensatz dazu fanden sich in der Kombinati-
on Papier-und-Bleistift-Befragung und nicht
anonyme Gruppe die hoéchsten Werte bei
der sozialen Angst und der sozialen Er-
wiinschtheit, und die niedrigsten Werte
beim Selbstvertrauen. Es ist also anzuneh-
men, dass das Internet im Allgemeinen bei
Befragungen subjektiv anonymisierend wirkt
(vgl. auch McFarland, Ryan, & Paul, 1998),
mit den Auswirkungen einer erhéhten Ab-
bruchrate und einer verringerten Tendenz
sozial erwiinscht zu antworten.

Der Einfluss freiwilliger Teilnahme auf
das Antwortverhalten

Bereits seit den 60er und 70er Jahren des
letzten Jahrhunderts ist bekannt, dass frei-
willige Teilnehmer (volunteers) sich anders
verhalten bei Befragungen und Experimen-
ten als weniger freiwillige Teilnehmer (Ro-
senthal, 1965; Rosenthal & Rosnow, 1969;
Rosnow & Rosenthal, 1966; Spiel, 1988).
Rosenthal und Rosnow sprechen in diesem
Zusammenhang von einem volunteer bias.
Freiwilligkeit bei der Teilnahme an Mitarbei-
terbefragungen korreliert mit dem Commit-
ment, also der Bindung beziehungsweise
Identifikation mit der Organisation, zumin-
dest in grofRen Organisationen (Koslowsky,
Caspy & Lazar, 1988). Insofern wire zu er-
warten, dass in einer freiwilligen Teilnahme-
bedingung hohere Commitmentwerte ge-
funden werden als in einer weniger freiwilli-
gen Teilnahmebedingung. In Erweiterung
des SIDE-Modells kann man vermuten, dass
Freiwilligkeit bei der Teilnahme an Befra-
gungen einen dhnlichen Effekt hat wie An-
onymitat. Einer Befragung einen Pflichtcha-
rakter zu geben, die Freiwilligkeit also einzu-
schranken, birgt namlich den interessanten
Effekt in sich, dass ja festgestellt werden
muss, wer teilgenommen hat und wer
(noch) nicht. Diese Identifizierungskompo-
nente sollte dazu fuhren, dass sich Teilneh-
mer bei eingeschréankter Freiwilligkeit sub-

jektiv weniger anonym fiihlen (selbst wenn
sie es faktisch aufgrund einer technischen
Datenschutzlosung sind). Dem SIDE-Modell
entsprechend ist also auch in diesem Fall zu
erwarten, dass die Mitarbeiter aus Furcht vor
Sanktionen (1) eher teilnehmen, (2) weniger
abbrechen und (3) positiv verzerrte Antwor-
ten geben.

Der Einfluss des Alters auf das
Antwortverhalten

Aus der Forschung zur Tendenz sozial er-
wiinschten Antwortverhaltens ist bekannt,
dass diese generell mit dem Alter steigt
(Costa, de Lima, Simoes, Ostendorf & An-
gleitner, 1999; Stober, 2001). AuBerdem ist
bei Befragungen in Unternehmen zu erwar-
ten, dass die Furcht vor Sanktionen mit dem
Alter steigt, weil man im Allgemeinen mit
steigendem Alter eher an die eigene Positi-
on gebunden ist, mehr Aspekte seines Le-
bens um diese Position herum arrangiert hat
und die Arbeitsmarktlage fiir Altere generell
schlechter ist. Dies trifft insbesondere in
wirtschaftlich schwierigen Zeiten zu, in de-
nen viele Unternehmen Stellen und Privile-
gien abbauen. Eine solche Situation zeichne-
te sich zum Befragungszeitpunkt in dem Un-
ternehmen ab, in welchem wir unsere Studie
durchfiihrten. Aufgrund einer generellen
Tendenz zu sozial erwiinschtem Antwort-
verhalten und nach dem SIDE-Modell sollten
Altere also eine Tendenz zeigen, positivere
Antworten zu geben als Jiingere, und wegen
der wirtschaftlich kritischen Lage sollte die-
ser Effekt vergleichsweise stark sein.

PRADIKTOREN FUR LEISTUNG UND
FLUKTUATION: ARBEITSZUFRIEDENHEIT,
COMMITMENT UND INVOLVEMENT

Unternehmen sind im Zusammenhang mit
der Human-Relations-Forschung vor allem
an der Steigerung der Leistung und der Sen-
kung der Abwesenheits- und Kiindigungs-
quoten interessiert. Eine hohe Zufriedenheit
kann als Verstarker fiir eine Bereitschaft, gu-
te Leistung erbringen zu wollen, dienen und
die Bereitschaft zum Unternehmenswechsel
mindern. Einige Studien zeigen eine negati-
ve Korrelation zwischen der Zufriedenheit
mit der Tatigkeit und dem Kiindigungsver-
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halten (Steel & Ovalle, 1984; Carsten &
Spector, 1987; Semmer & Baillod, 1993).
Zufriedene kiindigen also weniger oder eine
baldige Kiindigung driickt sich in niedriger
Arbeitszufriedenheit aus. Ein maRiger Zu-
sammenhang wurde zwischen Abwesen-
heitshaufigkeiten und Arbeitszufriedenheit
gefunden (Scott & Taylor, 1985).

Das Commitment, also die Identifikation mit
dem Unternehmen, ist eine der wichtigen
Moderatorvariablen zwischen Arbeitszufrie-
denheit und Kindigungsverhalten (Williams
& Hazer, 1986; Six & Kleinbeck, 1989).
Auch Semmer und Baillod (1993) konnten
einen Zusammenhang zwischen Commit-
ment und Fluktuation finden. Eine involvie-
rende Tatigkeitsgestaltung wiederum kann
die Leistung positiv beeinflussen (McKelvey
& Sekaran, 1977). Involvement korreliert
hoch mit Arbeitszufriedenheit und Com-
mitment. Insofern sind diese drei psycholo-
gischen Konstrukte, die im Folgenden etwas
naher erldutert werden, okonomisch be-
deutsam und deshalb oft Bestandteil von
Mitarbeiterbefragungen.

Arbeitszufriedenheit

Arbeitszufriedenheit ist ,das Ausmal des
Wohlbefindens, das bei der Arbeit oder in
der Arbeitssituation erfahren wird” (Thierry
& Koopman-lwema, 1984, S. 154). Komple-
xere Modelle der Arbeitszufriedenheit un-
terscheiden verschiedene Formen, die das
Ergebnis einer Motivationsdynamik sind.
Nach Bruggemann, Groskurth und Ulich
(1975) etwa kann aus einem positiven Ist-
Soll-Vergleich "stabilisierte Arbeitszufrieden-
heit" resultieren, wenn das Anspruchsniveau
beibehalten wird; andere Formen im Modell
von Bruggemann et al. sind "progressive Ar-
beitszufriedenheit", "konstruktive Unzufrie-
denheit", "Pseudo-Arbeitszufriedenheit", "fi-
xierte Unzufriedenheit" und "resignative Ar-
beitszufriedenheit". Komplexe Modelle der
Arbeitszufriedenheit kénnen wichtige Hin-
weise auf Prozesse ihrer Entwicklung geben.
In der vorliegenden Untersuchung wurde
jedoch versucht, die Prozessdynamik auszu-
blenden und mit einem experimentellen
Versuchsplan Einfliisse der unabhangigen
Variablen auf das (bergreifende Konstrukt
im Sinne der Eingangsdefinition zu erfor-
schen.

Involvement

Unter Involvement versteht man das Aus-
mal, in dem Menschen psychologisch in ih-
rer Arbeit aufgehen, also ihre Beteiligung an
Entscheidungen und Ergebnissen (Denison,
1990). Involvement ist Voraussetzung fir
berufliche Leistung und dient als Indikator
fur die Bedeutung und Qualitdt der Arbeit
(Moser & Schuler, 1993). Klaus und Schuler
(1993) fanden hohe Korrelationen mit Ar-
beitszufriedenheit (r=.37) und mit Commit-
ment (r=.36).

Commitment

Commitment bezeichnet die , Verbunden-
heit mit einer Organisation” (Stengel, 1987)
oder die ,Bindung an eine Organisation”
(Moser, 1996). Die Bedingungsaufklarung
des , psychologischen Bandes” (Moser,
1996; Porter & Steers, 1982) zwischen Per-
sonen und Organisationen interessiert vor
allem, weil eine negative Beziehung mit der
Fluktuation nachgewiesen wurde (Mathieu
& Zajac, 1990; Steel & Ovalle, 1984; Tett &
Meyer, 1993). Zudem konnten Mowday,
Steers und Porter (1979) aufzeigen, dass ei-
ne starke Bindung an ein Unternehmen mit
hoheren Leistungen, niedrigeren Fehlzeiten
und anderen der Organisation dienlichen
Verhaltensformen der Mitarbeiter einher-
geht.

SELBSTANONYMISIERUNG ALS
ALTERNATIVE ANTWORTSTRATEGIE

In einer Studie von Koslowsky und Zeev
(1990) wurde beobachtet, dass solche Mit-
arbeiter, welche ihren Namen auf einen Fra-
genbogen schrieben, als sie dazu aufgefor-
dert wurden, signifikant hoéhere Commit-
mentwerte zeigten als diejenigen Mitarbei-
ter, welche ihren Namen nicht aufschrieben.
In der Logik des SIDE-Modells gaben diese
aus Furcht vor negativen Konsequenzen ih-
ren Namen nicht an. Diese Selbstanonymi-
sierung durch Weglassen identifizierender
Informationen ist eine alternative Strategie
von Befragten, die anstatt der Verzerrung
der eigenen Antworten eingesetzt werden
kann, um die Furcht vor Sanktionen zu re-
duzieren. Nach Malvin und Moskowitz
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(1983) denken Mitarbeiter bei der Angabe
identifizierender Informationen wahrend der
Erfassung des Commitments an diverse Kon-
sequenzen, zum Beispiel daran, dass sich
das Risiko eines Tadels erhoht. Es ist also zu
erwarten, dass die Selbstanonymisierungs-
Strategie von einigen Mitarbeitern ange-
wandt wird, die eher niedrigere Bewertun-
gen abgeben.

Zusammenfassung der Hypothesen

Im vorliegenden Artikel soll die Frage be-
antwortet werden, wie sich Anonymitat und
Freiwilligkeit einer Mitarbeiterbefragung auf
die AuRerung von Arbeitszufriedenheit,
Commitment und Involvement auswirkt, ob
dieser Einfluss vom Alter der Mitarbeiter ab-
hangt und ob eine Internet-gestiitzte Befra-
gung im Vergleich zu einer Papier-und-
Bleistift-Befragung andere Ergebnisse erzielt,
zum Beispiel einen generell anonymitatsver-
starkenden Einfluss hat. Abgeleitet aus den
Uberlegungen zum SIDE-Modell wird vor-
hergesagt, dass Mitarbeiter insbesondere
unter eingeschrankter Anonymitat und ein-
geschrankter Freiwilligkeit aus Furcht vor
Sanktionen (1) eher teilnehmen, (2) weniger
abbrechen und (3) positiv verzerrte Antwor-
ten geben. Dies sollte insbesondere fur alte-
re Mitarbeiter und (auBBer beim Riicklauf, da
hier ein anonymisierender Effekt des Medi-
ums noch nicht wirksam sein kann) eher in
der Papier-und-Bleistift-Version  zutreffen.
Umgekehrt sollten unter Anonymitit und
Freiwilligkeit, fiir Jiingere und in der Internet-
Version der Befragung (1) geringere Teil-
nahme, (2) mehr Abbruch und (3) die nega-
tivsten (am wenigsten sozial erwiinscht ver-
zerrten) Antworten zu verzeichnen sein als
in den anderen drei Anonymitats-Freiwillig-
keits-Zellen des Versuchsdesigns.

METHODE

Untersucht wurde eine Organisationseinheit
eines groflen Schweizer Unternehmens, die
sich aus acht Arbeitsgruppen zusammen-
setzt. Alle 655 Mitarbeiter und Mitarbeite-
rinnen der Organisationseinheit wurden
brieflich per Hauspost eingeladen an der Be-
fragung teilzunehmen. Die Fragestellungen
wurden in einem 2 (Befragungstechnik) x 2

(Anonymitat) x 2 (Freiwilligkeit) faktoriellen
Design experimentell untersucht. Zusatzlich
wurde als quasiexperimenteller Faktor das
Alter der Mitarbeiter per Mediansplit aufge-
nommen.

Um mogliche Effekte der experimentellen
unabhdngigen Variablen bereits auf den
Rucklauf festzustellen, wurde deren Mani-
pulation im Text der den Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern zufillig zugeteilten Einla-
dungsschreiben vorgenommen. Die Stufen
der unabhidngigen Variable Befragungstech-
nik lauteten in der Papierversion: "lhnen ist
ein Fragebogen in Papierform zugeteilt
worden" und in der Internet-basierten Versi-
on: "lhnen ist ein Fragebogen in Internet-
form zugeteilt worden". Aus ethischen
Grinden und weil zur Zeit der Befragung
aufgrund der aktuellen Wirtschaftslage und
unternehmensinterner negativer Meldungen
zur Beschaftigungssicherheit eine gewisse
Unsicherheit unter den Mitarbeitern herrsch-
te, wurden die Formulierungen zu den nega-
tiven Stufen der Variablen Anonymitat und
Freiwilligkeit schwach gehalten. Der An-
onymitatseindruck sollte mit den Satzen: "Es
erfolgt aber eine statistische Auswertung lh-
rer Teilnahme fiir Forschungszwecke durch
die Universitat Zirich" (geringer Anonymi-
tatseindruck) und "Es erfolgt nur eine Kon-
trolle lhrer Teilnahme anhand lhres Codes
fur Forschungszwecke durch die Universitat
Zirich"  (Anonymitatseindruck) beeinflusst
werden. Die Freiwilligkeit wurde mit den
Satzen ,, lhre Teilnahme ist absolut freiwillig”
versus ,, Wir setzen auf lhre aktive Teilnah-
me” manipuliert. Die regelmaRige Befragung
in dem Unternehmen war bisher einge-
schrankt anonym und eingeschrankt freiwil-
lig.

Die Teilnahme erfolgte in der Papier-und-
Bleistift-Bedingung durch Ricksendung des
Fragebogens in einem voradressierten und
frankiert beiliegenden Briefumschlag an die
Versuchsleiterin an der Universitat Zirich. In
der Internet-Bedingung enthielt das Auffor-
derungsschreiben einen Hyperlink zum On-
line-Fragebogen. In allen Anschreiben war
im Text ein zufillig zugeteilter individueller
Einzelcode enthalten, der auf dem Fragebo-
gen eingetragen werden musste, so dass
Mehrfachteilnahmen entdeckt werden konn-
ten. Das Vorkommen des gleichen Codes
auf mehreren Fragebogen und ein falscher
(nicht in einem der Anschreiben enthaltener)
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Code konnten so als eindeutige Kriterien fir
den Ausschluss von Fragenbogen von der
Auswertung festgelegt werden. Das Fehlen
eines Codes auf Fragebogen konnte als wei-
teres Kriterium genutzt werden - fiir die Be-
rechnung des Ricklaufs in der Papier-
Version wurden solche Fragebogen aller-
dings einbezogen, da es praktisch fir sehr
unwahrscheinlich gehalten wurde, dass ein
Teilnehmer den Fragebogen und den vorge-
druckten universitaren Rickumschlag kopie-
ren wirde, um mehrfach teilnehmen zu
konnen.

Auf der ersten Seite des achtzehnseitigen
Fragebogens wurden die Teilnehmer dar-
Gber informiert, dass die Befragung ca. 15
Minuten dauern wiirde. AufSerdem wurde
ihnen angekiindigt, dass Fragen zu verschie-
denen Bereichen gestellt werden wiirden
und sie den jeweils aktuellen Bereich auf je-
der Seite links oben dem Titelbalken ent-
nehmen konnten. Jede Seite enthielt aulSer-
dem eine Fortschrittsanzeige im Format
,1/18%.

Umsetzung der praktischen
Voraussetzungen einer Internet-
gestiitzten Mitarbeiterbefragung

Thompson, Surface, Martin und Sanders
(2003) identifizieren sechs mogliche Pro-
bleme, die Praktiker bei der Einfiihrung In-
ternet-basierter Mitarbeiterbefragungen be-
riicksichtigen sollten: (1) Zugang zu Compu-
ter und Internet fir alle Beschéftigten, (2)
verringerte Kontrolle Gber das genaue Aus-
sehen des Fragebogens, (3) Malinahmen
gegen mogliche multiple Teilnahmen, (4)
technische Schwierigkeiten wédhrend der
Durchfiihrung der Befragung, (5) Anfangs-
kosten, und (6) die Akzeptanz Internet-
basierter Fragebogen in der Belegschaft. Im
Folgenden wird erldutert, inwiefern diese
Punkte in der Untersuchung beriicksichtigt
wurden.

Die meisten Mitarbeiter des Unternehmens,
in dem die vorliegende Untersuchung
durchgefiihrt wurde, haben einen eigenen
Arbeitsplatz mit Computer und dazugeho-
rendem Internetanschluss. Alle Mitarbeiter
ohne einen eigenen Arbeitsplatz haben Zu-
gang zu Computern mit Internetanschluss.
Das Unternehmen verfiigt iber hoch stan-
dardisierte PC-Ausriistung, unter anderem

bis hin zur identischen Version des Web-
Browsers auf jedem Computer. Dadurch
konnte das zweite von Thomson et al. ge-
schilderte mogliche Problem nicht entste-
hen, wenn die Fragebogen am Arbeitsplatz
bearbeitet wurden. Da bei der Erstellung der
Fragebogen auf spezielle Technologien ver-
zichtet wurde, die bei Internet-basierten Be-
fragungen nach Befunden von Buchanan
und Reips (2001) sowie Schwarz und Reips
(2001) zu systematischen Verzerrungen fih-
ren kénnen, ist auch bei den wenigen Fillen,
in denen sich Mitarbeiter von einem ande-
ren als dem Arbeitsplatzrechner aus beteiligt
haben, nicht mit einer anderen Darstellung
des Fragebogens zu rechnen. Als Malinah-
me zur Kontrolle von Mehrfachteilnahmen
enthielt jedes Einladungsschreiben einen in-
dividuellen Code, welcher zu Beginn und
am Ende der Befragung in den Fragebogen
eingetragen werden sollte. Um bei eventu-
ellen technischen Schwierigkeiten wahrend
der Durchfiihrung der Befragung Hilfe be-
kommen zu konnen, erhielt jeder Mitarbei-
ter mit dem erwahnten Einleitungsschreiben
eine E-mail-Adresse und eine Telefonnum-
mer, an die er sich bei Problemen wenden
konnte. Die vergleichsweise geringen An-
fangskosten der Internet-basierten Befragung
wurden vom Unternehmen im Hinblick auf
kiinftiges Sparpotential investiert. Zur Si-
cherstellung der Akzeptanz von Internet-
basierten Fragebogen in der Belegschaft
wurde den Ratschldgen von Domsch und
Siemers (1995) folgend darauf geachtet,
dass im Einleitungsschreiben Informationen
zu folgenden Aspekten enthalten war: Auf-
traggeber der Mitarbeiterbefragung, welche
Stellen (intern) oder Organisationen (extern)
beteiligt sind, Ziel der Mitarbeiterbefragung,
Veroffentlichung der Abteilungsergebnisse
und Gewabhrleistung der Anonymitat.

Material

In der Literatur zu Internet-basierten Befra-
gungen wird eine Maximalzahl von 25 bis
30 Items empfohlen (siehe z. B. Dillman &
Bowker, 2001). Fir die vorliegende Unter-
suchung galt es also, einen sinnvollen kur-
zen Fragebogen zu entwickeln. Die 30
Iltems des Fragebogens stammen zum Teil
aus der regelmaRig im Unternehmen einge-
setzten Mitarbeiterbefragung, die 261 Items



MITARBEITERBEFRAGUNGEN PER INTERNET ODER PAPIER?

plus Fragen zur Demographie und zur Ein-
ordnung in die Organisation enthdlt. In einer
Serie von offenen Vorgesprachen in kleinen
Arbeitseinheiten der zu befragenden Abtei-
lung wurde versucht, hoch relevante The-
menbereiche hinsichtlich der Arbeitszufrie-
denheit auszuwdhlen. Dieses Vorgehen hat-
te zum Ziel, den Fragebogen bei moglichst
unveranderter Aussagekraft gegentiber fri-
heren Befragungen in Umfang und Zeitauf-
wand zu kiirzen®’. Wie spiter zu sehen sein
wird, ist dies sehr gut gelungen. Die resultie-
renden Bereiche (Arbeitsklima/Team, Vor-
gesetzte/r, Aufgabeninhalt, Bedingungen am
Arbeitsplatz, Arbeitszeitregelung, Informati-
onsfluss, Saldr, Weiterbildungsmoglichkei-
ten/Benefits) sind alle unter den aus der Li-
teratur zu Mitarbeiterbefragungen als wich-
tig bekannten Themen (vgl. Borg, 2002). Als
Nebeneffekt der Vorgespriache wurde ein
GroRteil der Mitarbeiter personlich bekannt
mit der Versuchsleiterin, was das Vertrauen
und die Teilnahmebereitschaft an der Unter-
suchung positiv beeinflusst haben dirfte.

Zu Beginn des Fragebogens wurde nach
dem Geschlecht, der Lange der Beschifti-
gungsdauer im Unternehmen, nach Fih-
rungsverantwortung und der Abteilungszu-
gehorigkeit gefragt. Frick, Bachtiger und
Reips (2001) konnten zeigen, dass sich die
Erhebung demographischer Angaben einer
Internet-basierten Befragung gtlinstig auf die
Dropout-Rate und die Vollstandigkeit der
Angaben auswirkt, wenn die entsprechen-
den Items zu Beginn der Untersuchung pra-
sentiert werden. In Kauf genommen werden
muss bei dieser Vorgehensweise natiirlich
eine Einschriankung der subjektiven Anony-
mitat, weshalb wir die in dieser Hinsicht be-
sonders brisante Frage nach dem Geburts-
jahr erst ans Ende der Befragung stellten.

Zusatzlich zu den demographischen Items
enthielt der Fragebogen 26 Items, die auf
siebenstufigen Likert-Skalen (mit den End-
punkten , stimme vollstindig zu” [7] und
, stimme berhaupt nicht zu” [1]) zu beant-
worten waren, und auferdem vier Mehr-
fachantwortfragen. Alle Items enthielten
auch eine Option , kein Urteil”, die Mehr-
fachantwortfragen aullerdem ein Feld fiir ei-

ne Erganzung (alle Items siehe Anhang). Mit
Hilfe von acht Items wurde versucht, die
Relevanz der erfragten Bereiche fiir die Ar-
beitszufriedenheit zu erfassen. Beispielswei-
se wurde der Satz ,Das Arbeitsklima ist
wichtig flir meine Arbeitszufriedenheit” als
zu bewertende Aussage im Bereich , Team”
verwendet.

Die Erfassung der Arbeitszufriedenheit er-
folgte mit 10 Items, die in der Form ,, Ich bin
zufrieden mit meiner(m) direkten Vorgesetz-
ten.” abgefasst waren. Eine Reliabilitatsana-
lyse ergab ein standardisiertes Item-Alpha
von .77. Um die getroffene Auswahl der
Fragebogenitems zur Arbeitszufriedenheit
hinsichtlich ihrer Relevanz aus Sicht der Mit-
arbeiter und damit auch in Bezug auf ihre
Validitat evaluieren zu kénnen, wurde jeder
der acht Fragenbereiche mit einem Item
versehen, auf dem die Relevanz des Frage-
bereichs beurteilt werden sollte. Wie sich
zeigte, wurden alle Bereiche als hoch rele-
vant eingeschatzt: Auf der Skala mit dem
Maximalwert 7 lagen die Mittelwerte zwi-
schen 5.7 (Informationsfluss, Salar und Wei-
terbildungsmoglichkeiten erzielten diesen
Wert) und 6.7 (fir Arbeitsklima). Da sich alle
Bereiche mit denen aus der von Borg (2002)
vorgenommenen Zusammenstellung  be-
stimmender Bereiche flir Arbeitszufrieden-
heit decken und ein zufrieden stellender Re-
liabilitatskoeffizient ermittelt wurde, spricht
einiges fir die Validitit der verwendeten
Arbeitszufriedenheitsskala.

Nach dem Commitment wurde mit vier
Items gefragt, beispielsweise , Ich habe mich
in diesem Jahr nach alternativen Arbeits-
stellen umgesehen.” Hierfiir ergab die Relia-
bilititsanalyse ein standardisiertes Item-
Alpha von .68. Die Erfassung des Involve-
ments schlieBlich erfolgte mit den zwei
Items , Ein Arbeitstag vergeht fiir mich wie
im Flug” und , Die Anforderungen meiner
Arbeitstatigkeit entsprechen meinen Fahig-
keiten” (standardisiertes Item-Alpha = .69).
Zwei weitere Items betrafen Aspekte der
Identifikation und der Uberforderung, die im
Hinblick auf unternehmensinterne Mal-
nahmen interessant erschienen.

’Bei einem angenommenen Durchschnitts-Stundenlohn von 50 Schweizer Franken bedeutet eine Verkiirzung der
Bearbeitungszeit des Fragebogens um 30 Minuten bei 665 Mitarbeitern eine Einsparung von 33250 Franken, bei
einer Unternehmensgrofe von 20000 Mitarbeitern sind es eine Million Franken! Hier ist die Einsparung bei der
Rickmeldung der Ergebnisse und weiteren Mallnahmen noch nicht eingerechnet.
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Bei den vier Items in Form von Fragen mit
Mehrfachantworten hatten die Mitarbeiter
jeweils die Moglichkeit, die ihrer Ansicht
nach drei wichtigsten Punkte anzugeben.
Die Mehrfachantworten wurden so zusam-
mengestellt, dass sie jeweils Aspekte der Ar-
beitszufriedenheit, des Commitments und
des Involvements erfassten. Am Ende der
Befragung wurde nach der Fiihrungsstufe,
nach dem Geburtsjahr und erneut nach dem
Authentifizierungs-Code gefragt. Aullerdem
konnten die Befragten Bemerkungen oder
Anregungen in ein Textfeld eintragen.

Die Internet-basierte Version des Fragebo-
gens ist in anonymisierter Form unter dem
URL http://www.genpsylab.unizh.ch/archiv/
paper/reips_franek.html einsehbar.

ERGEBNISSE

Zunachst wurden die Experimentalbedin-
gungen hinsichtlich des Riicklaufs und in der
Internet-Version zusatzlich hinsichtlich der
Dropout-Raten verglichen, da sich bereits in
diesen beiden abhidngigen Malken ein Ein-
fluss der unabhéngigen Variablen bemerkbar
machen konnte. AnschlieBend wurden die
Einzelitems gleich gewichtet jeweils zu Ge-
samtwerten der Konstrukte Arbeitszufrie-
denheit, Commitment und Involvement zu-
sammengefasst, mit denen dann eine vari-
anz-

analytische Auswertung stattfand.

Riicklauf und Stichproben-
beschreibung

Von 318 zuriickgesandten (Papierversion:
171) beziehungsweise aufgerufenen (Inter-
net-Version: 147) Fragebodgen blieben nach
Ausschluss gemall der oben geschilderten
zuvor festgelegten Kriterien noch 305, die
als Gesamtriicklauf gewertet wurden. Hier
enthalten sind auch zwei Fragebogen, die
wegen Kindigung und Niederkunft unaus-
gefiillt retourniert worden waren. Dies ent-
spricht einer Riicklaufquote von 47%. Diese
zwei sowie zehn weitere der Fragebogen
aus der Papierversion gingen wegen fehlen-
der Codeangabe nicht in die Auswertung
ein, da sie keine Zuordnung zu den Experi-
mentalbedingungen erlaubten.  Siebzehn
weitere Fragebogen konnten wegen fehlen-

der Angabe des Jahrgangs nicht in die vari-
anzanalytische Auswertung eingeschlossen
werden. Diese Subgruppe, die sich selbst
gewissermalien starker anonymisiert hat,
wurde aber in einen separaten Vergleich
einbezogen.

Unter den Teilnehmern in unserer Stichpro-
be waren 150 (51.2%) Manner, 135 (46.1%)
Frauen und acht (2.7%) machten keine An-
gabe zum Geschlecht (gegeniber einer Ver-
teilung von 299 [45.6%] Mannern zu 356
[54.4%] Frauen in der Grundgesamtheit). In-
teressanterweise war die Tendenz der
mannlichen Mitarbeiter, (iberproportional
haufig an der Befragung teilzunehmen, in
der Internet-Bedingung (54.8% mannlich)
starker als in der Papier-Bedingung (50.9%
mannlich). Der Altersmedian lag bei 35 Jah-
ren (Grundgesamtheit: 36.5 Jahre), 6.0 %
gaben keinen Jahrgang an. Die Internet-
Bedingung schien etwas attraktiver fir Jin-
gere, denn der Median lag in dieser Bedin-
gung bei 34 Jahren, in der Papier-Bedingung
bei 36 Jahren. 24.9% der Teilnehmer gaben
an  Fihrungsaufgaben  wahrzunehmen,
71.3% nicht und 3.8% beantworteten dieses
Item nicht. Die Frage zur Lange der Beschaf-
tigungsdauer im Unternehmen wurde von
7.8% mit ,weniger als 1 Jahr”, von 29.4%
mit ,, zwischen 1 und 3 Jahren”, von 60.1%
mit , mehr als 3 Jahre” und von 2.7% nicht
beantwortet. Die Internet-Bedingung erlaub-
te es, Uber die benutzte IP-Adresse festzu-
stellen, wieviele Befragte den Fragebogen
am Arbeitsplatz beziehungsweise innerhalb
des Unternehmens bearbeiteten. Es zeigte
sich, dass nur finf Personen nicht von die-
sem Ort aus teilnahmen.

Riicklauf in Abhangigkeit von
Anonymitat, Freiwilligkeit und
Befragungstechnik

Fir die Berechnung des Ricklaufs muss hier
beachtet werden, dass wegen der ungera-
den Anzahl von insgesamt 655 Mitarbeitern
nur anndhernd gleich viele Personen pro
Zelle des Versuchsdesigns eingeladen wer-
den konnten. Beispielsweise fielen 328 Ein-
geladene in die Bedingung mit starkem An-
onymitatseindruck und 327 in die Bedin-
gung mit eingeschranktem Anonymitatsein-
druck. Deshalb werden im Folgenden neben
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den absoluten Haufigkeiten auch die pro-
zentualen Anteile berichtet.

Der Riicklauf in Abhangigkeit von der Mani-
pulation der Freiwilligkeit belief sich wie
folgt:

170 Mitarbeiter (52% der Angeschriebenen
in dieser Bedingung, 58% der auswertbaren
293) aus der wenig freiwilligen Bedingung
nahmen teil, aber nur 123 (38% bzw. 42%)
aus der freiwilligen Bedingung. In Abhangig-
keit von der Manipulation der Anonymitat
nahmen 167 (51% bzw. 57%) teil, wenn
wenig Anonymitit angekiindigt war, und
126 (38% bzw. 43%) nahmen teil, wenn die
Anonymitdt etwas starker betont wurde.
Abbildung 1 zeigt den Ricklauf in den vier
resultierenden Zellen.

Die beobachteten Trends beim Rucklauf
sind hypothesenkonform. Je weniger freiwil-
lig den Mitarbeitern ihre Teilnahme an einer
Befragung dargestellt wird und je weniger

ihnen die Anonymitat ihrer Angaben zugesi-
chert wird, umso eher nehmen sie teil.

In der Internet-Variante der Befragungstech-
nik war der Ricklauf geringer als in der Pa-
pier-Variante: 134 Teilnehmer (41% der in
dieser Bedingung Angeschriebenen), ge-
geniiber 159 Personen (49%) in der Papier-
Version. Dies ist moglicherweise auf den
etwas komplizierteren Teilnahmeprozess
(Eintippen eines URL versus direktes Aus-
fullen des Fragebogens) zuriickzufiihren.
Werden alle drei Variablen fiir die Berech-
nung des Ricklaufs gekreuzt, dann ergibt
sich das aus Tabelle 1 ersichtliche Bild.

Eine loglineare Analyse fir Befragungstech-
nik, Freiwilligkeit und Anonymitat ergab kei-
ne signifikante Abweichung von der Gleich-
verteilungsannahme, weder fir die Ge-
samttabelle (G’ (4) = 1.03, n.s.) noch fiir die
Interaktionen (alle G’s (1) <.82, n.s.). Bei der
geringen Zahl der Fille ist allerdings nicht
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ABBILDUNG 1:

Freiwilligkeit

O freiwillig

anonym
anonym

Anonymitat

eingeschrankt

M eingeschrankt freiwillig

Internet-Bedingung

Papier-und-Bleistift-Bedingung

freiwillig/

28% (23 von 82)
anonym

34% (28 von 82)

Riicklauf in Abhangigkeit von
Anonymitat und Freiwilligkeit.

TABELLE 1:

freiwillig/

o,
eingeschrdnkt anonym 44% (36 von 82)

44% (36 von 82)

eingeschrankt freiwillig/

39% (32 von 82)
anonym

52% (43 von 82)

eingeschrankt freiwillig/

o,
eingeschrdnkt anonym 52% (43 von 82)

64% (52 von 81)

Riicklauf in Abhangig-
keit von Befragungs-
technik, Freiwilligkeit
und Anonymitat
(N=293)
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ABBILDUNG 2:

Dropout (nur Internet-
Bedingung) in Abhan-
gigkeit von Anonymitat
und Freiwilligkeit.
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viel Power vorhanden, um einen Effekt zu
entdecken, so dass der augenscheinliche
hypothesenkonforme Trend fiir hoheren
Ricklauf mit zunehmender Einschrankung
von Anonymitat und Freiwilligkeit immerhin
vorsichtig als Indiz interpretiert werden
kann.

Dropout-Analyse

Bei Dropout handelt es sich um das Verlas-
sen einer Untersuchung, bevor sie abge-
schlossen ist. Internet-basierte Studien bie-
ten den Vorteil, dass tiber den Dropout sen-
sibel und kontinuierlich die Teilnahmemoti-
vation der Mitarbeiter gemessen werden
kann und methodische (, motivationale
Konfundierung”) sowie item-bezogene Pro-
bleme des Untersuchungsmaterials gegebe-
nenfalls deutlich werden (Reips, 2000,
2002a, 2002b).

In der vorliegenden Mitarbeiterbefragung
zeigte sich ein tendenziell unterschiedlicher
absoluter Dropout in Abhdngigkeit von den
Versuchsbedingungen, der in etwa kom-
plementdr ist zum Ricklauf. In der wenig
freiwilligen - wenig anonymen Bedingung
brachen neun Befragte ab (21%), es ergab
sich also eine Verbleiberate von ca. 79%. In
der freiwillig - wenig anonymen Bedingung
brachen vier (11%, Verbleiberate 89%), in
der freiwillig-anonymen eine (4%, Verbleibe-
rate 96%) und in der wenig freiwillig - an-
onymen brach niemand ab. Abbildung 2
zeigt die Dropout-Verldufe.

Ab der zweiten Seite des Fragebogens fand
in allen Experimentalbedingungen kein Dro-
pout mehr statt - auBer in der wenig freiwil-
ligen und wenig anonymen Bedingung. Es
handelt sich zwar um sehr wenige Fille,
aber der Dropout-Verlauf ist tiberraschend
und widerspricht den Hypothesen. Der
Trend ist inkonsistent mit der Annahme des
SIDE-Modells, dass bei eingeschrankter An-
onymitat (beziehungsweise erhohter ldenti-
fizierbarkeit) die Furcht vor Sanktionen wirk-
sam wird.

Varianzanalytische Auswertung

Den im Methodenteil geschilderten Aus-
schlusskriterien entsprechend wurden 276
Datensatze in die varianzanalytische Aus-
wertung aufgenommen. Mit diesen 276 Da-
tensatzen wurden fur die aggregierte Ar-
beitszufriedenheit, das Commitment und
das Involvement je eine 2 (Befragungstech-
nik) x 2 (Anonymitat) x 2 (Freiwilligkeit) x 2
(Altergruppe) faktorielle ANOVA gerechnet.

Arbeitszufriedenheit

Es ergab sich ein statistisch signifikanter
Haupteffekt der Anonymitat auf die Arbeits-
zufriedenheit, F(1,276) = 5.36, p<.05. In der
wenig anonymen Bedingung dullerten sich
die Mitarbeiter erwartungsgemal zufriede-
ner (M= 5.48, SD=.82) als in der eher an-
onymen Bedingung (M= 5.25, SD=.83). Es
ergab sich aullerdem ein statistisch signifi-
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kanter Haupteffekt von Alter auf die Ar-
beitszufriedenheit, F(1,276) = 8.80, p<.01.
Altere Arbeitnehmer duferten sich zufriede-
ner (M= 5.52, SD=.78) als jingere (M= 5.24,
SD=.86). Alle anderen Haupteffekte wurden
nicht signifikant.

Fir die Interaktion zwischen Befragungs-
technik und Anonymitit zeigte sich ein
Trend, F(1,276) = 3.01, p=.08. Ein hoher Mit-
telwert fir Arbeitszufriedenheit unter wenig
Anonymitat fand sich dann, wenn die Befra-
gung per Internet durchgefihrt wurde (M=
5.57, SD=.82 versus M= 5.41, SD=.83 in der
wenig anonymen Papier-Bedingung; sowie
M= 5.19, SD=.85 versus M= 5.29, SD=.82
entsprechend in den anonymen Bedingun-
gen). Einen weiteren Trend gab es fir eine
Interaktion zwischen Freiwilligkeit und An-
onymitat, F(1,276) = 2.80, p=.10. Unter
Freiwilligkeit gab es kaum einen Unterschied
zwischen der wenig anonymen (M= 5.34,
SD=.83) und der anonymen (M= 5.32,
SD=.82) Bedingung. Eingeschrankte Freiwil-
ligkeit hingegen flihrte zu einem hdoheren
Mittelwert in der wenig anonymen (M=
5.59, SD=.81) und einem niedrigeren in der
anonymen (M= 5.22, SD=.84) Bedingung.
Alle anderen Interaktionen zeigten keine
Trends und waren nicht signifikant.

Um unsere Hypothese zu testen, dass sich
der Einfluss der unabhadngigen Variablen zu-
sammengenommen stark bemerkbar macht,
verglichen wir die Ergebnisse in beiden Zel-
len des Versuchsdesigns, die sich nach dem
strategischen Konzept des SIDE-Modells am
meisten unterscheiden sollten. In der Tat
war der Gesamtmittelwert fir Arbeitszufrie-
denheit in der Zelle , anonym - freiwillig -
Internet - jung” niedriger (M= 5.09, SD=.68)
als in der kontrastierten Zelle , wenig an-
onym - wenig freiwillig - Papier - alt” (M=
5.72, SD=.79). Ein tTest fur Mittelwertsun-
terschiede im Sinne der gerichteten Hypo-
these erwies sich als statistisch signifikant,
{(37)=2.25, p<.05.

Die Ergebnisse zur Arbeitszufriedenheit be-
statigen das SIDE-Modell im Hinblick auf die
Auswirkungen der Anonymitatsmanipulati-
on. Die Freiwilligkeit und die Befragungs-
technik hatten zwar nicht durchgehend und

eher schwichere Effekte auf das Antwort-
verhalten zur Arbeitszufriedenheit, aber im-
mer in der erwarteten Richtung. Auch das
Alter hatte wie vermutet einen starken Ef-
fekt.

Commitment und Involvement

Die vierfaktorielle Varianzanalyse zeigte den
erwarteten statistisch signifikanten Hauptef-
fekt von Alter auf das Commitment, F(1,276)
= 21.34, p<.001. Altere Arbeitnehmer duler-
ten sich mehr gebunden (M= 4.78, SD=.93)
als jiingere (M= 4.55, SD=.95). Der Effekt
der Anonymitatsmanipulation verfehlte das
Signifikanzniveau, F(1,276) = 2.97, p=.09,
zeigte aber einen Trend in der erwarteten
Richtung: In der wenig anonymen Bedin-
gung auBerten sich die Mitarbeiter gebun-
dener (M= 5.49, SD=1.16) als in der eher
anonymen Bedingung (M= 5.30, SD=1.25).
Alle anderen Haupteffekte und Interaktio-
nen wurden nicht signifikant.

Fir das Involvement ergab sich ebenfalls ein
hoch signifikanter Haupteffekt des Alters,
F(1,276) = 29.52, p<.001. Altere Arbeitneh-
mer duBerten sich involvierter (M= 5.64,
SD=1.11) als jingere (M= 4.75, SD=1.47).
Auch hier wurden die anderen Haupteffekte
und Interaktionen nicht signifikant. Aller-
dings fand sich ein Trend fir eine Interaktion
zwischen Befragungstechnik und Alter,
F(1,276) = 3.00, p=.09. In der Internet-
Version der Befragung machte sich der Al-
terseinfluss stirker bemerkbar: Die Alteren
(M= 5.77, SD=1.16) gaben hier weit hohere
Werte an als die Jingeren (M= 4.60,
SD=1.50). In der Papier-Version der Befra-
gung war der Unterschied in Abhdngigkeit
des Alters schwicher ausgepragt: Altere
5.54 (SD=1.06), Jiingere 4.88 (SD=1.44).
Hinsichtlich des SIDE-strategischen Einzel-
zellenvergleichs fanden sich fir Commit-
ment und Involvement ebenfalls statistisch
signifikante Unterschiede, t(37)=3.40, p<.01
(Commitment) und t(37)=2.10, p<.05 (Invol-
vement). In der Zelle ,, anonym - freiwillig -
Internet - jung” war der Gesamtmittelwert
erwartungskonform jeweils niedriger (fir

’In einem Versuchsdesign mit mehr als zwei Faktoren wird hiufig ein geplanter Vergleich per tTest empfohlen (zum
Beispiel http://www2.chass.ncsu.edu/garson/pa765/anova.htm), auch wenn dadurch ein Teil der im komplexeren
Design enthaltenen Varianz nicht beriicksichtigt wird. Da es sich ausserdem um eine vorher formulierte theoretisch
begriindete Kontrasthypothese handelt haben wir uns im vorliegenden Fall ebenfalls fiir einen t-Test entschieden.
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Statistische Kennwerte
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Commitment M= 4.83, SD=.75, fir Involve-
ment M= 4,90, SD=.91) als in der kontras-
tierten Zelle , wenig anonym - wenig frei-
willig - Papier - alt” (fir Commitment M=
5.95, SD=.95, fur Involvement M= 5.71,
SD=1.09).

Die Ergebnisse zu Commitment und Invol-
vement zeigen, auBer fir Alter, zwar weni-
ger statistisch signifikante Effekte in Bezug
auf die Vorhersagen, aber die Trends gehen
konform mit den Hypothesen.

Selbstanonymisierung

Aus ethischen Griinden und wegen der im
Verbund mit der aktuellen Wirtschaftslage
und unternehmensinterner negativer Mel-
dungen unsicheren Beschiftigungslage hat-
ten wir nur schwache Manipulationen der
einschrankenden Stufen der Variablen An-
onymitat und Freiwilligkeit vorgenommen,
die zurtickfiel hinter das, womit die Mitar-
beiter in der regelmaRigen Befragung in
dem Unternehmen in dieser Hinsicht schon
konfrontiert worden waren. Die Manipula-
tionen umfassten also nur einen schmalen
Ausschnitt auf dem eigentlich vorhandenen
Kontinuum von Anonymitiat und Freiwillig-
keit. Konsequenterweise waren die beob-
achteten Effekte auch recht klein.
Mobglicherweise geben die Daten einen
Hinweis darauf, um wieviel starker die Ein-
flisse der unabhangigen Variablen sein
konnten, denn einige der Befragungsteil-
nehmer erhohten durch Nicht-Ausfillen von
demographischen und positionsbezogenen
Angaben ihre Anonymitit selbst. Wie ein-
gangs beschrieben, ist diese Selbstanonymi-
sierungsstrategie eine alternative Methode,
die im SIDE-Modell postulierte Furcht vor
Sanktionen zu bekampfen.

Wenn zu dieser Teilnehmergruppe alle Per-
sonen gezahlt werden, die nur eine der Fra-
gen zu Geschlecht, Alter, Abteilungszugeho-
rigkeit und Fihrungsverantwortung nicht
beantwortet haben, dann sieht der Mittel-
wertsvergleich aus wie in Tabelle 2 darge-
stellt.

DISKUSSION

Untersucht werden sollte die Frage, wie sich
Anonymitat und Freiwilligkeit einer Mitarbei-
terbefragung auf die AuBerung von Arbeits-
zufriedenheit, Commitment und Involve-
ment auswirken. Dabei interessierte auch,
ob dieser Einfluss vom Alter der Mitarbeiter
abhingt und ob eine Internet-gestiitzte Be-
fragung im Vergleich zu einer Papier-und-
Bleistift-Befragung einen Einfluss auf das
Antwortverhalten hat.

Die Befragungstechnik hatte einen Effekt auf
den Ricklauf, der auf den ersten Blick nicht
zu den bisherigen Befunden des anonymi-
sierenden Einflusses des Internet zu passen
scheint. Moglicherweise hat das etwas
kompliziertere Prozedere in der Internet-
basierten Versuchsbedingung (Eintippen ei-
nes langen URLs) fir viele Mitarbeiter be-
reits als , Hirde” (vgl. Reips, 2000, 2002b)
ausgereicht, um sie von der Teilnahme ab-
zuhalten. Es sollte dabei nicht vergessen
werden, dass man zu dieser Zeit der Ent-
scheidung in der Papier-Bedingung bereits
den Fragebogen vor sich liegen hatte. In der
, Internet”-Bedingung musste man sich erst
noch in das Medium hineinbegeben, d.h.
man war seiner anonymisierenden Wirkung
noch gar nicht ausgesetzt. Insofern ist der
Ricklauf kein geeignetes MaR fiir den an-
onymisierenden Einfluss des Mediums, son-
dern eher fir die Motivation, trotz kleiner

Mean SD Max. Min. Count

Anonymitat  gering Zufriedenheit 5.43 .88 7.0 2.0 162
Commitment 5.49 1.15 7.0 1.5 162

Involvement 5.20 1.47 7.0 1.0 162

mittel Zufriedenheit 5.24 .82 7.0 2.6 123

Commitment 5.31 1.25 7.0 1.0 123

Involvement 5.13 1.27 7.0 1.5 122

hoch (selbst)  Zufriedenheit 4.37 91 5.5 2.0 12

Commitment 5.30 1.16 6.5 33 12

Involvement 4.13 2.3 7.0 1.0 12
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Miihseligkeiten mit der Befragung zu begin-
nen.

Der erwartete anonymisierungsbedingte Ein-
fluss der Befragungstechnik auf Arbeitszu-
friedenheit, Commitment und Involvement
blieb aus. Einerseits stellt das friithere Befun-
de in Frage (vgl. allerdings Sassenberg und
Kreutz, 2002), andererseits ist es eine Be-
starkung der Position, dass Internet-basierte
Mitarbeiterbefragungen ohne Befiirchtun-
gen Uber substanzielle Verzerrungen anstatt
von Papier eingesetzt werden kénnen.

Der im Experiment beobachtete Dropout-
Verlauf ist Gberraschend und widerspricht
den Erwartungen. In der wenig anonymen
und wenig freiwilligen Bedingung fand im
Gegensatz zu allen anderen Bedingungen
tber die gesamte Befragung hinweg Dro-
pout statt. Allerdings ist zu beachten, dass
die Fallzahlen sehr gering sind (zwischen
keiner und neun Personen pro Bedingung
brachen die Befragung ab). Da die Propor-
tionen der Abbriiche zwischen den Bedin-
gungen in etwa komplementar sind zu den
Proportionen beim Ricklauf, konnte man
vermuten, dass die Unterschiede einfach auf
die unterschiedlichen Basisraten der Teil-
nahmen zurlickzufiihren sind. Aber die
Trends halten auch prozentual, mit dem
recht klaren Effekt, dass bei eingeschrankter
Anonymitdt der Dropout hoher ist (ca. 16%
versus 2%). Der Trend ist inkonsistent zu der
Annahme des SIDE-Modells, dass bei einge-
schrankter Anonymitiat (beziehungsweise
erhohter Identifizierbarkeit) die Furcht vor
Sanktionen wirksam wird, denn in dieser Si-
tuation sollte man beflirchten, dass man fur
den Teilnahmeabbruch sanktioniert wird.
Moglicherweise wird dies von den Befragten
jedoch als weit weniger wichtig gesehen als
das Beantworten kritischer Fragen. Man
bricht die Befragung lieber ab, bevor eigene
Antworten den Vorgesetzten bekannt wer-
den.

Dass die Werte, die die Mitarbeiter auf den
Itemskalen zu Arbeitszufriedenheit, Com-
mitment und Involvement gaben, relativ
hoch sind, ist nicht ungewohnlich (Fischer,
1997). Dass die absoluten Unterschiede, die
durch unsere Manipulationen erzeugt wur-
den, relativ klein sind, mag insofern einer-
seits auf einen Deckeneffekt zurlickzufiihren
sein. Andererseits spielt sicherlich die
schwache Manipulation eine Rolle, die wir
in der gegebenen Feldsituation gewahlt ha-

ben. Es ist recht erstaunlich, dass ein derart
kleiner Ausschnitt auf dem Kontinuum mog-
licher Abstinde zwischen den Stufen der
unabhdngigen Variablen zu den beobachte-
ten Effekten flihrte. Aus diesem Grund er-
scheint uns die Anonymitat als hochwirksa-
mer Bestimmungsfaktor des strategischen
Aspekts des SIDE-Modells in machtbestimm-
ten Kontexten wie Organisationen von zen-
traler Bedeutung zu sein. Ob sie dabei in
Befragungen direkt oder indirekt (Uber die
Frage, wie eingeschrankt freiwillige Teilnah-
men kontrolliert werden kénnen oder tber
anonymisierende Aspekte des Befragungs-
mediums) umgesetzt wird, spielt eine Rolle
fur die Starke ihres Effekts. Letztlich sollte
man bei der Planung einer Mitarbeiterbefra-
gung deshalb alle diese Einflisse im Blick
haben, wenn man an aussagekréftigen ab-
soluten Bewertungen interessiert ist.

Als bestimmend fiir niedrigere Arbeitszufrie-
denheitsaulRerungen hat sich neben dem Al-
ter der subjektive Eindruck der Anonymitat
der Befragten erwiesen. Dies passt zu der
aus der Literatur bekannten Befundlage und
bestatigt die vom SIDE-Modell vorhergesag-
te Tendenz aus Furcht vor Sanktionen sozial
erwiinscht zu antworten, die unter Bedin-
gungen eingeschrankter subjektiver Anony-
mitit auftritt. Tendenziell sind auch AuRe-
rungen zum Commitment von diesem Effekt
betroffen, und ebenso zum Involvement,
wenn man die Ergebnisse aus der Befragten-
Gruppe, die sich selbst weiter anonymisiert
hat, als Evidenz  akzeptiert. Diese
Selbstanonymisierungsstrategie ist eine al-
ternative Methode, die im SIDE-Modell pos-
tulierte Furcht vor Sanktionen zu bekamp-
fen. Die vergleichsweise recht niedrigen Mit-
telwerte, die fur Arbeitszufriedenheit und
Involvement bei den Selbstanonymisierern
gefunden wurden, passen zu der Annahme,
dass die Strategie dann eingeschlagen wird,
wenn man stark unzufrieden ist und dies
unbedingt dulRern mochte, andererseits aber
(wegen der AuBerung) Furcht vor Sanktio-
nen versplurt.

Sehr gut zu den Annahmen des SIDE-
Modells passt der Trend zu einer Interaktion
zwischen Freiwilligkeit und Anonymitat.
Wird beides eingeschrankt, dann gibt es
weder die sanktionsfreie Mdoglichkeit der
Mitarbeiterbefragung fernzubleiben noch
erscheint es wahrscheinlich, dass man mog-
lichen Sanktionen durch Vorgesetzte da-
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durch entgehen kann, dass die eigene Iden-
titat verschleiert bleibt. Konsequenterweise
wird sozial erwiinschtes Antworten prakti-
ziert: Man andert die eigene Bewertung in
die Richtung ab, von der man glaubt, dass
sie von der , Gruppe der machtigen Vorge-
setzten” als Norm gesehen bzw. gewlinscht
wird.

Da Betriebszugehorigkeit in den meisten Be-
trieben mit dem Alter korreliert sein dirfte
und die Lange der Betriebszugehorigkeit si-
cherlich positiv mit dem Commitment und
dem Involvement zusammenhangt, liegt hier
eine Alternativerklarung fir die Alterseffekte.
Leider war es aufgrund der zu groben Kate-
gorien bei der Erfassung der Betriebszuge-
horigkeit und der sehr unterschiedlichen Be-
setzung dieser Kategorien nicht moglich, die
Konfundierung in der Datenanalyse aufzul6-
sen. Dies ist eine Aufgabe fiir weitere For-
schung.

Insgesamt gilt es das delikate Zusammen-
spiel von Riicklauf, Dropout (beides kaum
voneinander trennbar bei  Papier-und-
Bleistift-Befragungen) und der Tendenz sozi-
al erwiinscht zu antworten zu beachten. Es
ist wahrscheinlich, dass Mitarbeiter, die sich
bei einer Einschrankung der Anonymitat der
Befragung (die durch eine Einschrankung
der Teilnahmefreiwilligkeit verstarkt werden
kann) verstarkt beteiligen, weil sie Konse-
quenzen beflrchten, sich dann anschlie-
Bend auch umso weniger scheuen geschon-
te Bewertungen abzugeben, und so das Ge-
samtbild verzerren.

FAZIT

Die aus dem SIDE-Modell abgeleitete Hypo-
these, dass die Einschrankung der Anonymi-
tat in Befragungen, die im Kontext mogli-
cher Sanktionen durch maichtige andere
durchgefiihrt werden (also zum Beispiel in
Unternehmen), das Antwortverhalten im
Sinne einer sozial erwiinschten Antwortten-
denz beeinflusst, hat sich bestatigt. Der Ef-
fekt wirkt sich sowohl auf den Ricklauf wie
inhaltlich auf die Beantwortung bewertender
Items aus. Das Alter der Befragten sowie die
Einschrankung der Teilnahmefreiwilligkeit
konnen diese Effekte verstarken.

Mitarbeiterbefragungen per Internet durch-
zufiihren lohnt sich wegen der praktischen
und 6konomischen Vorteile. Es kann aber

nicht davon ausgegangen werden, dass zu-
satzlich ein groerer substanzieller Effekt auf
die Tendenz sozial erwiinscht zu antworten
eintritt. Dies enthalt die positive Botschaft,
dass UGber Mitarbeiterbefragungen per Inter-
net mit weniger Aufwand vergleichbare Er-
gebnisse erzielt werden konnen.
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ANHANG

Mit Hilfe von acht Items wurde versucht, die
Relevanz der erfragten Bereiche fiir die Ar-
beitszufriedenheit zu erfassen:

e ,Das Arbeitsklima ist wichtig fiir meine
Arbeitszufriedenheit.” (Frage im Bereich
, Team”)

e , Das Verhdltnis zu meiner(m) Vorgesetz-
ten ist wichtig fir meine Arbeitszufrie-
denheit.”

e ,Die Bedingungen an meinem Arbeits-
platz sind wichtig fir meine Arbeitszu-
friedenheit.”

e ,Das Salar ist wichtig flir meine Arbeits-
zufriedenheit.”

e , Der Aufgabeninhalt ist wichtig fiir meine
Arbeitszufriedenheit.”

e ,Die Arbeitszeitregelung ist wichtig fir
meine Arbeitszufriedenheit.”

e ,Die Weiterbildungsmoglichkeiten —auf
[Unternehmensname] sind wichtig fiir
meine Arbeitszufriedenheit.”

e ,Der Informationsfluss ist wichtig fir
meine Arbeitszufriedenheit.”

Die Erfassung der Arbeitszufriedenheit er-
folgte mit den folgenden 10 Items:
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e ,Ich bin zufrieden mit dem Arbeitsklima
in meinem Team.”

e  Ich bin zufrieden mit meiner(m) direkten
Vorgesetzten.”

e Ich bin zufrieden mit den Bedingungen
an meinem Arbeitsplatz.”

e Ich bin zufrieden mit meinem Salar.”

e ,lch bin zufrieden mit meinem Aufga-
beninhalt.”

e Ich bin zufrieden mit der gegenwartigen
Arbeitszeitregelung.”

e ,lch bin zufrieden mit den Weiterbil-
dungsmoglichkeiten, die ich auf [Unter-
nehmensname] besuchen kann.”

e _Ich bin zufrieden mit dem Informations-
fluss innerhalb meiner Abteilung.”

e Ich bin zufrieden mit dem Informations-
fluss von der obersten Fiihrungsstufe bis
zu jedem einzelnen Mitarbeiter.”

e ,Ich bin zufrieden mit meiner momenta-
nen Arbeitssituation.”

Die Erfassung des Commitments erfolgte mit

den folgenden vier ltems:

e ,lIch erzihle gerne anderen Leuten, in
welchem Betrieb ich arbeite.”

e ,[Unternehmensname| hat eine groRe
Bedeutung fiir mich.”

e Ich identifiziere mich stark mit [Unter-
nehmensname].”

e _Ich habe mich in diesem Jahr nach al-
ternativen Arbeitsstellen umgesehen.”

Die Erfassung des Involvements erfolgte mit

den folgenden zwei Items:

e  Ein Arbeitstag vergeht fiir mich wie im
Flug.”

e ,Die Anforderungen meiner Arbeitstatig-
keit entsprechen meinen Fahigkeiten.”

Zwei ltems betrafen Aspekte der ldentifika-

tion und der Uberforderung:

e , Die Arbeit ist mir viel wichtiger als das
Geld, welches ich daftir erhalte.”

e "Die mir Ubertragenen Arbeitsaufgaben
kann ich in der reguldaren Arbeitszeit erle-
digen."
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