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Zusammenfassung

In der vorliegenden Studie werden Erfolgsfaktoren eines webbasierten Talent Management Systems
(WTMS) untersucht. Dazu wurde durch Erweiterung des Technologieakzeptanzmodells (Davis, 1986)
ein Erfolgswirksamkeitsmodell von wTMS entwickelt. Die Ergebnisse einer ersten Validierungsstudie
mit 81 internationalen Fihrungskréften eines Sportunternehmens bestdtigen den erlebten Nutzen des
WTMS, die erlebte prozedurale Gerechtigkeit sowie die subjektiv erlebte Usability als relevante Er-
folgsfaktoren. Diese korrelierten positiv sowohl mit der Zufriedenheit mit dem wTMS als auch mit der
Verbesserungsmotivation und dem affektiven Commitment der Befragten. Weiterhin wurden Kon-
textfaktoren untersucht. In der Bedingung eines positiven Nutzungskontexts wurde der Effekt des
erlebten Nutzens auf die Zufriedenheit mit dem wTMS verstarkt, wahrend der Effekt der erlebten
prozeduralen Gerechtigkeit reduziert wurde.

1 Einleitung

Globalisierung und demografische Veranderungen haben dazu gefiihrt, dass Unternehmen
webbasierte Talent Management Systeme (WTMS) implementieren, um eine Leistungssteige-
rung und Talentbindung zu erzielen (Tarique & Schuler, 2010). Bei wTMS handelt es sich
um strategisches, durch ein Websystem gestiitztes Talent Management von Personen mit
herausragenden Eigenschaften und potentiellen Talenten. Diese Eigenschaften kénnen ange-
boren oder erworben sein. Das heilit, Talent Management umfasst damit auch eine gezielte
Entwicklung und Forderung von Mitarbeiter/innen eines Unternehmens. Doch die intendier-
ten Erfolge solcher Systeme bleiben oftmals aus (CPID, 2012). Die Griinde dafirr sind auf-
grund fehlender, empirischer Forschung (Collings & Mellahi, 2009) bislang unklar. Hieraus
resultiert das Ziel der vorliegenden Studie, ein theoriebasiertes Erfolgswirksamkeitsmodell
von WTMS zu entwickeln (siehe Abbildung 1), um Empfehlungen fiir eine erfolgreichere
praktische Anwendung ableiten zu kdnnen.

In Anlehnung an das Technologieakzeptanzmodell (TAM; Davis 1986) beschreibt der erleb-
te Nutzen den ersten Pradiktor der Nutzungseinstellung (hier: Zufriedenheit mit dem wTMS).
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Im Unterschied zum TAM wurde der Pradiktor Einfachheit des Nutzens durch subjektive
Usability ersetzt. Grund dafiir ist, dass das subjektive Erleben der Usability und nicht dessen
objektives Vorhandensein als Voraussetzung einer positiven Einstellung gilt (Brau, 2012).
Der Pradiktor erlebte prozedurale Gerechtigkeit wurde ergénzt.

Da Erlebnisse immer im Kontext der Nutzung stehen (Maguire, 2001) sollten die Effekte der
Prédiktoren auf die Zufriedenheit mit dem wTMS durch den erlebten Nutzungskontext mode-
riert werden. Dieser wird durch vier Aspekte charakterisiert (DIN EN 1SO 9241-11, 1999):
Nutzer/in (z. B. Vorwissen), Aufgabe (z. B. Entscheidungsspielraum), Material (z. B. ver-
fiigbare Information) und Umgebung (z. B. Unternehmenskultur). In Anlehnung an die The-
orie des uberlegten Handelns (Fishbein & Ajzen, 1975) sollte die Zufriedenheit, vermittelt
uber die Intention zur Zielerreichung (hier: Verbesserungsmotivation der eigenen Leistung;
affektives Commitment), zur Leistungssteigerung und Bindung der Mitarbeiter fihren. Wir
gehen damit in unserem Modell von einer Reihe positiver Wirkzusammenhénge aus (H1 —
H5, vgl. Abbildung 1).
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Abbildung 1: Erfolgswirksamkeitsmodell von wTMS und Hypothesen der Studie.

2 Methode

An der Studie in Form eines Onlinefragebogens nahmen 134 internationale Fihrungskrafte
eines fihrenden Sportunternehmens teil. Nach dem Ausschluss von 53 Befragten, die die
Befragung abbrachen oder nur unvollstdndig bearbeiteten, resultierte eine Stichprobe von
N =81 (Manner =57; Frauen =19) mit einem Durchschnittsalter von 40.5 Jahren; diese
nutzen alle das gleiche wTMS. Der eingesetzte Fragebogen bestand aus 68 Items (siehe Ta-
belle 1), ergdnzt um offene Freitextfelder.
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Item-Kategorien Beispiel-1tems
Erlebter Nutzen Das wTMS hilft mir dabei, Talente zu identifizieren.

Erlebte proz. Gerechtigkeit | Der Prozess zur ldentifikation von Talenten ist angemessen.
Subjektive Usability Das wTMS ist einfach zu nutzen.
Erlebter Nutzungskontext | Bei Bedarf erhalte ich Unterstiitzung bzgl. wTMS.

Verbesserungsmotivation Ich versuche die Leistung meines Teams zu verbessern.

Affektives Commitment Fur mich ist dieses Unternehmen der beste Arbeitgeber.
Zufriedenheit mit wTMS Ich bin sehr zufrieden mit dem wTMS.

Tabelle 1. Ubersicht iiber die im Fragebogen verwendeten Items.

3 Ergebnisse

Die Auswertung der Daten erfolgte mithilfe einer multiplen Regressionsanalyse (siehe Ta-
belle 2). Die Ergebnisse bestatigen die Annahme, dass ein positives Erleben des Nutzens, der
prozeduralen Gerechtigkeit und der subjektiven Usability zu einer hohen Zufriedenheit mit
dem wTMS fiihrt: Das wTMS wird als zielfihrend, angemessen und leicht nutzbar erlebt.

Variablen B t f?
Konstante 45.14**
Erlebter Nutzen .18 1.39# 0.03
Erlebte prozedurale Gerechtigkeit 31 2.10* 0.06
Subjektive Usability 19 2.11* 0.06
Erlebter Nutzungskontext 32 3.48** | 0.17
Erlebter Nutzen X Erlebter Nutzungskontext .20 1.34# 0.03
Erlebte prozedurale Gerechtigkeit X Erlebter Nutzungskontext | -.19 | -1.15# 0.02
Subjektive Usability X Erlebter Nutzungskontext .08 0.75 0.01

Tabelle 2: Zusammenfassung der multiplen Regressionsanalyse: R? = .556; # =p < .1; * = p < .05; ** = p < .001.

4  Diskussion

Das angenommene Modell wird durch die Daten weitgehend bestatigt. Wie erwartet, war das
Erleben des Nutzens des wTMS unter der Bedingung forderlicher Kontextmoderatoren leich-
ter. Entgegen der Erwartung reduzierte sich unter derselben Bedingung der Effekt der proze-
duralen Gerechtigkeit auf die Zufriedenheit mit dem wTMS. Eine mdgliche Erklarung ist,
dass die Nutzer/innen im Falle eines positiven Nutzungskontexts einen héheren Anspruch an
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die prozedurale Gerechtigkeit haben. Zudem erscheint die Beurteilung der subjektiven Usa-
bility eher unabhé&ngig von den Kontextfaktoren unmittelbar durch Erlebnisse wahrend des
Nutzens gepréagt zu sein. Auch zeigte sich wie erwartet, dass die Zufriedenheit mit dem
WTMS zur Verbesserungsmotivation der individuellen Leistung sowie zum affektiven Com-
mitment und damit zur Intention flihrt, die Ziele des wTMS zu erreichen.

Somit liefert die Studie erste vielversprechende Validierungsergebnisse fiir ein — unserem
Wissen nach — erstes Erfolgswirksamkeitsmodell eines wTMS. Eine aktuelle Folgestudie (in
Arbeit) Uberprift unter anderem die angenommenen kausalen Effekte. Weiterhin ist fur zu-
kiinftige Studien eine Anwendung des gefundenen Modells auf verschiedenartige webbasier-
te Talent Management Systeme wiinschenswert. Dariiber hinaus ist weitere Forschung not-
wendig, um die Relevanz weiterer Designkriterien (wie beispielsweise der visuellen Asthe-
tik; vgl. Moshagen & Thielsch, 2010) und deren Beitrag zur Erfiillung der Erfolgsfaktoren
eines WTMS zu spezifizieren.
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