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DAS PROBLEM

Der erste Eindruck zihlt. Die Onboar-
ding-Phase zeigt, ob und inwieweit
sich gegebene Informationen und Ver-
sprechungen des Unternehmens be-
wahrheiten und ob Erwartungen sei-
tens des neuen Mitarbeitenden erfiillt
werden kénnen. Doch was ist beson-
ders wichtig, damit es nicht schon in
der Probezeit zur Trennung komme?
Und wer trigt hier die Verantwortung
fiir ein erfolgreiches Onboarding?
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RSTE
RUC

Warum eine positive Onboarding
Experience (nicht) nur in der Verant-
wortung des Unternehmens liegt

DIE WISSENSCHAFT

Peter Wald und Christoph Athanas verste-
hen die ersten zwei Wochen nach Titig-
keitsbeginn als Onboarding-Phase. Fiir die
Wissenschaftler umfasst die erweiterte Inte-
grationsphase von maximal zwolf Monaten
bereits Aspekte der Employee Experience,
die iiber eine tiefgehende Einarbeitung hin
zur vollkommenen Mitarbeiterproduktivi-
tit fiihren soll. Das Erleben und die Ein-
driicke des neuen Mitarbeitenden werden
sowohl durch technisch-organisatorische As-
pekte als auch durch gezielte Integrations-

mafinahmen geprigt (Wald / Athanas 2017).

Bauer et al. haben sich in ihrer Metastudie
(2007) mit den Zusammenhingen von On-
boarding-Mafinahmen und organisationalen
Erfolgsgrofien auseinandergesetzt. Sie betrach-
teten 70 Einzelstudien mit insgesamt iiber
12 200 Mitarbeiterstimmen, um organisati-
onale Parameter zu identifizieren. Die zwei
herausstechenden unter den messbaren Er-
gebnisgrofien waren zum einen die Fluktua-
tionsrate, also die Intention im Unternehmen
zu bleiben, und zum anderen die Produkti-
vititskurve, also die Performance des Mitar-
beitenden (Bauer / Bodner / Erdogan et al.
2007; Biemann / Weckmiiller 2017). Dabei
stellten die Wissenschaftler fest, dass Onboar-

ding-Mafnahmen nicht immer direkt mit ei-

ner wirtschaftlichen Ergebnisgrofle korrelie-
ren, sondern mit einem Parameter zusam-
menhingen, der eine Einstellungs- beziehungs-
weise Zustandsverinderung herbeifiihre,
beispielsweise eine verinderte Wahrnehmung
in der Rollenklarheit, sozialen Akzeptanz oder
Selbstwirksamkeit. Diese Parameter werden
als Indikatoren fiir erfolgreiches Onboarding
in der Metastudie bestitigt, stellen aber in
dem Kontext keine wirtschaftlichen Ergeb-
nisgréflen im Unternehmen dar (Biemann /

Weckmiiller 2014).

Bei der Messung wird auf der Mafinahmen-
ebene zwischen individuell geleisteten Akui-
vititen des neuen Mitarbeitenden und den
Integrationsmafinahmen der Organisation
unterschieden. Alle denkbaren Mafinahmen
sind in diese zwei Kategorien zusammenge-
fasst worden. Festzustellen ist, dass die Orga-
nisationsmafSnahmen effektiver sind als die
individuellen Bemiihungen des Mitarbei-
tenden. Dabei haben individuelle Mafinah-
men eine Korrelation von 0,10 beziiglich bes-
serer Rollenklarheit und 0,11 beziiglich ho-
herer sozialer Akzeptanz. In Bezug auf eine
wahrgenommene Selbstwirksamkeit besteht
keine Korrelation. Hingegen ist die Korre-




lation bei organisationalen Onboarding-Mafinahmen stirker. Ins-
besondere bei der Selbstwirksamkeit wird eine positive Korrelati-
on (0,42) festgestellt. Des Weiteren besteht ein positiver Zusam-
menhang (0,29) zu der Intention, beim Unternehmen zu bleiben
(Bauer / Bodner / Erdogan et al. 2007; Biemann / Weckmiiller
2014).

Aus den Ergebnissen kann gefolgert werden, dass vom neuen Mit-
arbeitenden ein proaktives Verhalten im Onboarding-Prozess er-
wartet werden kann, um sein Onboarding erfolgreich zu absolvie-
ren. Da beispielsweise seine Rolle in seiner Titigkeit etwas klarer
und seine Selbstwirksamkeit leicht gestirkt wird, kann er selbst
Verantwortung fiir sein Onboarding tragen. Damit aber die Fluk-
tuationsrate im Unternehmen reduziert und ein héheres Produk-
tivititslevel des Mitarbeitenden schneller erreicht wird, sollte ein
Fokus auf die organisationale Unterstiitzung gesetzt werden, da
hier insgesamt stirkere Effekte bewiesen wurden (Biemann / Weck-
miiller 2014). Dabei ist zu beriicksichtigen, dass sich die positive
Wirkung der Integrationsmafinahmen iiber die variable Rollen-
klarheit, Selbstwirksamkeit und soziale Akzeptanz entfaltet. Diese
kénnen im Rahmen eines Mafinahmencontrollings regelmifiig

vom Unternehmen erfasst werden.

Bei systematischen Integrationsmafinahmen des Unternehmens darf
nicht die soziale Komponente fehlen. Die zwei wichtigsten Onboar-
ding-Mafinahmen, die Bauer und Kollegen benennen (2007), sind
»Unterstiitzung durch Organisationsmitglieder als Rollenvorbilder®
und die ,,positive Bestitigung der Personlichkeit der Neueinsteiger
durch die Organisationsmitglieder (Saks et al. 2007, 440).

PERSONALFUHRUNG 10/2018

DIE PRAXIS

Integrationsaktivititen miissen darauf fokussiert sein, um-
fassend organisationale Aspekte, fachliche Aspekte zur Ar-
beitstitigkeit sowie sozio-emotionale Aspekte zu beriicksich-
tigen. Bei den wissenschaftlichen Studien wird deutlich, dass
das ,,One-size-fits-all“-Prinzip niche greift und Unterneh-
men gut beraten sind, bei der Konzeption von Onboarding-
Mafinahmen genau darauf zu achten, wer die Zielgruppe
dieser Mafinahmen ist, welche Bediirfnisse diese Zielgrup-
pe und welche Bediirfnisse das Unternehmen hat.
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