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Stefan Hoft, Benedikt Hell

Die Bindungswirkung von Unternehmenspraktika
im Rahmen des Hochschulmarketings: Affektives
Commitment als endogene und exogene Variable™

Unternehmenspraktika gelten als wirkungsvolle Personalmarketing-Manahmen zur Bindung
zuktnftiger Mitarbeiter und werden von Organisationen hdufig zur Personalrekrutierung und
Personalauswahl herangezogen. In der berichteten Studie wird die Bindungswirkung solcher
Praktika unter Rickgriff auf das psychologische Konstrukt ,affektives Commitment™ unter-
sucht. Im Mittelpunkt stehen dabei die durch die beschiftigende Organisation verdnderbaren
Rahmenbedingungen eines Praktikums und die durch Praktika erzielten Resultate. Als Daten-
grundlage dienen Selbstauskiinfte zum Praktikumserleben von 83 Studierenden der Wirt-
schafts- und Ingenieurwissenschaften. Mit Hilfe von Regressions- und Pfadanalysen wird ge-
zeigt, dass die Integration der Praktikanten in den Arbeitsprozess eine Schlisselvariable fiir das
Commitment der Praktikanten zur beschiftigenden Organisation darstellt. Commitment weist
bedeutsame Zusammenhinge mit der Praktikumszufriedenheit auf und leistet einen substan-
tiellen Beitrag zur Vorhersage des Wunsches, nach dem Studium in der Organisation arbeiten
zu wollen. Extrinsische Motivatoren, wie die Héhe der Bezahlung wihrend des Praktikums,
wirken sich weder auf das Commitment noch auf die Zufriedenheit mit dem Praktikum oder
den Wunsch aus, in der betreffenden Organisation spiter zu arbeiten.

Bonding Students by Internships:
Affective Commitment as an Endogenous and Exogenous Variable

Internships are considered to be effective personnel marketing instruments to recruit future
employees. In the reported study the impact of internships is investigated utilizing the psycho-
logical construct “affective commitment”. The investigation focuses particularly on those
internship elements which are easily manageable by the employing organization, e.g. aspects
of initiation and realization of internships.. The dataset relies on self reports of 83 business
administration and engineering students concerning their internship experiences. Using regres-
sion and path analyses it is shown that integration into the ongoing working process represents
a key element for the commitment of the interns. Commitment shows relevant relations to
satisfaction with the internship and contributes substantially to the prediction of the desire
to work for the organization. Extrinsic motivators such as amount of payment have neither
influence on commitment nor on contentment concerning the internship or the wish to work
for the specific organization in future.

Key words: Commitment, Internship, Personnel Recruiting,
Organizational Attractiveness
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1. Einfithrung

Praktika erftllen sowohl fir Praktikanten als auch fiir die beschiftigenden Organisati-
onen multiple Ziele. Fur Hochschiiler sind Praktika hiaufig Pflichtbestandteil ihrer
Ausbildung und sollen abstrakte Lehrinhalte des Studiums konkretisieren (Wossidlo
1991). Praktikanten setzen etlernte Methoden und Instrumente bei der Losung prakti-
scher Probleme ein und erproben sie selbsttitig. Praktika bieten die Mglichkeit, theo-
retisches Wissen in lebensechten Situationen anzuwenden, stellen vielfach die ersten
Berufserfahrungen dar und kénnen einen wichtigen Baustein beruflicher und betrieb-
licher Sozialisation bilden (Moser/Schmook, 2006). Im Idealfall etleichtern sie den
Ubergang vom geschiitzten, theorieorientierten Hochschulmilieu in die betriebliche
Realitit (vgl. Brooks/Cornelius/Greenfield/Joseph 1995; Taylor 1988).

Aus Sicht der Unternehmen dienen Praktika vorrangig der Personalbeschaffung
im Allgemeinen und dem Personalmarketing im Besonderen (Wossidlo/Schamel/
Arnold/Winkelmann 1991). Scholz (2000, 417) definiert Personalmarketing als ,,de
bewnfSte und zielgerichtete Amwendung personalpolitischer Instrumente zur Akquisition von ukiinf-
tigen und Motivation von gegenwartigen Mitarbeitern.” Unternehmenspraktika fiigen sich
nach Scholz” Definition in den ersten Teilbereich (Akquisition zukiinftiger Mitarbei-
ter) ein. Cisik (2002) unterscheidet die Teilaspekte Information potenzieller Mitarbeiter,
Rekrutierung nener Mitarbeiter und Entwicklung von Mitarbeitern. Unternehmenspraktika
koénnen Beitrige zur Verwirklichung aller drei genannten Aspekte leisten (vgl. auch
Ahlers 1994). Sie stellen eine besondere Form von Personalmarketingansatz dar, da sie
auf der Schnittstelle zwischen internem und externem Personalmarketing anzusiedeln
sind: Praktikanten werden in der Regel unternehmensextern rekrutiert, absolvieren ihr
Praktikum und stehen dem Unternehmen anschlieSend als ,,externe Bewerber mit in-
terner Erfahrung® zur Verfiigung. Im Rahmen des Selektionsprozesses dienen Unter-
nehmenspraktika dazu, zukinftige Bewerber tGber Stellenprofile zu informieren (Rea-
listic Job Preview, RJP, Wanous 1980), und unterstiitzen so die Selbstselektion der
Bewerber. Nicht zuletzt stellen Praktika ein hochgradig valides Auswahlinstrument
(Schmidt/Hunter 1998) dar, d.h. mit ihnen kann die Bewidhrung der Personen fur
fachlich dhnlich gelagerte Zielpositionen vergleichsweise gut prognostiziert werden.

Nach Herrmann/Hayit (2000) nutzen die meisten Unternehmen in Deutschland
Praktika als Instrument des Personalmarketings bzw. als Rekrutierungsinstrument.
Insbesondere in Zeiten, in denen freie Stellen fiir héherqualifizierte Mitarbeiter
schwierig zu besetzen sind, zeigen die Unternchmen vermehrtes Interesse daran, po-
tenzielle Mitarbeiter schon wihrend der Ausbildung bzw. wihrend des Studiums an-
zusprechen und sie durch geeignete MaB3nahmen frihzeitig an sich zu binden (Micha-
els/Handfield-Jones/Axelrod 2001). Tatsichlich wurden in einer von Wossidlo et al.
(1991, 167) durchgefiihrten Befragung unter 110 deutschen Unternehmen die Aspekte
engere Kontakt und Kennenlernen potenzieller Mitarbeiter als wichtigste Nutzenaspekte von
Praktika genannt.

Inwieweit eine Bindungswirkung in einem vergleichsweise kurzen wie dem fiir
Unternehmenspraktika tUblichen Zeitraum bereits eintreten kann, ist indes fraglich.
Die vorliegende Studie untersucht, a) ob durch Unternehmenspraktika eine Bin-
dungswirkung entsteht bzw. entstechen kann und b) durch welche Faktoren diese Bin-
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dungswirkung gegebenenfalls von den Unternehmen systematisch beeinflusst werden
kann.

2. Commitment als Schliisselkonstrukt fiir die Bindungswirkung

Da Unternehmenspraktika — insbesondere von Studierenden — oft bis zu mehreren
Jahren vor einem méglichen Arbeitsbeginn als Berufseinsteiger absolviert werden, ist
es aus der Personalmarketing-Sicht der Unternehmen unerlisslich, eine tiberdauernde
Verbindung zu den Praktikanten herzustellen.

Aus organisationspsychologischer Sicht kann die Bindung zwischen dem Prakti-
kanten und dem Unternehmen mittels des Commitment-Konstrukts operationalisiert
werden. Van Dick (2004, 3) definiert Commitment wie folgt: ,,Organisationales Commit-
ment oder synonym Organisationsbindung beschreibt, inwieweit sich Menschen ibrer Organisation
oder Tetlen der Organisation |...] zugebirig und verbunden fiiblen.” Mehrere Studien haben
nachgewiesen, dass das Konstrukt konzeptionell und empirisch hinreichend gut von
verwandten Konzepten (wie Organizational Citizenship Behavior, Involvement oder
Arbeitszufriedenheit) abgegrenzt werden kann (vgl. im Uberblick Six/Felfe 2004 oder
Meyer/Stanley/Herscovitch/Topolnytsky 2002). Zwei kurzlich erschienene Themen-
hefte zum Thema Commitment (Van Dick/Becker/ Meyer 2006; Van Dick/Riketta
2000) verdeutlichen die Aktualitit dieses Forschungsansatzes.

Das prominenteste Konzept von Allen/Meyer (1990) geht von drei Subkompo-
nenten aus: Das affektive Commitment beschreibt die emotionale Bindung an die Organi-
sation (sich z.B. als ,,Teil einer Familie* fGhlen). Das normative Commitment bezeichnet
eine aus moralisch-ethischen Griinden resultierende Verbundenheit (typisch wire hier
z.B. eine Aussage wie ,,Die Firma hat bisher immer fir mich gesorgt, ich darf sie
deshalb nicht enttduschen®). Das fortsetzungsbezogene Commitment beschreibt eine Or-
ganisationsbindung, die nur aufgrund der befiirchteten Kosten besteht, die mit ei-
nem méglichen Verlassen der Organisation verbunden wiren. Die Giltigkeit des
3-Komponenten-Modells konnte vielfach bestitigt werden (metaanalytische Zu-
sammenfassung bei Meyer et al. 2002). Viele alternative multidimensionale Konzepte
zu Commitment lassen sich als iberlappende Variationen des Modells interpretieren,
wobei sich die gro3ten Gemeinsamkeiten bei affektivem Commitment ergeben (Mey-
er/Herscovitch 2001).

Wenn wir diese Konzepte auf die Situation von Hochschulabsolventen tbertra-
gen, die eine starke Bindung zu ihrer ehemaligen Praktikumsorganisation versplren,
so kann hier nur das affektive Commitment wirken. Es bestehen keine tief greifenden
Verpflichtungen zu dieser Organisation (Voraussetzung des normativen Commit-
ment). Zudem war die Organisationszugehérigkeit von vornherein zeitgebunden und
ist bei der Erreichung des Hochschulabschlusses bereits einige Zeit vergangen. Somit
ist es sehr unwahrscheinlich, dass bei Praktikanten ein fortsetzungsbezogenes Com-
mitment entsteht.
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3. Die Fragestellung der vorliegenden Studie

In der vorliegenden Studie wird der Stellenwert des affektiven Commitments als
vermittelnde GrofB3e der Bindungswirkung von Unternehmenspraktika untersucht. In
fritheren Studien wurde Commitment Uberwiegend bei regulir beschiftigten Orga-
nisationsmitarbeitern analysiert. Der Transfer auf andere Mitarbeitergruppen wurde
bisher nur konzeptionell diskutiert (Mitarbeiter von Zulieferunternehmen: McEI-
roy/Morrow/Laczniak 2001) oder beschrinkte sich auf andere Zielgruppen (ehren-
amtlich titige Mitarbeiter: Dawley, Stephens/Stephens 2005). Insofern handelt es
sich bei der Zielgruppe ,,chemalige Unternehmenspraktikanten um ein von der
Forschung vernachlissigtes Feld. Zugleich verbinden wir mit unserer Studie zwei
bisher weitgehend isoliert betrachtete Gebiete: Das primir wissenschaftlich unter-
suchte Gebiet ,,Commitment von Mitarbeitern® und der eher anwendungsorientierte
Bereich des Personalmarketings.

In Abbildung 1 ist das in der Studie verwendete Rahmenmodell wiedergegeben.
Analog zur Darstellung von Six und Felfe (2004) unterscheiden wir zwischen Anteze-
densen (Wirkfaktoren auf die Commitmentausprigung) und Konsequenzen (durch
Commitment beeinflusste Ergebnisvariablen). Im rechten Abschnitt der Abbildung
sind zundchst die moglichen Wirkrichtungen von Commitment auf die Kriterien ,,Zu-
friedenheit mit der Praktikumstitigkeit und ,,Wunsch, in der Organisation nach dem
Studium zu arbeiten schematisch dargestellt.

Abb. 1: Angenommene Zusammenhinge zwischen den Randbedingungen des Prak-
tikums, affektivemm Commitment als vermittelndes psychologisches Konstrukt
sowie den untersuchten Kriterien ,,Praktikumszufriedenheit und ,,Wunsch,
nach dem Studium bei der Organisation zu arbeiten®
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Bereits die Metaanalyse von Mathieu/Zajac (1990) belegt positive Zusammenhinge
von Commitment (erhoben bei regulir beschiftigten Organisationsmitarbeitern) zu
vergleichbaren Kriterien wie z.B. Arbeitszufriedenheit oder die Absicht, das Be-
schiftigungsverhiltnis beizubehalten. Diese Befunde werden durch die aktualisierte
Metaanalyse von Meyer et al. (2002) bestitigt: Hier erweist sich affektives Commit-
ment als die Konstruktfacette mit den stirksten Beziehungen zu erwiinschten Orga-
nisationskriterien. Wir postulieren dementsprechend, dass affektives Commitment
auch in diesem Kontext positiv mit beiden interkorrelierenden Kriterien zusam-
menhingt.

Bei Giltigkeit dieser Annahme wire es fiir Organisationen sinnvoll, das Com-
mitment von Praktikanten gezielt zu steigern, indem die Antezedensen systematisch
bei der Gestaltung von Praktika berticksichtigt werden.

In den relevanten Metaanalysen (Chapman/Uggerslev/Carroll/Piasentin/Jones
2005; Mathieu/Zajac 1990; Meyer et al. 2002) wird hier grob zwischen Personen- und
Organisationscharakteristika getrennt. Personenmerkmale (z.B. demographische Vari-
ablen oder psychologische Variablen wie Selbstwirksamkeitserwartungen oder Kon-
trolliberzeugungen) kénnen cher fir die Individualdiagnostik bei der Praktikanten-
auswahl genutzt werden und bleiben deshalb an dieser Stelle unberticksichtigt. Waht-
genommene Organisationsmerkmale sind hingegen direkt relevant fiir das Personal-
marketing. In der Ubersicht von Meyer et al. (2002, Tabelle 3) weisen diese auch den
mit Abstand héchsten Zusammenhang mit affektivem Commitment auf (die héchste
korrigierte Korrelation mit r =.63 besteht zu ,,wahrgenommene Organisations-
unterstitzung*).

Auf der Grundlage dieser allgemeinen Ergebnisse haben wir fir Praktikums-
tatigkeiten eine Liste von Antezedensen entwickelt, die sich in drei Gruppen aufteilen
lassen:

Zu den formalen Praktikumsmerkmalen gehéren die Dauer und die Bezahlung des
Praktikums. Bei den inhaltlichen Gestaltungsmerkmalen bericksichtigen wir im Sinne eines
»tealistic job previews® den Grad der Vorinformation der Praktikanten zur Titigkeit
sowie die Integration des Praktikanten in die laufenden Arbeitstitigkeiten. Bei den A/
ternativen berticksichtigen wir die Anzahl der Bewerbungen, die der Praktikant versandt
hat. Unsere Vermutung ist, dass die Organisationswahl bei einer hohen Anzahl von
Bewerbungen beliebig wird und damit auch die Bindung sinkt. Starken Einfluss sollte
auch die Anzahl konkurrierender Angebote haben: Wenn das Praktikum aus einem
breiten Angebot ausgewihlt wurde, kénnte hier bereits bestchende Sympathie einen
Einfluss haben.

In Abbildung 1 sind diese Antezedensen im linken Bildabschnitt dargestellt. Wir
nehmen an, dass alle Antezedensen gleichsinnig positiv (Ausnahme mit einer negati-
ven Beziehung: Anzahl der Bewerbungen) auf Commitment wirken.

Wir konzipieren das psychologische Konstrukt ,affektives Commitment® in un-
serer Untersuchung im Sinne einer Mediatorvariable sowohl als endogene als auch als
exogene Variable: Zum einen wirken die Randbedingungen des Praktikums auf die
Ausprigung von Commitment (das Konstrukt ist hier also eine endogene Variable),
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gleichzeitig wirkt dieses wiederum auf die erfassten Kriterien, nimmt also die Rolle ei-
ner exogenen Variable ein.

Zusitzlich wird die Frage gepriift, ob Commitment als vermittelnde psychologi-
sche GroBe tiberhaupt notwendig ist und relevante Zusatzinformationen fir die Vor-
hersage der Kriterien liefert (Frage der inkrementellen Validitit). Es wire auch denk-
bar, dass die Antezedensen ohne Umweg direkt auf die Konsequenzen wirken und
sich die zusitzliche Betrachtung psychologischer Wirkfaktoren als wenig niitzlich er-
weist (gestrichelte Linien in Abbildung 1).

4. Methode
4.1 Stichprobe und Durchfiihrung

Zur Ansprache von Studenten mit Hochschulpraktika-Erfahrung wurde eine multiple
Strategie gewihlt: Gestiitzt auf einen bestehenden Adresspool wurden Fragebogen per
Post und per E-Mail versendet. Dariiber hinaus wurden in den Mensen der Universitit
Hohenheim und der Fachhochschule Esslingen Personen direkt angesprochen und
zur Teilnahme bewegt. Um Verzerrungen durch paarweisen Ausschluss bei den korre-
lativen Analysen zu vermeiden, wurden nur Fragebogen herangezogen, die maximal
einen fehlenden Wert bei den analysierten Variablen aufwiesen. Die Stichprobengré3e
belduft sich auf N=83 Studierende (64 Personen minnlichen und 19 weiblichen Ge-
schlechts). Die Probanden waren zum Zeitpunkt der Untersuchung im Durchschnitt
24,9 Jahre (SD=23) und befanden sich durchschnittlich im siebten Semester
(SD=2,6). Den groiten Anteil an der Stichprobe stellen Studierende der Wirtschafts-
wissenschaften dar (N=060), 23 Probanden studierten Ingenieurwissenschaften. Es wa-
ren sowohl Universititsstudenten (N=41) als auch Fachhochschiiler (N=31) vertreten,
bei 11 Personen fehlt die Angabe der Hochschulart.

4.2 Instrumente

Das eingesetzte Erhebungsinstrument umfasst mehrere Abschnitte und operationali-
siert die im Abschnitt ,,Fragestellung der vorgestellten Studie® eingefithrten Vatiablen.

Rabmenbedingungen des Praktikums
Wie bereits erwihnt, werden sechs Bedingungen erhoben:

e Die Dauer des Praktikums wird in Wochen erhoben. Es ergibt sich eine durch-
schnittliche Praktikumsdauer von 17,3 Wochen (SD=9,15).

e Die Vergiitung wird in Euro pro Monat erfasst (M=704,5; SD=311,5).

e Zur Erfassung der Vorinformation zum Praktifum werden zwel Items eingesetzt:
»lch habe durch das Unternehmen vor Beginn meines Praktikums ausreichende
Informationen iber das Unternechmen erhalten, die sich im Nachhinein auch als
zutreffend erwiesen® sowie ,,Ich wurde vor Beginn meines Praktikums bei diesem
Unternehmen ausfiihrlich und richtig tber meinen Arbeitsplatz und die Inhalte
meiner Tatigkeit informiert. Die Beantwortung erfolgt auf einer siebenstufigen
Skala, die von ,,1= stimme vollstindig zu“ bis ,,7= stimme Gberhaupt nicht zu*
reicht. In der spiteren Analyse wird der Mittelwert beider Items (Iteminterkorre-
lation r=.37) beriicksichtigt (M=3,04; SD=1,50).
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e Die Integration des Praktikanten wird Gber drei Items (ebenfalls mit Hilfe der bereits
erwihnten 7er-Skala) erfasst: ,,Ich hatte wihrend meines Praktikums einen stin-
digen Ansprechpartner, der mich sehr gut betreut hat®, ,,Ich wurde von meinem
Arbeitsteam als vollwertiges Mitglied akzeptiert und integriert™ und ,,Ich wurde in
den Informationsfluss und in die betriebliche Kommunikation voll einbezogen®.
Die Items korrelieren zwischen r=.29 und r=.59 miteinander. Auch hier wird bei
den spiteren Analysen der Mittelwert der Items berticksichtigt (M=2,27;
SD=1,32).

Zusitzlich werden die Awnzahl der Bewerbungen (,,Bei wie vielen Firmen haben Sie sich

parallel fir dieses Praktikum beworben?; M=3,2; SD=4,3) sowie die Anzah! der Zusa-

gen (,,Wie viele Zusagen haben Sie dabei erhalten?*; M=1,5; SD=1,7) erhoben. Einen

Quotienten aus diesen beiden Variablen zu bilden (Anzahl der Zusagen in Relation

zur Anzahl der Bewerbungen; vgl. z.B. Chatman 1991) wurde in einer Voranalyse ge-

prift, mangels Informationszugewinn dann aber verworfen.

Erfassung des affektiven Commitments

Da das affektive Commitment im Zentrum des Interesses steht, wurde auf die von
Mowday/Porter/Dubin (1974) entwickelte Skala in der deutschen Ubersetzung von
Moser (1996) zurtickgegriffen. Um den gewollten Bezugsrahmen der Beantwortung zu
gewihrleisten, wurden die Items teilweise angepasst, indem der Begriff ,, Arbeit™ durch
,Praktikum® ersetzt wurde. Die Skala besteht aus 15 Items. Auch hier wurde wieder
eine siebenstufigen Skala von ,,1= stimme vollstindig zu bis ,,7= stimme Uberhaupt
nicht zu*“ vorgegeben.

Praktikumszufriedenbeit und Arbeitswunsch

e Die Zufriedenbeit mit dem Praktikum wird mit Hilfe einer Schulnotenbewertung
(,,1=sehr gut“ bis ,,6=ungenitigend*) erhoben.

o Der Arbeitswunsch wird durch zwei Items mit der bekannten 7er-Skala erfragt: ,,Ich
werde mich auf jeden Fall nach meinem Studium bei diesem Unternchmen be-
werben® und ,,Ich méchte unbedingt nach meinem Studium fiir dieses Unter-
nehmen arbeiten®. Zur Analyse wird der Mittelwert beider Items herangezogen
(Interkorrelation der Items r=.75; M=3,0; SD=1,0).

5. Ergebnisse
5.1 Giitekritetien der Commitment-Skala

Ein Problem fiir die angestrebten Zusammenhangsanalysen stellt zunichst das Item
15 dar, da sein Inhalt (,,Die Entscheidung, bei diesem Unternehmen ein Praktikum zu
absolvieren, war meinerseits ein definitiver Fehler.”) auch als Zufriedenheitsindikator
interpretiert werden kénnte. Da diese Bedeutungsiiberlappung zwischen dem genann-
ten Item und dem Kriterium Zufriedenheit eine unerwiinschte Konfundierung (vgl. dhn-
lich bereits Angle/Perry 1981) darstellt, wird Item 15 nicht bei den im Weiteren
berichteten Analysen berticksichtigt.

Die Ergebnisse der Itemanalyse zur reduzierten Commitment-Skala sind in Tabel-
le 1 angegeben. Es fillt auf, dass die interne Konsistenz mit «=.60 deutlich geringer
ausfillt als bei Moser (1996; dort «=.82). Speziell die Items 4, 9 und 12 weisen geringe

1
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Itemtrennschirfen auf. Bei einer Hauptkomponentenanalyse resultieren fiinf Faktoren
mit Eigenwerten gréer 1, wobei sich ein deutlichen Figenwertabfall nach dem zwei-
ten Faktor ergibt (Figenwertverlauf: 2.84, 2.63, 1.52, 1.22, 1.07). Werden zwei
Faktoren extrahiert, so betrigt die Varianzaufklirung der ersten beiden Faktoren
19.0% und 17.6%. Die Faktorladungen der varimax-rotierten 2-Faktoren-Lésung ist in
den letzten beiden Spalten (F1 und F2) von Tabelle 1 angegeben.

Tab. 1: Ergebnisse der Itemanalyse zur Commitment-Skala

Item M SD rit rit- rit= F1 F2
Gesamtskala Positivskala Negativskala

1 2.14 1.18 25 .28 47 A7
2 2.69 147 52 .58 .79 .06
3n 2.28 1.68 44 49 .16 .79
4 4.99 1.77 .03 .28 .39 -.53
5 2.84 1.19 .36 41 59 .07
6 2.56 1.57 .36 43 65 -.08
7n 4.62 1.52 15 -.02 .39 .00
8 2.69 1.36 .32 .31 52 .26
9n 2.57 1.92 .07 29 -.20 .69
10 2.53 1.61 .26 27 43 .03
11n 2.72 1.85 28 .36 .10 .56
12n 3.53 1.60 14 20 19 .39
13 3.53 1.70 .09 14 20 -.01
14 3.75 1.48 .30 45 .56 -.26
Interne Konsistenz .60 .66 48

Anmerkungen: N=83
Das Kurzel ,n" in der ersten Spalte kennzeichnet umgepolte Items
ry= Trennscharfe

Tab. 2: Interkotrrelation aller in den nachfolgenden Analysen untersuchter Variablen

M s (1 |2 |3 4 5 6§ |7 8 9 [ 10
1 Dauer des

Praktikums 17.26 914 | 1

ZHoheder | 70005 | 31154 | 002 |1

Verglitung

3 Vorinfo 205 | 143 | 049 |.092 |1

dintegration | 181 | 120 | 145 [-057 | 301+ | 1

SAnzahlder | g4 | 405 | 300+ 018 | A64 | 544 | 1

Bewerbungen

GAnzahlder | 459 | 466 | 304 |08 | 030 | 302 | 667" | 1

Zusagen

TGesamiskala) 40 | g5 | oga |-432 | 110 | 521 | 224* | 421 | 1

Commitment

8 Teilskala 313 | 73| 013 |o16 | 453 | 377+ | 2060 | 025 | 751 | 1

ComPositiv

9 Teilskala 287 | 98 | 402 |-184 | 024 | 377+ | 078 | 42 | 654 | 015 | 1
ComNegativ

10 Zufriedenh. |y 74 | 5a | 920|034 | 200 | 428" | 166 | 035 | 262* | 205* | 062 | 1
m. Praktikum

1 Arbeits- 301 | 156 | -009 |068 | 210 | 232¢ | 123 | 047 | 363 | 358" | 124 | 213
wunsch

Anmerkungen: N=83

*=p<.05 **=p<01
Com=Commitment
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Es zeigt sich mit Ausnahme von Item 7 eine deutliche Trennung zwischen positiv und
negativ gepolten Items, wie sie bereits von anderen Autoren nachgewiesen wurde (z.B.
Luthans/McCaul/Dodd 1985).

Fir die nachfolgenden Zusammenhangsanalysen werden zwei Commitment-
Subskalen gebildet: Eine ,,Positives Commitment“-Skala, die aus den positiven Items
besteht und trotz der Verkiirzung mit a=.66 eine héhere Konsistenz als die Gesamt-
skala aufweist, und eine ,,Negatives Commitment“-Skala, die aus den restlichen nega-
tiven Items ohne Item 15 besteht. Um eine moglichst hohe Vergleichbarkeit mit ande-
ren Studien zu gewihrleisten, beinhaltet letztere trotz der ungiinstigen Trennschirfe
auch Item 7. Es resultiert eine interne Konsistenz von «=.48 fiir die Negativskala. In
Tabelle 1 sind die entsprechenden Trennschirfen fiir die Subskalen angegeben. Die
Teilskalen gehen gleichsinnig gepolt in die Analysen ein (hoher Wert = hohes Com-
mitment).

Zur Vervollstindigung der Analysen sind in Tabelle 2 die Interkorrelationsmatrix
sowie die Mittelwerte und Standardabweichungen aller im Weiteren analysierten Vari-
ablen abgebildet.

5.2 Zusammenhangsanalysen

Die Analysen in den folgenden drei Ergebnisabschnitten folgen einem gleichen
Grundschema: Zunichst wird iiber eine multiple Regression die Vorhersagequalitit
der Pridiktoren fiir die jeweiligen Kriterien univariat untersucht. Danach werden diese
Befunde in ecinem gemeinsamen Pfadmodell integtiert. Die spezifizierten Wirkpfeile
haben durch die post hoc-Ableitung aus der multiplen Regression in erster Linie de-
skriptiven Wert. Ein Vorteil der pfadanalytischen Darstellung liegt aber in der aussa-
gekriftigen Hrgebnisdarstellung in Form einer Grafik und der gleichzeitigen Bertick-
sichtigung aller Kriterien (multivariate Analyse). Zusitzlich konnen die Commitment-
Skalen mit Hilfe einer ,,Ein-Indikator-Modellierung* (,,single-indicator-model®; vgl.
Kline 1998, 264-266) attenuationskorrigiert werden. Gestlitzt auf Mathieu/Zajac
(1990, 173) wird hier mit einer fiir beide Teilskalen angenommenen Reliabilitit von
r«=.80 eine sehr konservative Korrektur vorgenommen.

Alle pfadanalytischen Berechungen wurden mit Hilfe von AMOS 5.0 (SPSS Inc.,
2003) vorgenommen.

Commitment als beeinflusste 1 ariable

Zunichst wird eine multiple Regression durchgefiihrt, in der die im Abschnitt ,,Rah-
menbedingungen des Praktikums® beschriebenen Variablen als Pridiktoren dienen
und die Commitment-Teilskalen jeweils als Kriterien fungieren.

In Tabelle 3 ist eine kombinierte Darstellung der zwei getrennten Analysen aufge-
fithrt.

Von den hypothetisierten Pridiktoren erweisen sich drei als nicht relevant fiir die
Vorhersage der Commitment-Teilaspekte (Gehalt, 1 orinformation, Anzabl der Zusagen).
Die Anzab! der Bewerbungen ist bedeutsam (p<.10), dabei erweist sich nur der Zusam-
menhang mit der Teilskala zu den negativen Commitmentaspekten hypothesenkon-
form (8=-.24), wihrend die Bezichung zu den Positivaspekten positiv ausfillt (3=.29;
beide Commitment-Teilskalen wurden in die gleiche Richtung gepolt).

13
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Tab. 3: Ergebnisse der multiplen Regressionen mit den Rahmenbedingungen des
Praktikums als Pridiktoren und den Commitment-Teilskalen als Kriterien

Pradiktoren ComPos ComNeg

[ t B T
Dauer -.06 -51 .37 3.63**
Gehalt .05 45 -13 -1.30
Vorinfo .02 13 -.10 -.93
Integration .26 1.92" 41 3.47*
# Bewerbungen .29 1.86" -.24 -1.72+
# Zusagen -.24 -1.63 .05 .366
Aufgeklirte Varianz R=.367" Riorr-=.063 R=.564** Rior=.262

Anmerkungen: + =p<.10, * = p<.05, ** = p<.01
# Bewerbungen = Anzahl der Bewerbungen; # Zusagen = Anzahl der Zusagen
vgl. Text zur genaueren Charakterisierung der Pradiktoren und Kriterien

Als ein starker Pradiktor fiir beide Skalen erweist sich die Integration des Praktikanten,
wihrend die Dauer des Praktifums nur einen starken Zusammenhang mit der ,,negatives
Commitment®“-Teilskala aufweist.

In Abbildung 2 ist ein Pfadmodell dargestellt, in dem alle Rahmenbedingungen
als exogene und die Commitment-Teilskalen simultan als endogene Variablen model-
liert sind. Nur die in der multiplen Regression relevanten Einflisse sind als Wirkpfeile
modelliert.

Abb. 2: Vereinfachtes Pfadmodell zur simultanen Analyse des Einflusses der
Randvariablen des Praktikums auf die zwei Commitment-Teilaspekte

DAUER

GEHALT |

Anmerkungen: Fur die Commit-
ment-Skalen sind nur die Uber
—— Ein-Indikatoren-Modelle modellier-
g ten latenten Variablen dargestellt.
'-\_\ComPOS';' Fur eine bessere Ubersicht sind
— die Interkorrelationen der exoge-
nen und die Interkorrelationen der
Residualvarianzen der endogenen

Variablen weg gelassen worden.

VORINFO |

INTEGRAT

Als Variablenkirzel werden ver-
C N ~ wendet:
\OmRsed, ) #BEWERB=Anzahl der Bewer-
— bungen;
#EEWERE -.36* INTEGRAT=Integrationsgrad in
die Arbeitsgruppe
vgl. Text zur genaueren Charakte-
risierung der exogenen und endo-
#ZUSAGEN genen Variablen
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Das Pfadmodell zeigt eine sehr gute Anpassung (¥2=7.0 bei df=7 mit p=.430). Die
Pfadkoeffizienten bestitigen prinzipiell die Ergebnisse der multiplen Regression, aller-
dings resultiert bei dieser simultanen Analyse kein relevanter Zusammenhang der exo-
gene Variable Angah! der Bewerbungen mehr mit der ,,Positives Commitment®-Teilskala.

Commitment als wirkende 1V ariablen

In einem weiteren Analyseabschnitt wird die Vorhersagekraft von Commitment fiir
die Ergebnisvariablen Zufriedenbeit mit dem Praktikum und Arbeitswunsch untersucht. Die
Ergebnisse der beiden multiplen Regressionsanalysen sind in Tabelle 4 zu schen.

Tab. 4: Ergebnisse der multiplen Regressionen mit den Commitment-Teilskalen als
Priadiktoren und der Praktikumszufriedenheit und dem Arbeitswunsch als Kri-

terien
o Zufriedenheit mit dem Praktikum Arbeitswunsch
Prédiktoren
B t B T
ComPos .29 2.60* .36 3.44**
ComNeg .06 .51 12 1.14
Aufgeklirte Varianz R=.301* Ryorr-=.065 R=.377** Reorr=.121

Anmerkungen: * = p<.05, ** = p<.01
vgl. Text zur genaueren Charakterisierung der Pradiktoren und Kriterien

Zur Vorhersage der Zufriedenheit erweist sich nur die positive Commitment-Teilskala
als relevanter Pridiktor. Der Wunsch, in der Organisation zu arbeiten, in der das Prak-
tikum absolviert wurde, wird wiederum nur durch diese Teilskala vorhergesagt.

Das kombinierte Pfadmodell (vgl. Abbildung 3) zeigt ebenfalls eine sehr gute
Anpassung (y2=1.59 bei df=2 mit p=.452). Es bestitigt die Regressionsanalysen.

Abb. 3: Vereinfachtes Pfadmodell zur simultanen Analyse des Einflusses der zwei
Commitment-Teilaspekte auf die Ergebniskriterien

™\ 34

(ComPos )

" ZUFRIE
R, 40*

/" \\

{\_\ComNeg/} ARBWUN

Anmerkungen: s. Abb.1

Als Variablenkirzel werden verwendet:

ZUFR=Zufriedenheit mit dem Praktikum; ARBWUN=Arbeitswunsch

vgl. Text zur genaueren Charakterisierung der exogenen und endogenen Variablen

Integrativer Ansatz,

Nachdem im votletzten Abschnitt die Wirkvariablen auf Commitment untersucht
wurden (endogenes Modell) und im letzten Abschnitt die Wirkung von Commitment
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auf die Zufriedenheit und den Arbeitswunsch im Vordergrund stand (exogenes Mo-
dell), sollen im letzten Ergebnisabschnitt alle Variablenkomplexe simultan analysiert
werden. Die kritische Frage ist hierbei, inwieweit die psychologische Wirkvariable
,»Commitment™ inkrementelle Validitit gegeniiber den ,,objektiven” Rahmenbedin-
gungen des Praktikums fiir die Prognose von Zufriedenheit und Arbeitswunsch auf-
weist. In Tabelle 5 sind zunichst wieder die Ergebnisse der univariaten multiplen Re-
gressionsanalysen wiedergegeben. Es wird ein hierarchischer Ansatz gewihlt, bei dem
zunichst die Randbedingungen des Praktikums als alleinige Pridiktoren eingesetzt
werden. Danach werden in einem zweiten Schritt die Commitment-Teilskalen aufge-
nommen, um den Vorhersagezuwachs zu schitzen.

Tab. 5: Ergebnisse der hierarchischen Regressionsanalyse mit den Randbedingungen
des Praktikums und den Commitment-Teilskalen als Priadiktorblécke zur
Vorhersage der Praktikumszufriedenheit und des Arbeitswunsches als Krite-

rien
Zufriedenheit mit dem Praktikum Arbeitswunsch

Block 1 B t B T
Dauer .25 2.00* -1 -.84
Gehalt .05 A7 .07 .67
Vorinfo .03 22 16 1.35
Integration 44 2.99** -.04 -.27
# Bewerbungen -.04 -22 .04 .25
# Zusagen -.16 -1.03 -.03 .16
Block 2
ComPos 18 1.53 .33 2.87**
ComNeg -7 -1.34 18 1.38
Aufgeklirte Varianz R=.470** Ryor=.149 R=.259 Ryorr =-.024
Block 1
Aufgeklirte Varianz R=.521 Ry =.179 R=.424 Ryorr-=.088
Block 1 & 2 AR?=.050 AR*=.113

Anmerkungen: * = p<.05, ** = p<.01
Angegeben sind die Koeffizienten fur die gemeinsame Regressionsanalyse von
Block 1 und 2
vgl. Text zur genaueren Charakterisierung der Pradiktoren und Kriterien

Die Zufriedenheit mit dem Praktikum kann gut mit Hilfe der Variablen vorhergesagt wer-
den, die die Rahmenbedingungen des absolvierten Praktikums kennzeichnen. Eine
signifikante Vorhersageleistung erbringen die beiden Aspekte Dauuer des Praktifums und
Integration des Praktikanten. Die zusitzliche Beriicksichtigung der psychologischen Vari-
ablen liefert keinen Informationszuwachs (AR? nicht signifikant). Beim Kriterium A7
beitswunsch ergibt sich hingegen keine bedeutsame Vorhersage durch die Rahmenbe-
dingungen. Die Hinzunahme der psychologischen Variablen liefert eine substantielle
Vorhersageverbesserung, die im Wesentlichen durch die ,,Positives Commitment*-
Teilskala erreicht wird.

Die in Abbildung 4 dargestellte Pfadanalyse ist eine Kombination aus den vor-
her diskutierten endogenen und exogenen Modelle ergidnzt um die in der Regressi-
onsanalyse als bedeutsam identifizierten Zusammenhinge zwischen den Praktikums-
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Randvariablen und der Praktikumszufriedenheit. Damit ist dieses Modell deutlich
strenger als die eben berichtete hierarchische Regressionsanalyse, die die kompletten
Pridiktorbldcke saturiert in die Analyse einbezieht. Es resultiert wieder eine gute Mo-
dellanpassung (¥?>=17.31 bei df=19 mit p=.569). Die Koeffizienten entsprechen prin-
zipiell den endogenen und exogenen Einzelanalysen, nur in der Stirke des jeweiligen
Zusammenhangs ergeben sich einige Koeffizientenabweichungen.

Abb. 4: Vereinfachtes Pfadmodell zur simultanen Analyse des Einflusses der Randbe-
dingungen des Praktikums sowie der zwei Commitment-Teilaspekte auf die
Ergebniskriterien

| DAUER

| GEHALT |

N . ZUFRIE |
{iComPos}
VORINFO T R\ ARBWUN
307
INTEGRAT -
(\f_’mNe,?/\"

BEWERB |“ oz

ZUSAGEN

Anmerkungen: s. Abb.1
vgl. Text zur genaueren Charakterisierung der exogenen und endogenen Variablen

6. Diskussion

In der vorliegenden Studie wurde die Bindungswirkung von Hochschulpraktika unter
Riickgriff auf das psychologische Konstrukt ,,affektives Commitment® analysiert.

6.1 Diskussion der Itemanalyse

In einer Itemanalyse wurde zunichst die eingesetzte Commitment-Skala untersucht.
Hier zeigte sich, dass die eigentlich etablierte und schon haufig in anderen Studien
eingesetzte Skala eine niedrigere Konsistenz aufwies als sonst tblich. Die Itemtrenn-
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schirfen deuten auf generell niedrigere Itemzusammenhinge hin. Damit zeigen die
Ex-Praktikanten ein anderes Antwortverhalten als die Gblicherweise untersuchten |, re-
guliren® Mitarbeiter. Eine Ursache hierfiir diirfte in der unterschiedlichen existentiel-
len Bedeutsamkeit der ausgetibten Titigkeit liegen. Die Praktikanten beurteilten riick-
blickend eine abgeschlossene Arbeitsphase, wihrend der sie primdr berufliche Erfah-
rungen sammeln wollten, die von vornherein befristet ohne Karrierechancen ausgelegt
war und mit der keine existentiellen Notwendigkeiten (z.B. Lebensunterhalt verdie-
nen) verknlpft war. Insoweit ist das praktikumsbezogene Commitment fiir diese Un-
tersuchungsstichprobe vermutlich weniger zentral als bei den sonst iiblicherweise un-
tersuchten Unternehmensmitarbeitern. Als Abweichung in der Methode missen zu-
sitzlich die vorgenommenen Itemmodifikationen (Bezugsrahmen ,,Praktikum®) be-
rucksichtigt werden.

Die in den berichteten Analysen gefundenen substanziellen Zusammenhinge zei-
gen, dass die Validitit der gebildeten Teilskalen und mithin ihre Reliabilitit nicht in
Frage gestellt werden miissen. Die niedrigeren internen Konsistenzen sind hier viel-
mehr als Indikatoren fiir eine stirkere Konstruktdifferenzierung zu bewerten. Darauf
deuten auch die unterschiedlichen Befunde fiir die aufgrund der eindeutigen Fakto-
renanalyse-Befunde gebildeten Teilskalen hin.

Wihrend die positive Teilskala bedeutsame Zusammenhinge mit den Kiriterien
aufweist, steht die negative Teilskala im stirkeren Zusammenhang mit den Anteze-
densen. Fir zukinftige Untersuchungen zum Commitment von Praktikanten er-
scheint es uns sinnvoll, diese Besonderheiten durch speziell entwickelte (positiv und
negativ formulierte) Items noch genauer herauszuarbeiten. (Eine Entfernung des un-
eindeutigen Items 7 aus der Negativ-Teilskala hitte iibrigens zwar zu einer héheren in-
ternen Konsistenz dieser Teilskala gefiihrt, aber keinerlei Auswirkung auf die Zusam-
menhangsbefunde gehabt. Wir haben deshalb auf eine Elimination verzichtet.)

Durch diese Befunde wird eine zentrale Aussage von Meyer und Allen (1997) ge-
stlitzt. Sie gehen davon aus, dass Commitment als emotionale Bindung nicht nur auf
die aktuelle Organisationszugehdrigkeit bezogen sein muss, sondern auch auf andere
Bereiche (z.B. zum Beruf, zum Team oder wie hier auf chemalige Titigkeiten) tber-
tragen werden kann.

Moglicherweise wire es in diesem Zusammenhang erhellend, in einer erginzen-
den Studie Commitment bei zeitbefristet angestellten Mitarbeitern zu untersuchen, die
eine Zwischenposition zwischen Dauerangestellten und Praktikanten einnehmen soll-
ten. Zusdtzlich sollte nicht nur eine einfache Itemadaptation, sondern eine modellkon-
forme Itemneugenerierung gepriift werden.

6.2 Diskussion der Zusammenhangsanalysen

In der ersten Zusammenhangsanalyse wurden die Randbedingungen des Praktikums
als Wirkvariablen auf Commitment untersucht (endogenes Modell).

Hier zeigte sich eine deutliche Beeinflussung des Commitments durch diese
Randbedingungen. Eine Schliisselvariable stellt hier die Integration des Praktikanten dar.
Sie ist gleichsinnig bedeutsam fiir beide Commitment-Teilskalen. Interessant sind hier
auch die nicht bestitigten Zusammenhinge: Eine genaue Vorinformation ist danach
ebenso irrelevant wie die Hoéhe der Bezahlung,.
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Danach wurde die Wirkung des Commitment-Konstrukts auf die Zufriedenheit
mit dem Praktikum und dem Wunsch, nach dem Studium bei dieser Organisation zu
arbeiten, untersucht (exogenes Modell). Die Hypothese, dass Commitment hier eine
Vorhersage ermdéglicht, konnte zumindest fiir die Teilskala ,,Positives Commitment™
bestitigt werden. Moglicherweise bildet sie durch ihre konstruktkonforme Itemformu-
lierung Commitment besser ab (ist somit valider als die Negativskala).

Im letzten Analyseabschnitt wurden alle Variablenkomplexe simultan analysiert.
Wichtigster Befund ist hier, dass Commitment in der Regressionsanalyse beim wichti-
geren Kriterium (Arbeitswunsch) inkrementelle Validitit gegentiber den ,,objektiven
Rahmenbedingungen® aufweist. Die Pfadanalyse bestitigt, dass Commitment, opera-
tionalisiert Giber die Teilskala positiver Items, eine bedeutsame Variable bei der Vor-
hersage der Kriterien ist.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass die Analysen die bei reguldr
angestellten Mitarbeitern gefundenen Ergebnisse bestitigen (vgl. Meyer et al., 2002):
Affektives Commitment nimmt eine inhaltstheoretisch wichtige Mittlerposition ein im
Wirkprozess zwischen Organisationsbedingungen (hier besonders: Gestaltung der Ar-
beitstitigkeit) und dem Wunsch, fiir diese Organisation zu arbeiten.

6.3 Mogliche Einschrinkungen

Mogliche Einschrinkungen der Studie ergeben sich durch die Stichprobencharakteri-
sierung. Die Probanden sind mehrheitlich Minner und studieren Wirtschafts- oder
Ingenieurwissenschaften. Die Ubertragbarkeit der Befunde auf andere Studienginge
mit moglicherweise anders gestalteten Praktikumsbedingungen muss noch geprift
werden.

Die der Studie zugrunde liegende StichprobengréBe fithrt bei den durchgefithrten
statistischen Analysen zu einer ausreichenden Teststirke, um auch kleine bis mittlere
Effekte nachweisen zu kénnen. Auch bei den Pfadanalysen werden maximal zehn
manifeste Variablen gleichzeitig geprift. Damit bleibt die ,,Stichprobengrdf3e : Para-
meteranzahl“-Relation (Anzahl der Probanden pro manifeste Variable) in den gepriif-
ten Modellen deutlich iiber dem als kritisch angesehenen Verhiltnis von 5:1 (vgl. Kli-
ne 1998, 111-112).

6.4 Implikationen fiir Unternehmen

Aus den Ergebnissen kénnen wertvolle Hinweise fiir die Gestaltung von Praktika ab-
geleitet werden. Es gibt einen positiven Zusammenhang zwischen dem Commitment
von Praktikanten und dem fir das Unternehmen wichtigsten Kriterium, dem Wunsch,
fir das Unternehmen arbeiten zu wollen. Fir das Commitment wiederum ist die In-
tegration des Praktikanten in das Unternehmen mafigeblich. Praktikanten, die einen
stindigen Ansprechpartner wihrend ihres Praktikums besallen, im Arbeitsteam integ-
riert und akzeptiert und in die betriebliche Kommunikation einbezogen wurden, wei-
sen ein hoheres Commitment auf als weniger gut integrierte Praktikanten.

Auch die Wirkung der untersuchten Variablen auf die Zufriedenheit mit dem
Praktikum ist aus Unternehmenssicht interessant. Nicht zuletzt fiir den Zweck des
Personal- und Unternehmensmarketing ist es erstrebenswert, dass chemalige Prakti-
kanten zufrieden mit ihrem Praktikum sind. Die Zufriedenheit ldsst sich — teilweise
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vermittelt durch affektives Commitment — ebenfalls durch die Integration des Prakti-
kanten steuern.

Extrinsische Motivatoren, wie die Héhe der Bezahlung wihrend des Praktikums,
wirken weder auf Commitment noch auf die Zufriedenheit mit dem Praktikum oder
den Wunsch, fiir ein Unternehmen zu arbeiten.

Zusammenfassend gilt auch fir die Gestaltung von Unternehmenspraktika die
Empfehlung von Meyer und Herscovitch (2001, 323): “Whenever possible, it is desirable to
Joster affective commuitment.”

6.5 Zukiinftige Forschung

Die in der vorliegenden Studie gewonnenen Erkenntnisse bieten vielfiltige Ankniip-
fungspunkte fiir weitere Studien zum Thema Bindungswirkung von Praktika. Uns
scheint die Durchfithrung einer lingsschnittlich angelegten Untersuchung zur Be-
stimmung von Kausalzusammenhingen besonders aussichtsreich. Als weitere Variab-
len sollten Merkmale der Titigkeit selbst (z. B. Grad der Komplexitit und Ausmal3 der
wahrgenommenen Autonomie) konkreter operationalisiert werden. Ein direkter Ver-
gleich mit anderen Instrumenten des Personalmarketing und der aktiven Personalbin-
dung auch unter Nutzen-Gesichtspunkten bietet sich ebenfalls an.
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