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Bindung von Mitarbeitenden

verstehen

Affektives Commitment, Einbettung in den Job und psychologischer

Vertragsbruch

Ulrike Gaedke/Katharina Sachse

Durch Mafnahmen zur Mitarbeiterbindung konnen Unternehmen den Herausforderungen des
Arbeits- und Fachkrdftemangels begegnen und Fluktuationskosten senken. In einer Befragungsstudie
mit 512 Beschaftigten konnten affektives Commitment, die Einbettung in den Job und psychologische
Vertragsbriiche als relevante Faktoren der Mitarbeiterbindung nachgewiesen werden. Daraus lassen

sich Schliisse fiir das Retention Management ziehen.

Der demografische Wandel verstarkt in Deutschland den Ar-
beits- und Fachkraftemangel. Hinzu kommt eine starke Wech-
selmotivation von Beschaftigten. Ein weiterer Aspekt, der die
Bedeutungder Mitarbeiterbindung verdeutlicht, sind die nega-
tiven Folgen von Fluktuation. Diese gefahrdet den Erfolg eines
Unternehmens, wenn Kundenauftrage aufgrund fehlender
personeller Kapazitaten nicht (fristgerecht) fertiggestellt wer-
den kdnnen oder abgelehnt werden miissen. Ebenso hat Fluk-
tuation einen Einfluss auf die Leistung der bleibenden Mitar-
beitenden, da diese oft die Aufgaben der ehemaligen Teammit-
glieder Ubernehmen miissen. Des Weiteren ist Fluktuation mit
hohen Kosten verbunden. Diese entstehen beispielsweise
durch die Abwicklung des Austritts, die zeitliche Uberbriickung
bis zur Neubesetzung einer Stelle und den Verlust von Wissen,
vor allem bei Schliisselpositionen. Bei der Nachbesetzung fal-
len zudem Kosten fiir die Rekrutierung und Einarbeitung an.
Daher sollten Unternehmen dafiir sorgen, qualifiziertes Perso-
nal zu binden, um wirtschaftlichen Herausforderungen begeg-
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nen zu kénnen. Dass zufriedene Mitarbeitende bleiben und
unzufriedene gehen, ist zu kurz gedacht. Im Folgenden erlau-
tern wir den Einfluss verschiedener psychologischer Faktoren
auf die Mitarbeiterbindung.

Affektives Commitment

Mitarbeiterbindung lasst sich sowohl aus der Perspektive
des Unternehmens als auch aus der der Mitarbeitenden be-
trachten. Aus Unternehmensperspektive gilt Mitarbeiter-
bindung als Aufgabe des Unternehmens im Sinne eines Blei-
bemanagements bzw. Retention Managements. So soll die
Bereitschaft bestimmter Mitarbeiter(gruppen), im Unterneh-
men zu bleiben und hohe Leistung zu erbringen, durch ver-
schiedene MalRnahmen positiv beeinflusst werden. Zielgrup-
pe des Retention Managements ist meist die Stammbeleg-
schaft. Unternehmen wollen durch die MaRnahmen in der
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Regel ihre Leistungstragerinnen und Leistungstrager an sich
binden.

Mit Blick auf die Mitarbeitenden handelt es sich nicht nurum
einen rationalen Zustand der Verbundenheit mit dem Arbeitge-
ber. Mitarbeiterbindung ist viel mehr als das Nichtvorhanden-
sein einer Kiindigungsabsicht. Vor allem die emotionale Bin-
dung, das sogenannte affektive Commitment, geht mit dem
Wunsch der Beschaftigten einher, ein Teil des Unternehmens zu
sein und zu bleiben. Der Zusammenhang zwischen Mitarbeiter-
bindung und affektivem Commitment wurde wiederholt nach-
gewiesen, auch wenn eine Beeinflussung durch weitere Variab-
len besteht.? Das affektive Commitment wird daher auch in un-
serer Untersuchung der Mitarbeiterbindung betrachtet. Unter-
nehmen, die die Bindung ihrer Beschéftigten fordern wollen,
mussen wissen, wie das affektive Commitment gestarkt werden
kann. Dazu betrachten wir das Konzept der Einbettung in den
Job, das im Zusammenhang mit dem affektiven Commitment
stehen kénnte.

Einbettungin den Job

Die Einbettung in den Job fasst mehrere Faktoren zusammen,
die einen Einfluss auf die Mitarbeiterbindung haben. Empiri-
sche Studien haben gezeigt, dass eingebettete Personen eine
geringere Fluktuationsabsicht haben und ein Unternehmen
nicht so schnell verlassen wie weniger eingebettete Personen.?
Es kann zwischen arbeitsplatzbezogenen Faktoren (on the job)
und privaten Faktoren (off the job) unterschieden werden. Die
privaten Faktoren sind insofern fiir die Einbettung in den Job
relevant, als sich berufliche Veranderungen auch auf das Privat-
leben auswirken kénnen. Auch andersherum kann das Privatle-
ben berufliche Entscheidungen beeinflussen.

Die beiden Kategorien »on the job« und »off the job« setzen
sich jeweils aus den drei Faktoren Verbindungen, Passung und
Verzicht zusammen:*

« Der Faktor Verbindungen umfasst Aktivitdten sowie Bezie-
hungen zwischen einer Person und anderen Menschen. Im
beruflichen Umfeld gehort hierzu die Zusammenarbeit mit
Teammitgliedern und Fiihrungskraften. Das Privatleben
umfasst die sozialen Aktivitaten in der Freizeit sowie Verbin-
dungen zu Familienmitgliedern, Bekannten und anderen
Bezugspersonen.

« Der Faktor Passung bezieht sich auf die Kompatibilitat zwi-
schen einer Person und ihrem Umfeld. Im Englischen wird
von Person-Environment Fit gesprochen. Im besten Fall
stimmen die Anforderungen und Rahmenbedingungen des
Arbeitsplatzes sowie die Unternehmenskultur mit den
Kenntnissen, Fdhigkeiten und Vorstellungen der Person
iberein. In der Off-the-job-Betrachtung bezieht sich die Pas-
sung darauf, inwiefern die Rahmenbedingungen der Tatig-
keit mit dem Privatleben einer Person kompatibel sind. Eine
gute Passung zwischen Person und Umwelt geht mit gerin-
gerem Stress und hdherer Zufriedenheit einher® - beides
fordert die Mitarbeiterbindung.
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« Der Faktor Verzicht umfasst Aspekte, auf die eine Person
beim Verlassen eines Arbeitsplatzes verzichten musste. Als
Beispiele kdnnen hier verschiedene Arbeitgeberleistungen
wie eine flexible Arbeitszeitgestaltung, ein Dienstwagen
oder eine betriebliche Altersvorsorge angefiihrt werden.®

In unserer Untersuchung betrachten wir nur die On-the-job-Fa-
cetten der Einbettung in den Job, da Organisationen diese star-
ker beeinflussen konnen, um das affektive Commitment und
die Mitarbeiterbindung zu stéarken.

Psychologischer Vertrag und Folgen
seines Bruchs

Die Ausfiihrungen zeigen, dass die Beziehung zwischen Mitar-
beitenden und ihren Arbeitgebern nicht nur auf einem forma-
len, rationalen Austausch beruht, sondern auch individuelle
und emotionale Komponenten enthalt. In diesem Zusammen-

Studiendesign

Die Daten wurden durch eine Onlinebefragung im Januar/Februar 2024
erhoben. Die Teilnehmenden wurden groRtenteils Uiber Karrierenetz-
werke und eine Hochschule fiir berufsbegleitendes Studium rekrutiert.
Voraussetzung fiir die Teilnahme war eine aktuelle abhangige Beschaf-
tigung. Die finale Stichprobe bestand aus 512 Personen im Alter von

19 bis 65 Jahren (Mittelwert = 28,4 Jahre, Standardabweichung = 7,26).

69 % der Teilnehmenden waren weiblich und 31% mannlich. Diese

Geschlechtsverteilung ist typisch fiir Befragungen mit freiwilliger Teil-

nahme. Bei der Auswertung wurde gepriift, ob es bei den Ergebnissen

mogliche Geschlechtseffekte gibt.

Die Variablen der Untersuchung wurden mit validierten Messinstrumen-

ten erfasst:

+ Mitarbeiterbindung: Employee Retention (z.B. »Ich sehe eine Zukunft
fiir mich in diesem Unternehmenc) (Kyndt, E. et al. 2009)

« Affektives Commitment: Deutsche Fassung des Organizational
Commitment Questionnaire (z. B. »Ich bin stolz, wenn ich anderen
sagen kann, dass ich zu diesem Unternehmen gehore«) (Maier, G.W./
Woschée, R.2008)

« Einbettung in den Job: Job Embeddedness (z.B. »Wahrend der
Arbeitszeit habe ich hdufig positive Interaktionen mit meinen Team-
mitgliedern«) bestehend aus den drei Subskalen arbeitsplatzbezoge-
ne Verbindungen und Passung sowie arbeitsplatzbezogener Verzicht
(Chang, M.-Y.et al. 2023).

» Psychologischer Vertragsbruch: Skala zum wahrgenommenen Ver-
tragsbruch (z.B. »Ich habe nicht alles erhalten, was mirim Gegenzug
fiir meinen Beitrag versprochen wurde«) (Robinson, S.L./Morrison, E.
2000); zusatzlich konnten die Befragten an dieser Stelle Beispiele
von Versprechungen, die von ihrem Arbeitgeber gebrochen wurden,
erganzen.

Die Bewertung erfolgte jeweils auf fiinfstufigen Ratingskalen. Die
Zusammenhange wurden anhand von Korrelations- und Regressions-
analysen Uberpriift. Die Analysen wurden durch Signifikanztests ab-
gesichert, um Zufallsbefunde auszuschlieRen.
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Impulse fiir die Praxis

Achten Sie darauf, dass die Arbeit gut zum Privatleben der oder

des Mitarbeitenden passt und die Tatigkeit mit den Kenntnissen,
Fahigkeiten und Vorstellungen libereinstimmt. Damit verbessern Sie
den Faktor »Passung« des Konzepts Einbettung in den Job.

Um den Faktor »Verzicht« bei der Einbettungin den Job zu unter-
stlitzen, bieten Sie attraktive Arbeitgeberleistungen und ein Umfeld,
das Mitarbeitende bei einem anderen Arbeitgeber so nicht finden.
Fordern Sie die Beziehungen lhrer Mitarbeitenden untereinander,

indem Sie Moglichkeiten zum Kennenlernen und Austausch schaffen.

Machen Sie keine falschen Versprechungen, sondern schildern Sie
realistische Rahmenbedingungen, vor allem in den Bereichen
Personalentwicklung, Gehalt, Aufgaben, Arbeitsort und Arbeitszeit,
um psychologischen Vertragsbriichen vorzubeugen. Dies gilt sowohl
im Einstellungsprozess als auch bei Mitarbeitergesprachen.

hang wird auch von einem psychologischen Vertrag gespro-
chen. Dieser ist die subjektive Uberzeugung einer Person, dass
es wechselseitige Verpflichtungen zwischen ihr und dem Ar-
beitgeber gibt. Es handelt sich dabei um oft unausgesprochene
Erwartungen, die Uber den juristischen Arbeitsvertrag hinaus-
gehen. Stellvertretend fiir die Organisation sind primar Fiih-
rungskrafte fiir die wahrgenommene (Nicht-)Erfiillung des psy-
chologischen Vertrags verantwortlich.”

Zwischen Mitarbeitenden und Unternehmen
besteht nicht nur eine rationale Austausch-
beziehung. Auch individuelle und emotionale
Komponenten gehoéren dazu.

Der psychologische Vertrag entsteht bereits im Bewerbungs-
und Onboarding-Prozess. Bewerber verfligen meist vor dem ers-
ten personlichen Kontakt mit dem Unternehmen tiber relevante
Informationen, beispielsweise aus Stellenanzeigen, von Unter-
nehmenswebsites, liber Arbeitgeberbewertungen oder person-
liche Kontakte. Wahrend des Einstellungsprozesses kdnnen
durch den personlichen Austausch und tatsachlich gegebene
Versprechungen weitere Erwartungen geweckt werden. Neben
den Fiihrungskraften agieren in dieser Phase auch Personen aus
dem Personalbereich stellvertretend fiir die Organisation.

Abhéngig von ihren individuellen Erfahrungen haben Perso-
nen unterschiedliche Erwartungen an den Arbeitgeber und ein
anderes Verstandnis von den angebotenen (Gegen-)Leistun-
gen. Der psychologische Vertrag bleibt relativ stabil, kann sich
aber durch veranderte Bediirfnisse im Laufe der Zeit weiterent-
wickeln. Dies geschieht durch die Interaktion der beiden Partei-
en, vor allem durch Situationen wie Jahresgesprache, Rol-
lenanderungen oder eine Weiterentwicklung.®

Der psychologische Vertrag wird gebrochen, wenn die Orga-
nisation aus Sicht des oder der Mitarbeitenden ihre Verpflich-
tungen nicht erfillt. Die Gefiihle der Verletzung sind bei einer
absichtlichen Nichteinhaltung des Vertrages oder wenn sich
der oder die Mitarbeitende unfair behandelt fiihlt am starksten.
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Ebenso ist ein Bruch wahrscheinlicher, wenn kein formaler So-
zialisierungsprozess im Rahmen des Onboardings stattfand.’
Psychologische Vertragsbriiche wirken sich negativ auf Ver-
trauen, Arbeitszufriedenheit, Leistung und die Intention zu blei-
ben aus.® Sie kdnnen zu innerer Kiindigung und Fluktuation
flihren." Somit gibt es eine Verbindung zwischen dem psycho-
logischen Vertragsbruch und der Mitarbeiterbindung, die wir in
unserer Untersuchung empirisch priifen werden (vgl. Kasten
»Studiendesign«).?

Studienergebnisse

Zwischen allen untersuchten Variablen konnte ein direkter star-
ker Zusammenhang festgestellt werden (vgl. Abb.1). Diese kor-
relativen Ergebnisse sind ein Hinweis darauf, dass die Einbet-
tung in den Job, eine Vermeidung des psychologischen Ver-
tragsbruchs und die Forderung des affektiven Commitments
die Mitarbeiterbindung starken, auch wenn die Ursache-Wir-
kungs-Beziehungen mit unserem Versuchsdesign nicht nach-
gewiesen werden kdnnen.

Anhand einer multiplen linearen Regression wurde gepriift,
welche Variablen die Mitarbeiterbindung am besten erkléren.
Dabei wurde das Geschlecht als Kontrollvariable beriicksich-
tigt, leistet aber keinen Beitrag zur Vorhersage der Mitarbeiter-
bindung. Somit kdnnen mogliche Verzerrungen aufgrund der
ungleichen Geschlechtsverteilung in der Stichprobe ausge-
schlossen werden (vgl. Kasten »Studiendesign«). Das gepriifte
Modell erklart 75% der Varianz der Mitarbeiterbindung (korri-
giertes R? = .75, p <.001). Es handelt sich bei der Einbettung in
den Job, dem affektiven Commitment und dem psychologi-
schen Vertragsbruch um signifikante Pradiktoren der Mitarbei-
terbindung, wobei die Einbettung in den Job und das affektive
Commitment eine grofere Vorhersagekraft haben als der psy-
chologische Vertragsbruch.

Bei den theoretischen Annahmen wurde davon ausgegan-
gen, dass eine gute Einbettung in den Job zu einem héheren
affektiven Commitment fiihrt, das wiederum die Mitarbeiter-
bindung fordert. Diese Annahme wird durch Mediationsanaly-
sen gepriift. Dabei wird berechnet, wie stark der Zusammen-
hang zwischen zwei Variablen durch eine dazwischenliegende
dritte Variable vermittelt wird. Um Empfehlungen fiir mogliche
Ansatzpunkte abzuleiten, betrachteten wir dabei die drei Facet-
ten der arbeitsplatzbezogenen Einbettung einzeln.

Variable 1 2 3 4
1 Einbettungin den Job -
2 Affektives Commitment .823*** -

3 Psychologischer -.623*** -586"** -

Vertragsbruch
4 Mitarbeiterbindung .820***  .833*** -594***

Hinweis: ***p <.001

Abb.1 Interkorrelationen der Variablen (Pearsons r)
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Die Analysen zeigen, dass der positive Zusammenhang
zwischen den einzelnen Facetten der Einbettung in den Job
und der Mitarbeiterbindung jeweils signifikant durch das af-
fektive Commitment mediiert wird (vgl. Abb.2). Das bedeu-
tet, dass die Einbettungin den Job zu einem starkeren affekti-
ven Commitment fiihrt, was wiederum die Mitarbeiterbin-
dung erhoht. Dabei handelt es sich um partielle Mediationen.
Es gibt also zusatzlich eine direkte Verbindung zwischen Ein-
bettung und Mitarbeiterbindung, die nicht durch das affekti-
ve Commitment erklart werden kann. Bei der arbeitsbezoge-
nen Einbettung in den Job handelt es sich daher um eine ein-
flussreiche Variable, durch die sowohl die emotionale Ver-
bundenheit zum Arbeitgeber als auch die Bleibeabsicht ge-
fordert werden kdnnte.

Die Einbettung in den Job ist eine einflussreiche
Variable. Uber sie kann sowohl die emotionale
Verbundenheit als auch die Bleibeabsicht
gefordert werden.

Affektives
a=0.38"*" Commitment b=0.86***
Verbindungen €=0.39 Mitarbeiter-
c'=0.06""" bindung
Affektives
a=0.90""7 Commitment b=0.60***
Passung €=0.96""" Mitarbeiter-
c'=0.42"* bindung
Affektives
a=0.79"** Commitment b =0.65***
Verzicht c=0.84""" N Mitarbeiter-
c=0.32"* bindung

Hinweise: ***p <.001;

Pfad a zeigt die Starke des Zusammenhangs zwischen Einbettung
und affektivem Commitment.

Pfad b zeigt die Starke des Zusammenhangs zwischen affektivem
Commitment und Mitarbeiterbindung.

c zeigt die Starke des Zusammenhangs zwischen Einbettung und
Mitarbeiterbindung ohne Berlicksichtigung des affektiven
Commitments.

¢’ zeigt die Starke dieses Zusammenhangs, wenn das affektive
Commitment als Mediator beriicksichtigt wird. Da ¢’ in allen
Analysen signifikant ist, handelt es sich um eine partielle
Mediation.

Abb.2 Ergebnisse der Mediationsanalysen fiir die drei Facetten der
Einbettungin den Job
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Kategorie Haufigkeit Beispiele
in%

Personal- 22% + Aufstiegsmoglichkeiten
entwicklung + Beforderung

» Weiterbildungsmaglichkeiten
Gehalt 21% + Gehaltserhohung

+ Boni

» Sonderzahlungen
Aufgaben 7% + abweichende Aufgaben

+ Job Enlargement
Arbeitsort 7% » Homeoffice

+ abweichender Arbeitsort
Arbeitszeit 6% » flexible Arbeitszeiten

+ Wochenendarbeit
« Freizeitausgleich fiir Uberstunden

Abb.3 Von den Befragten genannte Beispiele fiir einen erlebten
psychologischen Vertragsbruch

Die Einbettung in den Job, das affektive Commitment und die
Mitarbeiterbindung sind unseren Ergebnissen zufolge umso ge-
ringer, je starker der psychologische Vertragsbruch empfunden
wird (vgl. Abb.1). Durch eine offene Frage haben wir uns nach
den Griinden fiir dieses Erleben erkundigt. Etwa ein Viertel der
Teilnehmenden (n = 137) hat ein oder mehrere Beispiele von
Versprechungen genannt, die von ihrem Arbeitgeber gebro-
chen wurden (insgesamt 234 Nennungen). Eine Kategorisie-
rung der Antworten zeigt, dass am haufigsten Versprechen im
Bereich der Personalentwicklung und zum Gehalt gebrochen
wurden. Versprechungen zu Aufgaben, Arbeitsort und Arbeits-
zeitwurden ebenfalls in einigen Fallen nicht eingehalten. Abbil-
dung3 gibt Aufschluss liber die Haufigkeit und die Beispiele zu
den abgeleiteten Kategorien. So kdnnen Themen identifiziert
werden, bei denen Arbeitgeber besonders achtsam sein soll-
ten, um ihre Mitarbeitenden nicht zu enttduschen.

Schlussfolgerungen fiir das Retention
Management

Die Ergebnisse unserer Befragung stehen im Einklang mit dem
bisherigen Forschungsstand und zeigen, dass eine gute Einbet-
tung in den Job sowie affektives Commitment mit der Absicht
einhergehen, im Unternehmen zu bleiben, wahrend das Erle-
ben eines psychologischen Vertragsbruchs mit einer geringe-
ren Mitarbeiterbindung im Zusammenhang steht. MalRnahmen
zur Bindungsforderung sollten diese Aspekte daher beriick-
sichtigen.

Das Konzept der Einbettung in den Job bietet eine gute Ori-
entierung. Die Passung zwischen Person und Job kann durch
Personalauswahl und -entwicklung gefordert werden. Dafiir
mussen die Anforderungen einer Stelle systematisch erfasst
werden, um daraus Kriterien fiir die Eignungsdiagnostik sowie
Entwicklungsmalinahmen abzuleiten. Hier ist zu beachten,
dass sich in der heutigen dynamischen Arbeitswelt Anforde-
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rungen dndern kdnnen, sodass auch bei langjahrigen Beschaf-
tigten regelmaRig gepriift werden sollte, ob die Passung noch
besteht. Eine Variante zur Verbesserung der Passung ist das
sogenannte Job Crafting. Dabei gestalten Mitarbeitende ihre
Tatigkeit im Rahmen vorgegebener Grenzen selbst und sorgen
so dafiir, dass diese zu ihren Bediirfnissen und Fahigkeiten
passt. Dies kann die Mitarbeiterbindung verbessern.” Das Ge-
fihl des Verzichts, den man erleiden wiirde, wenn man die Or-
ganisation verldsst, kann durch (zusatzliche) Leistungen des
Arbeitgebers verbessert werden. Dazu gehdren ein attraktives
Gehalt und Benefits, wie Jobtickets und Sportangebote. Die
personlichen Beziehungen in der Organisation sollten eben-
falls gefordert werden. Durch Interaktions- und Kommunikati-
onsmoglichkeiten wahrend und auflerhalb der Arbeitszeit
konnen Organisationen die Beziehungen zwischen ihren Mit-
gliedern fordern. Dabei gibt es zahlreiche Gestaltungsmoglich-
keiten, die von Team- und Projektarbeit tiber rdumliche Bedin-
gungen bis hin zu Firmenevents reichen. Wichtig dabei ist,
nicht nurisolierte Malnahmen umzusetzen, sondern ein ganz-
heitliches Konzept zu entwickeln, das Mitarbeitende mit unter-
schiedlichen Bediirfnissen erreicht.

Neben der Férderung der Einbettung in den Job und des af-
fektiven Commitments sollte ein Bewusstsein fiir den psycho-
logischen Vertrag geschaffen werden. Immerhin ein Viertel un-
serer Befragten hat von Erlebnissen berichtet, bei denen dieser
gebrochen wurde, was mit einer geringeren Mitarbeiterbin-
dung einhergeht. Der Schlissel zur Minimierung der Wahr-
scheinlichkeit von psychologischen Vertragsbriichen ist eine
von Beginn an offene Kommunikation aller Organisationsmit-
glieder. Dies hilft, Missverstandnisse friihzeitig zu erkennen
und zu kldren.” Im Bewerbungsprozess gilt es, Beschonigun-
gen und falsche Versprechungen zu vermeiden, die eventuell
getatigt werden, um Bewerbende fiir das Unternehmen zu ge-
winnen. Essenziell ist eine realistische Beschreibung der Tatig-
keit und der Rahmenbedingungen. Damit ist auch schon ein
wichtiger Schritt fuir eine gute Passung getan. Unsere Studien-
ergebnisse zeigen, dass es besonders haufig in den Bereichen
Personalentwicklung, Gehalt und Aufgaben zu psychologi-
schen Vertragsbriichen kommt. Hier sollten Organisationen
auch bei bestehenden Beschaftigungsverhéltnissen darauf
achten, realistische Perspektiven aufzuzeigen und Absprachen
einzuhalten.

Im Bewerbungsprozess sollten die Tdtigkeit und
die Rahmenbedingungen realistisch beschrieben
werden - ein wichtiger Schritt zu einer guten
Passung.

Abgeleitet aus Studien kann eine vertrauensvolle Beziehung
zwischen Fiihrungskraft und Mitarbeitendem die Wahrschein-
lichkeit eines psychologischen Vertragsbruchs und dessen Fol-
gen senken.”” Aufgabe des Personalmanagements ist es, den
Fuhrungskraften entsprechende Schulungen und Trainings
zum Thema Mitarbeiterbindung sowie den Konzepten Einbet-
tung in den Job und psychologischer Vertragsbruch anzubie-
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ten. Ebenso sollten Fiihrungskrafte die erarbeiteten MaRnah-
men zur Mitarbeiterbindung kennen, um diese in ihren Teams
umsetzen zu kdnnen.

Nach Implementierung der definierten MalRnahmen sollte
nach einer gewissen Zeit eine Evaluation durchgefiihrt werden,
umihren Erfolg zu Giberpriifen und gegebenenfalls nachsteuern
zu konnen. Einzeln umgesetzte MalRnahmen fiihren meist nur
zu einem geringen Effekt. Daher ist neben einer guten Einbet-
tung der Mitarbeitenden in das Unternehmen auch eine sinn-
volle Kombination weiterer Mafinahmen empfehlenswert, um
messbare Erfolge erzielen zu kdnnen.'®
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BINDUNG VON MITARBEITENDEN VERSTEHEN SCHWERPUNKT

Zusammenfassung

Angesichts des zunehmenden Arbeits- und Fachkraftemangels ste-
hen Unternehmen vor der Herausforderung, qualifizierte Mitarbei-
tende langfristig zu binden. Dieser Artikel untersucht die Bedeu-
tung von affektivem Commitment, der Einbettungin den Job sowie
psychologischen Vertragsbriichen als zentrale Faktoren der Mitar-
beiterbindung. Diese Konzepte werden vorgestellt und ihre Zusam-
menhange mittels einer Befragungsstudie mit 512 Personen nach-
gewiesen. Praxisnahe Ansatze zur Starkung dieser Faktoren wer-
den abgeleitet. Damit erhalten Organisationen und Fiihrungskrafte
Handlungsempfehlungen, um dem Fachkraftemangel erfolgreich
zu begegnen.
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Abstract

In view of the increasing shortage of labor and skilled workers,
companies are facing the challenge of retaining qualified employ-
ees in the long term. This article examines the importance of affec-
tive commitment, job embeddedness and psychological contract
breach as key factors in employee retention. These concepts are
presented and their connections are demonstrated by a survey
study with 512 people. Practical approaches for strengthening
these factors are given, so that companies and managers receive
recommendations for action to successfully counter the shortage
of skilled employees.
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