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1. Einleitung

1.1 Problemstellung

Der Erfolg eines Unternehmens (UN) wird von vielen verschiedenen Faktoren bestimmt. In
der heutigen, wissensbasierten Gesellschaft gewinnt der Faktor ,,Mensch‘ immer mehr an
Bedeutung, besonders hoch qualifizierte Mitarbeiter (MA), die spezifisches Wissen hinsicht-
lich Prozessen und Produkten besitzen.' Der Einsatz modernster Technologien, schnelle Ein-
fihrung neuer Produkte in neue Mirkte sowie eine starke Marke reichen heutzutage nicht
mehr aus, um eine fithrende Marktposition zu bewerkstelligen. Hierfiir sind loyale MA erfor-
derlich, um gegeniiber dem Wettbewerb entscheidende Vorteile erzielen zu konnen. Letzten
Endes sind es die Menschen, die ein UN zur Marke kreieren und in Richtung Erfolg steuern.
Demnach stellt die Bindung von hoch qualifiziertem Personal bereits heute eine der bedeu-

tendsten Herausforderungen des Human-Ressource-Managements im UN dar.’

Aktive Mitarbeiterbindung (MA-Bindung) bedeutet nicht nur, sich die Wettbewerbsvorteile
oder den Unternehmenserfolg zu sichern, sondern auch die Zufriedenheit von Betriebsange-
horigen zu erhalten. Da die MA-Zufriedenheit einen gro3en Einfluss auf die MA-Bindung hat
und ein Betrieb eine soziale Organisation darstellt, sollte der Arbeitgeber sich daher bemiihen,
die Zufriedenheit seiner Angestellten zu fordern.* Schuhmacher und Geschwill argumentie-
ren in ihrer Arbeit, dass nur zufriedene MA sich gegeniiber ihrem Arbeitgeber treu und loyal
verhalten und zugleich zufriedene Kunden schaffen.’ Loffing stellte nach langjahriger Erfah-
rung fest, dass es ohne die Auseinandersetzung mit der Zufriedenheit und der Wertschétzung

der MA kaum moglich sei, nachhaltige Ergebnisse bei der MA-Bindung zu erzielen.’®

Der Gewinn, den ein UN mit effektiven Strategien der MA-Bindung erzielt, spricht fiir sich,
indem bspw. sowohl in wirtschaftlich schwachen Zeiten als auch in Zeiten des Aufschwungs,
hohe Fehlzeitquote sowie eine hohe Fluktuationsrate vermieden werden konnen.” Oft ist der

Fall, dass die Leistungstriger ausgerechnet in Krisenzeiten sich nach einem neuen UN um-

1 Vgl. Schittich, 2011, S. 32

2 Vgl. Knoblauch, 2004, S.102

3 Vgl. Vom Hofe, 2005, S. 1

4 Vgl. Von Rosenstiel, 1999a, S. 188 und Pepels 2004, S. 52
5 Vgl. Schuhmacher / Geschwill, 2009, S. 26 f.

6 Vgl. Loffing, 2010, S. 4

7 Vgl. Loffing, 2010, S. 4
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schauen.® Da gut qualifizierte Arbeitnehmer auf dem Arbeitsmarkt stark nachgefragt werden,
finden sie dementsprechend schnell eine neue Anstellung.’ Diese Verhaltensweise fiihrt zu
einer hohen Fluktuation und verursacht dem UN hohe Kosten, da Maflnahmen wie z.B. Rek-
rutierung, Training und Einarbeitung eines neuen MA beansprucht werden.'” Des Weiteren
fuhrt die Fluktuation zum Verlust von Know-how-Tréagern, die iiber den Erfolg und die Zu-
kunft eines UN entscheiden.'' Der Verlust dieser strategisch wichtigen Leistungstriger kann
dem UN schweren Schaden zufiigen. Die Gefahr besteht darin, dass durch den Wechsel des
Kundenkontaktmitarbeiters wertvolles Wissen iiber den Kunden fiir das UN verloren geht und
auch die personliche Beziehung des MA zum Kunden in Zukunft keinen Beitrag fiir das Kun-
denbindungsmanagement mehr leisten kann.'? Daneben wird das Betriebsklima durch die
hohe Fluktuationsrate negativ beeinflusst und bringt Unruhe in die Arbeitsabldufe, was den
Kundenservice enorm verschlechtert.”® Hier noch zusitzlich die Gefahr von Kundenwechsel

wegen der Verschlechterung des Kundenservice und damit weitere unkalkulierbare Verluste.

Eine weitere Problematik wird die Zukunft mit sich bringen: der so genannte ,, demografi-
scher Wandel”. Den demographischen Prognosen zufolge wird in Deutschland die Zahl der
Erwerbstdtigen bis 2015 bereits um knapp 3 Millionen sinken, besonders betroffen wird vo-
raussichtlich die interessante fiir den Arbeitsmarkt relevante Gruppe im Alter von 30 bis 50
Jahren sein (vgl. Abb. 1). Und bis 2020 wird diese Gruppe sogar um 4,5 Millionen schrump-
fen (vgl. Abb. 1). Anhand dieser Ergebnisse wird deutlich, dass sich ein Fachkridftemangel
einschleichen wird. Nach Sebel-Habig, hat diese Entwicklung zur Folge, dass die Rekrutie-
rung der Fachkrifte aus der Altersgruppe der iiber 40-Jéhrigen permanent steigen wird, um
offenen Stellen mit qualifiziertem Personal besetzen zu konnen.'* Diese Tendenz gilt nicht
nur fiir Deutschland bzw. Europa sondern auch fiir andere Lénder, wie die Abb. 2 zeigt. Der
Wandel des Altersaufbaus hat die Verhiltnisse zwischen den Generationen veridndert. Auf-
grund der demografischen Entwicklung wird MA-Bindung kontinuierlich an Relevanz ge-
winnen."® Es ist sogar die Rede von ,, War for Talents “16.Schon heute hort man davon, wie

schwierig es ist, nicht nur gute MA zu bekommen, sondern sie auch langfristig fiir das UN zu

8 Vgl. Voegele / Gras, 2006, S. 1122

® Vgl. http://www.textilwirtschaft.de/suche/show.php?ids%5B%5D=842474 [ Abgerufen 04.08.2013]

"9 vgl. Schmidt, 2003, S. 14 f.

"'Vl http://www.dgfp.de/aktuelles/dgfp-news/fluktuation-bindung-durch-das-gegenteil-verstehen-3897
[Abgerufen 04.08.2013]

2 Vgl. Vom Hofe, 2005, S. 2

' Vgl. Vom Hofe, 2005, S. 2 f.

'* Vgl. Sebel-Habig, 2004, S. 62

15 Vgl. Stithrenberg, 2004, S. 47; Meifert, 2005, S. 1; http://riskant.younect.de/Hintergrundinformationen
[Abgerufen 04.08.2013]

e Vgl. Vom Hofe, 2005, S. 1; Institut der Deutsche Wirtschaft, 2011, S. 65



gewinnen und zu binden.'” Infolgedessen wird das Personalmanagement in Zukunft immer
mehr der Herausforderung gegeniiberstehen, hoch qualifizierte MA im UN zu halten. Daher
miissen die Arbeitgeber ihre Attraktivitit in der Zielgruppe deutlich erhthen, wenn sie MA
mit ausgeprigten fachlichen und sozialen Kompetenzen anziehen und dauerhaft binden wol-
len.'® Denn die Uberlebenschancen eines UN bzw. Unternehmenserfolge werden laut Prakti-
ker nur dann gesichert, wenn der Arbeitgeber seine MA zufrieden stellt, sie wertschitzt und

besser bindet als die Konkurrenzunternehmen.’

Die vorliegende Studie soll folgender Forschungsfrage am Ende eine Antwort gegeben: ,,Wie
kann man potenzielle bzw. hoch qualifizierte Mitarbeiter langfristig an das Unternehmen bin-

den und dabei Erfolg ernten? *

2008 2015 2020

o

hll..Ti'II'ﬂ‘ A 3 T |l|n||l Tmu r.l: '||u|n| Tummll Tu-mul o

30-50 jahrige: 24,4 Mio. 30-50 jahrige: 21,5 Mio. 30-50 jahrige: 20,0 Mio.

Abbildung 1: Demographischer Wandel in Deutschland (2008 - 2020)
(Quelle: http://www.wollmilchsau.de/wp-content/uploads/2009/02/demografischer-wandel.jpg [Abgerufen
04.08.2013])

7 Vgl. Vom Hofe, 2005, S. 1
8 Vgl. Gertz, 2003, S. 56
¥ Vgl. Wolf, 2013, S. 17; Loffing, 2010, S. 4; Brockermann / Pepels, 2004, S. 18
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Anteil der iiber 80-Jihrigen an der Bevolkerung
Entwicklung und Prognose in %

Prognose

1950 1960 1970 1980 1990 2000 2010 2020 2030 2040 2050
B Welt M China M Brasilien M OECD W EU-27 M Japan M Korea M USA

Abbildung 2: Demografischer Wandel, Prognosen: Anteil der iiber 80-Jihrigen an der Gesamtbevolke-
rung von 1950 bis 2050

(Quelle: http://www.seniorweb.ch/files/media/image/2011/05/0ecd_pflegekosten_grafik_nzz.jpg [Abgeru-
fen 04.08.2013])

1.2 Zielsetzung der Untersuchung

Das Hauptziel dieser Studie ist in erster Linie das Problem zu kldren, wie man hoch qualifi-
zierte MA wirkungsvoll an das UN binden kann und das auf ldngere Zeit. Dabei soll unter-
sucht werden, welche Faktoren die Bindung dieser Zielgruppe bestimmen und welche Metho-
den und Instrumente zur Bindung hervorragend geeignet sind. Auflerdem soll ermittelt wer-
den, welche Instrumente erlauben diese Zielgruppe (Schliisselmitarbeiter) zu identifizieren,
um gezielte BindungsmaBnahme vornehmen zu konnen. In dieser Untersuchung sollen eben-
falls die okonomischen Aspekten betrachtet werden, um zu schauen, ob durch eine aktive
MA-Bindung das Unternehmenserfolg generieret werden kann oder nicht. Ferner hat diese
Studie auch das Ziel, hilfreiche Tipps und Handlungsempfehlungen fiir die Unternehmungen
zu leisten, damit sie thre Mitarbeiterbindungsstrategie im Hinblick auf Effektivitit und Effizi-

enz optimieren kénnen.

1.3 Gang der Untersuchung

Das einleitende Kapitel dieses Buches fiithrt an das Thema ,, Mitarbeiterbindung “ heran. Die
Untersuchung gliedert sich insgesamt in sieben Kapitel. Da jedes Kapitel mit einer Erlaute-
rung der Vorgehensweise beginnt, wird der Untersuchungsverlauf an dieser Stelle lediglich

grob skizziert.
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Im 1. Kapitel wurde die Problemstellung thematisiert und daraus die Forschungsliicke identi-

fiziert sowie die Zielsetzung der Untersuchung formuliert.

Um darzustellen, wie eine effektive® MA-Bindung iiberhaupt erzeugt werden kann, wird im
2. Kapitel das Forschungsobjekt ,, Mitarbeiterzufriedenheit“ definitorisch abgegrenzt. Danach
wird auf die Auswirkungen und Einflussfaktoren der MA-Zufriedenheit eingegangen. Um die
Zufriedenheit der MA ermitteln zu konnen, werden Methoden zur Messung der MA-
Zufriedenheit herangezogen. Diese sollen die Mitarbeitererwartung und -wahrnehmung ana-
lysieren. Mithilfe von diesen Messergebnissen konnte man eine effiziente?’ Entscheidung bei
der MA-Bindung treffen, indem man gezielt auf die Wiinsche und Bediirfnisse der eigenen

MA eingeht.

Im 3. Kapitel dieses Buches wird das Hauptthema ,, Mitarbeiterbindung “ néher behandelt. Es
ist zunéchst erforderlich, den Begriff ,, Mitarbeiterbindung “ fir den weiteren Verlauf der Un-
tersuchung zu definieren. Ferner werden die Griinde fiir die MA-Bindung aus Sicht des UN
angesprochen, die das UN dazu verleiten eine aktive MA-Bindung zu betreiben. Auch die
Ziele, die wihrend der Bindung® erreicht werden kénnen, sollen dargestellt werden. Darauf
folgend wird untersucht, welche Wirkung die Bindung fiir das UN und fiir die MA hat und
welche Arten von Bindungen einen positiven bzw. negativen Effekt auf diese haben. Des
Weiteren werden die Einflussfaktoren hinsichtlich ihrer Wirkung auf das Bindungsverhalten
von MA, beleuchtet. AnschlieBend werden die ausgewdhlten Bindungsfaktoren, mit deren

Hilfe MA an das UN gebunden werden sollen, ausfiihrlich interpretiert.

Im 4. Kapitel erfolgt die Untersuchung des Zusammenhangs zwischen MA-Zufriedenheit und
MA-Bindung. Dabei wird zunéchst gepriift, ob die MA-Zufriedenheit fiir die MA-Bindung
eine Relevanz aufweist oder nicht. AnschlieBend wird die Relation zwischen den beiden Kon-

strukten ermittelt.

Damit die MaBnahmen der MA-Bindung moglichst 6konomisch eingesetzt werden konnen,
wird im 5. Kapitel die selektive MA-Bindung behandelt. Dabei werden zwei Instrumente vor-
gestellt, die dazu dienen, die Leistungstrager zu identifizieren, um sie gezielt an das UN bin-

den zu konnen.

2% ausfiihrliche Erlauterung des Begriffs ,.effektiv* siche Begriffserklirungen auf Seite 82
2! ausfiihrliche Erlduterung des Begriffs , effizient“ siche Begriffserklirungen auf Seite 82
*? ausfiihrliche Erlauterung des Begriffs ,,Anreize* siche Begriffserklirungen auf Seite 79
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