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Hande, Kopf und Herz zahlen

FORSCHUNG. Wer wissen will, wie engagiert die Mitarbeiter sind, muss sich tiefer mit
dem Engagement-Konzept und dessen Messinstrumenten auseinandersetzen.

Gar so einfach wie mit einem Lineal ist
das Messen von Engagement nicht.

Von Kerstin Alfes und Sandra Kohler

as Themengebiet ,,Employee En-
gagement”, oder kurz ,Engage-
ment“, hat in den vergangenen
Jahren zunehmend an Popula-
ritdit gewonnen. Wahrend sich zunéchst
vorwiegend die Beratungsindustrie mit
dem Konzept auseinandergesetzt hat,
wird Engagement seit einiger Zeit zu-
nehmend auch in der Wissenschaft dis-
kutiert. Einer der Hauptgriinde fiir das
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gestiegene Interesse liegt darin, dass ein
hohes Engagement der Mitarbeiter mit
positiven Auswirkungen auf die Leis-
tungsfahigkeit der Mitarbeiter und den
Erfolg des Unternehmens in Verbindung
gebracht wird. Erste Studien zeigen, dass
engagierte Mitarbeiter bessere Leistun-
gen erbringen, haufiger Zusatzaufgaben
iibernehmen, eine groBere Loyalitat zum
Unternehmen aufweisen und dieses mit
einer geringeren Wahrscheinlichkeit
verlassen. Empirische Ergebnisse wei-

sen weiter darauf hin, dass sich Enga-
gement positiv auf die Servicequalitit,
Innovationsfahigkeit sowie Profitabilitat
eines Unternehmens auswirkt.

Trotz der hohen Attraktivitit des The-
mas ,Engagement” zeigt eine genauere
Betrachtung der bisherigen Arbeiten,
dass betrachtliche Unstimmigkeiten so-
wohl im Hinblick auf die Definition als
auch die Operationalisierung und Mes-
sung des Konstrukts ,Engagement“ be-
stehen. Dies ist insofern problematisch,
als dass ohne ein gemeinsames Begriffs-
verstindnis kaum vergleichende Aus-
sagen moglich sind. Zudem besteht die
Gefahr, dass Handlungsempfehlungen
auf Basis von normativen Aussagen oder
verfalschten Zusammenhiéngen anstatt
von wissenschaftlich fundierten For-
schungsergebnissen abgegeben werden.

Aus diesem Grund beleuchten wir
im Folgenden das Engagement-Kon-
zept wissenschaftlich und schaffen ein
grundlegendes Begriffsverstandnis. Erst
auf dieser Basis ldsst sich Engagement
auch gegentiber &dhnlichen Begriffen
und Konzepten wie Motivation, ,Job In-
volvement“ oder Arbeitszufriedenheit
abgrenzen. Daran anschlieBend wird
erlautert, wie Engagement in der Praxis
sinnvollerweise gemessen werden kann.
Am Schluss des Beitrags werden offene
Forschungsfragen im Bereich ,Engage-
ment“ aufgezeigt.

Begriffsdefinitionen der Wissenschaft

In der Wissenschaft lassen sich zwei
Herangehensweisen zur Definition des
Konzepts ,Engagement” unterscheiden.
Zum einen haben sich Burnout-Forscher
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mit dem Begriff ,Engagement” ausein-
andergesetzt. Aus dieser Forschungs-
richtung wird Engagement allgemein
als positiver Zustand am anderen Ende
des Kontinuums zu Burnout betrachtet,
wie Arnold B. Bakker und Wilmar B.
Schaufeli in einem Beitrag in der Zeit-
schrift ,Journal of Organizational Beha-
vior” im Jahr 2004 erkldren. Burnout
stellt nach der Definition von Christina
Maslach und Susan E. Jackson einen Zu-
stand der emotionalen Erschopfung dar,
der mit zunehmender Gleichgiiltigkeit,
wachsendem Zynismus und dem Ge-
fiihl, ineffektiv zu sein, einhergeht.

Im Gegensatz dazu handelt es sich bei
Engagement aus Sicht der Burnout-For-
schung um einen positiven, erfiillenden
Zustand, der die drei Facetten Vitalitat,
Hingabe und Absorbiertheit umfasst.
Vitalitat bezieht sich auf die Energie,
die Mitarbeiter in die Arbeitstatigkeit

Engagement bildet den
Gegenpol zum Burnout.
Engagierte Mitarbeiter
sind vital, geben sich
der Arbeit hin und
werden von ihr absor-
biert - ohne stichtig
nach Arbeit zu sein.

investieren. Mitarbeiter mit hoher Vita-
litdt sind belastbar, durchsetzungsfihig
und geben auch bei Problemen im Ar-
beitsalltag nicht auf. Hingabe umfasst
Gefiihle der Bedeutung, Begeisterung,
Inspiration und Stolz im Hinblick auf
die Arbeitstatigkeit. Vitalitdit und Hin-
gabe stellen somit die direkten posi-
tiven Gegensétze von Erschopfung und
Gleichgiiltigkeit dar. SchlieBlich be-
zeichnet Absorbiertheit einen Zustand,
in dem Mitarbeiter duBerst konzentriert
und vollstandig in die Arbeit versunken
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sind, sodass sie das Zeitgefiihl verlieren
und es ihnen schwer fallt, sich von der
Arbeitstatigkeit zu 16sen. Absorbiertheit
ist sehr eng mit dem Prinzip des ,Flow*
verwandt, das Mihaly Csikszentmihalyi
schon 1990 néaher dargestellt hat.

Das vollstandige Ich einbringen

Die zweite Perspektive auf Engagement
hat William Kahn maBgeblich mit sei-
nen Forschungsarbeiten gepragt. In ei-
ner ethnografischen Studie beschreibt
er Engagement als einen psychischen
Zustand, in dem Organisationsmitglie-
der ihr vollstdndiges Ich in ihre beruf-
lichen Rollen einbringen und bei der
Austlibung ihrer Arbeitstatigkeit zeit-
gleich physisch, kognitiv und emotional
prasent sind. Mitarbeiter sind demnach
engagiert, wenn sie bei der Erledigung
ihrer Arbeitstatigkeit ein hohes MaB an
Energie aufwenden, kognitiv wachsam,
konzentriert sowie aufmerksam sind
und sich emotional mit ihrer Arbeit und
anderen Individuen verbunden fiihlen.
Einfach ausgedriickt bedeutet Engage-
ment, dass Mitarbeiter Hande, Kopf und
Herz in ihre Arbeitstatigkeit investieren,
wie es Blake E. Ashforth und Ronald H.
Humphrey umschreiben.

Kahns Engagement-Konzept hat sei-
nen Ursprung in der Motivationsfor-
schung. Im Allgemeinen versuchen
Motivationstheorien, die Ausdauer,
Richtung und Intensitdt von individu-
ellem Verhalten zu erklaren. Ahnlich
beschreibt Engagement, inwieweit Indi-
viduen personliche Ressourcen fiir ihre
Arbeitstatigkeit bereitstellen und wie
intensiv und ausdauernd sie diese Res-
sourcen einsetzen.

Allerdings geht der Engagement-
Begriff iber Arbeitsmotivation hinaus,
da nicht nur die korperlichen und kog-
nitiven Anstrengungen, die Mitarbeiter
zur Aufgabenerledigung unternehmen,
erfasst werden. Vielmehr wird dartiber
hinaus auch beriicksichtigt, inwieweit
Mitarbeiter bei ihrer Arbeitstatigkeit au-
thentisch sind. Engagierte Mitarbeiter
bringen ihr vollstdndiges Ich in die Ar-

beitstitigkeit ein, indem sie ihre wahren
Gefiihle, Gedanken und Uberzeugungen
zeigen. Dadurch sind sie in der Lage,
emotionale Verbindungen zu anderen
herzustellen und sich als Individuen
weiterzuentwickeln.

Keine Vorstufe zur Arbeitssucht

Auch wenn Engagement mit hoher Ener-
gie und Einsatzbereitschaft verbunden
wird, ist es dennoch wichtig, Engage-
ment von Arbeitssucht, im Englischen
»~Workaholism*“, zu unterscheiden. Dies
betonen unter anderem W. B. Schaufeli,
T. W. Taris und W. van Rhenen in einem
Zeitschriftenbeitrag aus dem Jahr 2008.
Unter Arbeitssucht wird im Allgemei-
nen ein zwanghafter Drang zu arbeiten
verstanden. Fiir sogenannte ,Workaho-
lics“ steht einzig die Arbeitstéatigkeit im
Mittelpunkt, wahrend das familidre Um-
feld, soziale Kontakte und aktive Frei-
zeitgestaltung an Bedeutung verlieren.
Demgegeniiber setzen sich engagierte
Mitarbeiter zwar im Rahmen ihrer Ar-
beitstatigkeit ein, sind jedoch nicht
stichtig nach Arbeit. Sie haben sowohl
SpaB an der Arbeit als auch an Dingen
auBerhalb der Arbeit.

Engagement betont das vollstandige
Einbringen der eigenen Personlichkeit
- kognitiv, emotional und physisch - in
die Arbeitstatigkeit. Somit unterscheidet
sich Engagement von anderen Variablen
der Arbeitspsychologie, die ebenfalls mit
einer hoheren Leistungsfiahigkeit und
gesteigerter Loyalitat in Verbindung ge-
bracht werden, sich aber auf einen relativ
engen Teilaspekt des Mitarbeiters fokus-
sieren. Beispielsweise erfasst der Begriff
,Job Involvement®, welche Bedeutung die
Arbeit und die Leistungen bei der Arbeit
fiir das Selbstwertgefiihl eines Mitarbei-
ters haben. Mitarbeiter mit einem hohen
,Job Involvement“ identifizieren sich
sehr stark mit ihrer Arbeitstatigkeit und
denken auch auBerhalb der Arbeitszeiten
iiber ihre Arbeit nach, wie Rabindra N.
Kanungo 1982 belegte. ,Job Involve-
ment” beschreibt somit die kognitive En-
ergie, die Individuen im Rahmen ihrer
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Engagement-Befragungen

Viele Unternehmensberatungen haben Befragungen entwickelt, die das Engagement der Mitarbeiter im Unternehmen erfassen sollen.
Die zugrunde liegenden Definitionen von Engagement sind jedoch recht unterschiedlich - und entsprechend auch die Umfragen.

Engagement-Index von Kienbaum

Die Kienbaum Managementberatung hat einen ,Engagement-
Index” entwickelt, der laut eigenen Angaben statistisch geprift
und valide ist. Er gehe ,Gber die Messung der Arbeitszufriedenheit
hinaus”, so die zusammenfassende Einordnung von Kienbaum. ,Der
Engagement-Index setzt sich sowohl aus der inneren Einstellung als
auch aus dem gelebten Verhalten zusammen.” Das Engagement
der Mitarbeiter wird in diesem Index Gber drei Aspekte festgestellt:
Hoch engagierte Mitarbeiter sprechen positiv Gber ihr Unterneh-
men, wollen mit ihrem Unternehmen langfristig verbunden bleiben
und setzen sich in besonderem MaRe fir ihr Unternehmen ein.

GFK Employee Engagement

Auch GFK bietet eine Mitarbeiterbefragung zum Engagement an.
Das Unternehmen definiert Engagement wie folgt: ,Engagement ist
die emotionale und intellektuelle Verbundenheit, die Mitarbeiten-
de mit ihrer Tatigkeit, ihrer Organisation, ihren Vorgesetzten und
ihren Kollegen fiihlen, und die sie zu besonderen Anstrengungen
im Rahmen ihrer Arbeit motiviert. Unter Engagement verstehen wir
also eine verhaltensrelevante Einstellung von Mitarbeitenden, die
in direktem Zusammenhang mit ihrer personlichen Leistung steht.”
Insgesamt acht Aspekte definiert das Unternehmen, die Einfluss auf
das Engagement haben und somit iber die Mitarbeiterbefragung
erfasst werden sollen: Vertrauen und Integritat, Charakteristik der
Tatigkeit, wahrgenommener Zusammenhang zwischen persénlicher
Leistung und Unternehmensleistung, Entwicklungs- und Aufstiegs-
maglichkeiten, Stolz auf das Unternehmen, Arbeitskollegen und
Teammitglieder, Mitarbeiterentwicklung sowie personliche Bezie-
hung zum Vorgesetzten.

Engagement-Modell von Aon Hewitt

Auch Aon Hewitt betont, dass das hauseigene Engagement-Modell
iber eine Ermittlung der reinen Arbeitszufriedenheit hinausgehe.
Im Fokus stehe ,das handlungsrelevante Engagement der Mitar-
beiter”. Das Beratungsunternehmen legt das ,3-S-Modell” dem
Engagement zugrunde: Engagierte Mitarbeiter sprechen positiv Gber
ihr Unternehmen und Kollegen sowie Fihrungskrafte (say), fiihlen
sich stark an das Unternehmen gebunden (stay) und setzen sich
sehr fur die Ziele des Unternehmens ein (strive). Laut Aon Hewitt
gibt es sechs Treiber, die Engagement beeinflussen und so Teil der
Befragung sein sollten: Karriere- und Weiterbildungsméglichkei-
ten, Unternehmenspraktiken wie Kommunikation oder Diversity,
Innovation, Vergiitung, Fihrungskrafte und Kollegen, Arbeitsaufga-
ben und -prozesse sowie die Lebensqualitat (Arbeitsumgebung und
Work-Life-Balance).

Engagement-Modell von Towers Watson

Towers Watson hat ein Engagement-Modell erstellt, das drei
Komponenten als Definition zugrunde legt. Die erste Komponen-
te bezeichnet das Beratungsunternehmen als das ,klassische
Engagement-Modell”. Hier wird danach gefragt, ob die Mitarbeiter
die Unternehmenswerte und -ziele verstehen, ob sie sich dem
Unternehmen verbunden fihlen und diese Motivation auch in
Handeln umsetzen. Die zweite Komponente wird als ,Befahigung”
bezeichnet, also ob Mitarbeiter iber die notwendigen Ressourcen,
Hilfsmittel und ein gutes Arbeitsmittel verfigen kénnen. Die dritte
Komponente ist ,Energie”. Hier steht die Frage im Vordergrund,
inwiefern die Mitarbeiter geniigend Energie haben, um ein hohes
Leistungsniveau langfristig konstant halten zu kénnen. (end)

ausschlieBlichen Fokus auf die emotio-

Arbeitstatigkeit aufbringen, 1asst jedoch
die physische und die emotionale Ebene
auBer Acht.

Commitment als Zugeharigkeit

Demgegeniiber fokussieren sich die
Konzepte ,Arbeitszufriedenheit® und
,Commitment“ ausschlieBlich auf die
emotionalen Reaktionen, die Mitarbeiter
im Rahmen ihrer Arbeit zeigen. Sowohl
der kognitiven als auch der physischen
Ebene wird dabei keine Beachtung ge-
schenkt. Arbeitszufriedenheit erfasst,
wie Mitarbeiter ihre Arbeitssituation
bewerten. Dies hangt von ihren Erwar-
tungen und Bediirfnissen an die Ar-
beitstatigkeit und an das Arbeitsumfeld

ab. Werden die Erwartungen erfiillt oder
die Bediirfnisse befriedigt, stellt sich ein
Gefiihl der Zufriedenheit ein. Ahnlich
wie Engagement handelt es sich bei Ar-
beitszufriedenheit um einen positiven
emotionalen Zustand. Wahrend Enga-
gement jedoch einen aktivierten ener-
giegeladenen Zustand darstellt, wird
Arbeitszufriedenheit eher mit Passivitat
in Verbindung gebracht.

Commitment driickt aus, inwieweit
sich einzelne Mitarbeiter zum Unter-
nehmen zugehorig fiihlen, die Unter-
nehmensziele als eigene Ziele erachten
und sich mit dem Unternehmen iden-
tifizieren, so die Definition von John P.
Meyer und Natalie J. Allen. Neben dem
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nale Ebene unterscheidet sich Commit-
ment von Engagement auch durch die
Ausrichtung auf das Unternehmen als
Ganzes und nicht auf die eigentliche Ar-
beitstatigkeit.

SchlieBlich ldsst sich Engagement
auch von psychologischem Empower-
ment abgrenzen. Der Begriff ,Empo-
werment“ umfasst laut Gretchen M.
Spreitzer vier Facetten:
¢ Mitarbeiter erkennen einen Sinn in
den Arbeitszielen und innerhalb ihrer
Arbeitstatigkeit.

» Mitarbeiter fithlen sich kompetent in
der Ausfiihrung ihrer Arbeitstatigkeit.
* Mitarbeiter sind autonom im Hinblick
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auf Arbeitsmethoden, -geschwindigkeit
und -einsatz.

e Mitarbeiter haben das Gefiihl, die Er-
gebnisse ihrer Arbeit beeinflussen zu
konnen.

Bei den vier Facetten von ,Empo-
werment“ handelt es sich um perso-
nalwirtschaftliche Strategien, die von
Unternehmen eingesetzt werden kon-
nen, um die Arbeitsumgebung zu gestal-
ten. ,Empowerment“ kann somit als ein
Einflussfaktor auf die oben diskutierten
Konstrukte und nicht als Aquivalent zu
Engagement verstanden werden.

Messinstrumente genau hinterfragen

Grundsitzlich stehen Unternehmen,
die sich mit dem Thema ,Engagement”
befassen, vor der Frage, wie das Enga-
gement-Level der Belegschaft sinnvol-
lerweise gemessen werden kann. Perso-
nalverantwortliche sehen sich dabei mit
der Herausforderung konfrontiert, dass
von Beratungsunternehmen eine Viel-
zahl an Befragungstools angeboten wer-
den, die sich durch das unterschiedliche
Verstandnis von Engagement sowie
den dazugehorigen Erhebungsfragen
unterscheiden und somit nur schwer
vergleichbar sind (siehe Kasten auf
Seite 16).

Dariiber hinaus zielen einige Erhe-
bungsinstrumente nicht auf die Mes-
sung von Engagement im Sinn der oben
aufgefiihrten Definition ab. Beispielswei-
se handelt es sich bei ,Gallup Q12“, dem
wohl bekanntesten Befragungsinstru-
ment, im Grunde um ein Instrument
zur Erfassung von Arbeitszufriedenheit,
wie James K. Harter, Frank L. Schmidt
und Theodore L. Hayes aufzeigen. Die
zwolf Fragen erheben Informationen zur
Zufriedenheit der Mitarbeiter mit der
Qualitdt verschiedener Management-
praktiken, nicht jedoch zur Einstellung
der Mitarbeiter zu ihrer Arbeitstétig-
keit. Das Erhebungsinstrument umfasst
beispielsweise Fragen zur Qualitidt des
verfiigharen Arbeitsmaterials, den ei-
genen Entwicklungsmoglichkeiten und
sozialen Aspekten des Arbeitsumfelds.

02/13 personalmagazin

Die Frage, ob Mitarbeiter einen besten
Freund bei der Arbeit haben, lasst zwar
Riickschliisse zu, ob Mitarbeiter gerne
zur Arbeit gehen, es lasst sich daraus je-
doch nicht ableiten, ob sie sich in der ei-
gentlichen Arbeitstatigkeit engagieren.

Mehr Messsicherheit erlangen

Eine Alternative stellen in der Wissen-
schaft entwickelte Skalen zur Messung
von Engagement dar. Bei der Entwick-
lung dieser Skalen haben sich zwei
Giitekriterien etabliert, die die Ver-
lasslichkeit der Messergebnisse und
die Qualitdat der daraus resultierenden
Schlussfolgerungen sicherstellen. Die
Reliabilitét (Zuverldssigkeit) einer Skala
bezieht sich auf die formale Genauigkeit

einer Messung. Sie gibt an, inwieweit
eine Messung frei von zufilligen Mess-
fehlern ist. Demgegeniiber bezeichnet
Validitiat (Genauigkeit) die konzeptio-
nelle Richtigkeit einer Messung und
zeigt auf, inwieweit ein Messinstrument
auch wirklich das misst, was es messen
soll. In Bezug auf Engagement bedeutet
dies beispielsweise, dass eine valide
Skala misst, inwieweit Mitarbeitende
in ihrer Arbeitstatigkeit engagiert sind,
und nicht, ob sie mit Aspekten des Ar-
beitsumfelds zufrieden sind.
Wissenschaftliche Engagement-Ska-
len wurden auf der Basis der eingangs
beschriebenen akademischen Begriffs-
definition von Engagement entwickelt
und im Rahmen von wissenschaftlichen
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Studien wiederholt getestet. Sie messen
das Engagement von Mitarbeitern be-
zliglich der Arbeitstatigkeit und stellen
somit zuverlassige und genaue Messins-
trumente dar. Die bekannteste Skala
wurde von einer Forschungsgruppe in

Unabhangig von der Wahl
des Messinstruments

sollten Personaler die Be-
fragung mehrfach wieder-
holen. Die Ergebnisse aus
einem langeren Zeitraum
sind aussagekraftiger.

den Niederlanden entwickelt. Die ,Ut-
recht Work Engagement Scale (UWES)
enthdlt 17 Fragen, welche die drei En-
gagement-Facetten Vitalitat, Hingabe
und Absorbiertheit abdecken. Dieses
Messinstrument ist auch in deutscher
Sprache verfiigbar.

Dartiiber hinaus existieren Varianten,
die auf der Basis des Kahn’schen Be-
griffsverstandnisses erarbeitet wurden.
Die Skala von Rich und Kollegen aus
dem Jahr 2010 wurde im US-amerika-
nischen Raum entwickelt und misst die
physischen, emotionalen und kognitiven
Facetten von Engagement. Die Skala von
Soane und Kollegen aus dem Jahr 2012
wurde in GroBbritannien entwickelt und
erginzt die Rich-Skala um eine soziale
Komponente, die sich auf die Verbun-
denheit des Individuums mit anderen
bezieht. In den vergangenen Jahren
haben immer mehr Organisationen die
Bedeutung und Vorteile effektiver Team-
arbeit erkannt und Aufgaben so struk-
turiert, dass Mitarbeiter Arbeitsschritte
in Gruppen erledigen und gemeinsam
Losungen erarbeiten. Somit stellt fiir ei-
nen GroBteil der Mitarbeiter die Arbeits-
gruppe oder das Team den zentralen
Bezugspunkt in ihrem Arbeitsalltag dar.

Die Bedeutung sozialer Interaktionen
wird im Kahn’schen Begriffsverstandnis
wiederholt betont. Demnach ist die Ver-
bundenheit mit anderen Individuen eine
Grundvoraussetzung dafiir, dass Mitar-
beiter, insbesondere in Teamstrukturen,
ihre vollstandige Personlichkeit in die
Arbeitstatigkeit einbringen und bei ihrer
Arbeit engagiert sind. Die soziale Kom-
ponente der Soane-Skala bertiicksichtigt
dieses gednderte Arbeitsumfeld und er-
fasst, inwieweit Individuen die gleichen
Werte, Einstellungen und Ziele bei der
Arbeit verfolgen wie ihre Kollegen.

Einmalige Befragung greift zu kurz

Unabhéngig von der Wahl des Messin-
struments sollten Organisationen bei
der Durchfiihrung von Engagement-
Befragungen drei Punkte beriicksichti-
gen: So sollten Engagement-Befragun-
gen wiederholt und mit dem gleichen
Messinstrument durchgefiihrt werden.
Entwicklungen des Engagement-Levels
iiber einen ldngeren Zeitraum hinweg
sind aussagekraftiger als das absolute
Engagement-Level der Belegschaft zu
einem bestimmten Zeitpunkt.

Des Weiteren ist beim Vergleich von
Engagement-Daten iiber mehrere Or-
ganisationen hinweg Vorsicht gebo-
ten. SchlieBlich fiihren verschiedene
Messinstrumente zu unterschiedlichen
Ergebnissen. Vergleiche sind nur aussa-
gekraftig, wenn die Benchmarking-Orga-
nisationen das gleiche Messinstrument
verwenden. Hinzu kommt, dass wie
bei allen Befragungen, die Mitarbeiter
die Ergebnisse der Befragung erfahren
sollten. Dabei gilt es auch aufzuzeigen,
welche VerbesserungsmaBnahmen ge-
plant sind. Mit einer erneuten Befragung
zu einem spateren Zeitpunkt lasst sich
dann tberpriifen, ob die MaBnahmen
umgesetzt wurden und ihre geplante
Wirkung entfalten konnten.

Noch gibt es offene Fragen

Die Engagement-Forschung befindet
sich noch in ihren Anfangen. Auch
wenn erste wissenschaftliche Studien
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die positiven Auswirkungen einer enga-
gierten Belegschaft sowie die zentralen
Einflussfaktoren auf Mitarbeiter-Enga-
gement aufgezeigt haben, gibt es noch
zahlreiche offene Fragen, mit denen
sich die Wissenschaft derzeit beschéf-
tigt. So ist es beispielsweise interessant
zu wissen, ob Engagement-Levels im Ta-
ges- oder Wochenablauf stabil bleiben,
oder ob es bei einzelnen Mitarbeitern je
nach konkreter Tatigkeit variiert.

Weiter stellt sich die Frage, ob es einen
Punkt gibt, an dem Mitarbeiter zu en-
gagiert sind und welche Konsequenzen
sich aus dieser Uberschreitung ergeben.
Zudem beschéftigt sich die Forschung
mit der Frage, ob Faktoren auBerhalb des
Unternehmens das Engagement-Level
der Belegschaft beeinflussen. So wire es
beispielsweise denkbar, dass eine hohe
Belastung im familidren Umfeld das En-
gagement von Mitarbeitern negativ be-
einflusst, da diese nicht mehr gentigend
personelle Ressourcen haben, um sich in
ihrer Arbeit zu engagieren.

Konzept mit groRer Wirkung

Als Fazit lasst sich festhalten, dass
Engagement ein einzigartiges und zu-
kunftsfahiges Konzept ist, das sich von
anderen Konstrukten der Arbeitspsy-
chologie deutlich unterscheidet. Wenn
Forschung und Unternehmenspraxis
kiinftig eng zusammenarbeiten, wird
das Konzept seine volle Wirkung ent-
falten. Dann kann das Konzept einen
wesentlichen Beitrag dazu leisten, dass
sich Unternehmen als attraktive Arbeit-
geber positionieren und damit ihre Ziele
erreichen. |
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p Aktuelles aus Gesetzgebung, Rechtsprechung und Verwaltung

p Kapitalanlagenmanagement fir institutionelle Anleger der 2. S&ule

p Herausforderungen fir Versicherer im Geschaftsfeld bAV

) Risikogerechte, effiziente und zeitgerechte Gestaltung von Versorgungszusagen
) Flexible Ubergénge in den Ruhestand unter Beriicksichtigung der bAV

Mit 14 Berichten aus den folgenden Unternehmen:

Bosch-Gruppe, BASF, Deutsche Bahn, Deutsche Post, Evonik Services, Henkel, IBM, MAN, Metro,
Nokia Siemens Networks, STAHL CraneSystems, W.L.Gore&Ass., Volkswagen, Wurst Stahlbau

Weitere Informationen im Internet:

www.handelsblatt-bav.de Handelelatt

@ Astrid Mestrovic, Info-Telefon: 0211.96 86 - 3170

Konzeption und Organisation: Mit freundlicher Unterstltzung von:

EUROFORUM

Quality in Business Information




