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1 ABSTRACT

Mit einem Rekordhoch von zwei Millionen unbesetztaeitsplatzen auf dem heutigen Arbeitsmarkt war
die Notwendigkeit der Mitarbeiterbindung noch nerslevant. Diese Studie untersucht die Beziehungen
zwischen  Arbeitgeberattraktivitdt und  betrieblicherGesundheitsforderung zu  allgemeiner
Arbeitszufriedenheit und Bleibemotivation, um diektigsten Schraubstellen fur die Mitarbeiterbingunu
finden. Das erdachte Untersuchungsmodell diesali&strientiert sich hierbei an einem Modell von Elas

et al. (2022). Zwetsloot et al. (2010) und SuarézaAchez et al. (2021), sind ebenfalls fur die Tagsche
Einordnung der Variablen dieser Arbeit relevante Maten wurden mittels eines Online-Fragebogens
erhoben, an dem 116 Probanden teilnahmen und dimehaus einem Vorjahr stammende Bachelorarbeit
erganzt, was zu einer Gesamtstichprobe von 212 agefn flhrte. FlUr die Untersuchung der
Arbeitgeberattraktivitat wurde teilweise eine Skaten Zimber (unverdéffentlicht, Hochschule der Wéhaft

fur Management) verwendet. Unter den funf Facetten Arbeitgeberattraktivitat zeigte sich unerwartet
dass der inhaltliche Anspruch negative Auswirkung) gie allgemeine Arbeitszufriedenheit hat, wahrend
sich die Soziale Interaktion als ein starker Prédikir eben diese herauskristallisierte. Zusdtztitig die
personliche Entwicklung als starkster Einfluss ¥arhersage der Bleibemotivation bei. Die betrieiiic
Gesundheitsforderung spielt eine entscheidende=Rell der Steigerung der Bleibemotivation, ohnegad
einen signifikanten Einfluss auf die allgemeine éitbzufriedenheit zu haben. Affectives Commitment
erwies sich als entscheidender Mediator der Bengén der unabhéangigen Variablen
(Arbeitgeberattraktivitat und betriebliche Gesurtifiérderung) zu den abhangigen Variablen (allgemei
Arbeitszufriedenheit und Bleibemotivation). Zusanmfiassend betont diese Studie die Bedeutung von
Arbeitgeberattraktivitat und betrieblicher Gesuntiiérderung als Schwerpunkte zur Steigerung der
Mitarbeiterbindung. Diese Faktoren zu priorisieram eine zufriedenere und engagiertere Belegsauaft
férdern wéare dementsprechend fiir Arbeitgebende emgriswert.

Keywords: Bleibemotivation, Betriebliche Gesundbi@itderung, Arbeitgeberattraktivitdt, Studie,
Fragebogen

2 EINLEITUNG

Bedingt durch ein neues Rekordhoch von ca. zwdidvign unbesetzten Arbeitsplatzen, gewinnt das Ehem
der Mitarbeiterbindung stetig an Relevanz (Bundesag fur Arbeit, 2022b).

Es ergibt sich die Frage, was Arbeitgebende tumé&bnum ihre Angestellten mdglichst effizient ziltéra
Arbeitgeberattraktivitat ist hierfir ein bereits famgreich erforschtes Thema. Ebenso relevant urdgwe
erforscht, ist diesbeziglich die Betriebliche Getheitsforderung (BGF), welche auch Einfluss auf die
Arbeitszufriedenheit und Bleibemotivation von Admeihmenden haben kann (Zwetsloot et al., 2010seDie
Studie hat zum Ziel herauszufinden, inwiefern Arfpelberattraktivitatsfaktoren und BGF einen Einflag$é
allgemeine Arbeitszufriedenheit (AAZ) und Bleibemation haben. Dies fuhrte zu folgender
Forschungsfrage.

Welche Faktoren haben den starksten Einfluss apédifszufriedenheit und Bleibemotivation?

3 THEORETISCHER UND EMPIRISCHER HINTERGRUND

Arbeitgeberattraktivitat ist definiert als der Neitz den Arbeitnehmende in der Arbeit fir ein besties
Unternehmen sehen. Gemessen wird dies anhandMoudls, indem folgende Dimensionen unterschieden
werden: Social Value, Interest Value, Applicatioalde, Development Value, Economic Value (Dassler et
al., 2022). Diese wurden von Rietz, Lohaus und dgdi2015) ins Deutsche wie folgt Ubersetzt unddiiex:
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soziale Interaktion (Sl), inhaltlicher Anspruch JJAnwendbarkeit (AN), personliche Entwicklung (RIiE)d
6konomischer Nutzen (ON).

Die Sl beschreibt hierbei ein attraktiv gestaltetebeitsumfeld, welches sich durch Spal3, gute galle
Beziehungen und eine positive Teamatmosphéare ahswti und diese gezielt fordert. IA bewertet das
Ausmaf3, in dem sich eine Person zu den Arbeitgedentingezogen fluhlt, die ein spannendes
Arbeitsumfeld und neuartige Arbeitsmethoden bietanie die Kreativitat ihrer Mitarbeitenden fordeAN
definiert sich dadurch, Gelerntes anzuwenden saw&nem humanitaren und kundenorientierten Umfeld
zu arbeiten. Unter PE wird das Ausmal} verstandender Forderung von Karriere Anerkennung,
Selbstwertgefiihl und Selbstvertrauen von Arbeitgeba geboten wird. ON definiert sich als das AusmaR
zu dem Arbeitgebende eine uberdurchschnittlichegiteing und Arbeitsplatzsicherheit bieten (Berthon e
al., 2005).

Die Bleibemotivation ist ein deutscher Fachbegniffelcher in der englischen Literatur mit Turnover
Intention invertiert genutzt wird. Die Bleibemottian beschreibt die Absicht bei den aktuellen
Arbeitgebenden auch weiterhin beschaftigt bleibewallen (Sousa-Poza und Henneberger, 2004).

Laut den Studien von Gomes, Ribeiro und Santos 3R0@nd Obediat (2019) erweist sich
Arbeitgeberattraktivitéat als negativer Pradiktor Tiurnover Intention und folglich als positiver Biléor fur
Bleibemotivation. Dassler et al. (2022) bestatigebenfalls, dass Arbeitgeberattraktivitdt die
Mitarbeiterbindung positiv beeinflusst.

Wichtig anzumerken ist dabei, dass die Studien ¥®omez et al. (2023) und Obediat (2019)
Bleibemotivation und Arbeitgeberattraktivitat ansl@perationalisiert haben als Dassler et al. (202@jnit
sind diese Studien und die daraus resultierende@Amen nur eingeschrankt miteinander vergleichbar.

Schlussfolgernd kann man davon ausgehen, dasstdeberattraktivititsfaktoren einen positiven Eigfu
auf die Bleibemotivation der Angestellten habenraus sich folgende Hypothese ableiten lasst:

H1: Die funf Arbeitgeberattraktivitatsfaktoren Si{a), PE (H1b), IA (H1c), AN (H1ld) und ON (Hle)
korrelieren signifikant positiv. mit Bleibemotivaio und leisten einen signifikant positiven
Vorhersagebeitrag.

AAZ definiert sich als die Bewertung der Arbeitswémgde durch die Arbeithnehmenden (Felfe und Six,
2006). Dassler et al. (2022) konnten in ihrer Meeidie feststellen, dass AAZ in zahlreichen Fallén a
Ergebnis der intern wahrgenommenen Arbeitgebekattitit entsteht.

Die Studie von Aidan, Alibabaei und Mohammad (2018¢lt darauf ab, Auswirkungen einer
Arbeitgebermarke auf die Arbeitszufriedenheit i delekommunikationsbranche zu analysieren. Dabei
konnte festgestellt werden, dass die Attraktivitét Arbeitgebermarke eine positive und direkte &oki
der Steigerung von AAZ spielt.

Die Studie von Dalkiligc et al. (2017) untersuchtee dorganisatorische Attraktivitat und die
Arbeitszufriedenheit von Sportlehrern. Es konntstdestellt werden, dass die Arbeitgeberattraktiwtin
den Lehrkraften als hoch eingestuft wurde und dasau der AAZ auch erhght ist. Demnach postuliet s
ein positiver Zusammenhang zwischen Arbeitgebaiktititat und AAZ.

Limitationen der Studien von Aidan et al. (2018)dubalkili¢ et al. (2017) sind, dass diese sich auf
bestimmte Branchen beziehen und daher wenigersepidtiv fir die Gesamtheit des Arbeitsmarktes.sind

Aus den Studien ist dennoch abzuleiten, dass Aybledrattraktivitat positiv mit AAZ zusammenhangt,
woraus sich folgende Hypothese ableiten lasst:

H2: Die funf Arbeitgeberattraktivitatsfaktoren SZa), PE (H2b), IA (H2c), AN (H2d) und ON (H2e)
korrelieren signifikant positiv mit AAZ und leisteinen signifikant positiven Vorhersagebeitrag

Diese Arbeit beschéftigt sich mit BGF, welche vandin der Literatur haufiger genutzten Konzept des
Gesundheitsmanagements (BGM) zu unterscheiderBGE wird definiert als alle gemeinsamen, nicht
gesetzlich vorgeschriebenen, MaRnahmen von Arlbestgden, Arbeitnehmenden und der Gesellschaft zur
Verbesserung von Gesundheit und Wohlbefinden aneifsflatz (Faller, 2018). BGM wird hingegen von
Badura et al. (1999) als die betrieblichen Struktur und Prozesse beschrieben, welche
gesundheitsférderliche MalRnahmen generieren uspreathendes Verhalten leiten.
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Eine Studie aus dem Jahr 2010 von Zwetsloot ethat. den Einfluss von BGF auf allgemeine
organisatorische Vorteile untersucht. Die gesamanelaten ergaben, dass die Malinahmen zu BGF die
Arbeitgeberattraktivitat fordern.

Limitation dieser Studie ist, dass diese qualitageforscht hat und somit keine quantitativen Daten
vorhanden sind.

Zusammenfassend ergeben sich aus den literariscfoemationen beziiglich BGF folgende Hypothese:

H3: BGF korreliert signifikant positiv mit den fudfrbeitgeberattraktivitatsfaktoren Sl (H3a), PE tH3A
(H3c), AN (H3d) und ON (H3e).

Bezlglich des Zusammenhangs von BGF zu Bleibentadivaind folglich AAZ hat die Studie von Suarez-
Albanchez et al. (2021) Gesundheit am Arbeitsp{&zgl. Occupational Health) in Zusammenhang mit
Turnover Intention ndher untersucht. Dabei konrite ieegativer Zusammenhang zwischen Occupational
Health und Turnover Intention festgestellt werd@of Grund dieser Ergebnisse wird postuliert, daeh s
eine Verbesserung der BGF positiv auf die Mitadgreihdung auswirkt. Eine weitere Studie von Liwakt
(2019) bestatigt diesen Zusammenhang. Kilig, S@009) haben Occupational Health in Zusammenhang
mit AAZ untersucht und dabei festgestellt, dassfd& bei hoheren Gesundheitsrisiken abnimmt.

Limitationen dieser beiden Studien sind, dass dmsat explizit BGF erheben, sondern Occupational
Health. Somit ist die Vergleichbarkeit mit dem Keptz BGF leicht eingeschrankt.

Demnach gilt herauszufinden, inwiefern sich diedbrgsse auf den Zusammenhang zwischen BGF und
AAZ sowie Bleibemotivation Ubertragen lassen. Darargibt sich folgende weitere Hypothese:

H4: BGF korreliert signifikant positiv mit Bleibertigation (H4a) und AAZ (H4b) und leistet einen
signifikant positiven Vorhersagebeitrag auf beide.

Erganzend zu den bereits genannten Variablen hefasB der nachfolgende Abschnitt mit deren
Beziehungen zu affectivem Commitment (AC). Unter A€rsteht man die emotionale Bindung, die
Arbeitnehmende zu ihren Arbeitgebenden aufbaueddgsiu und Asikgil, 2011).

A’yuninnisa und Saptoto (2015) sowie Yicel (201®llen fest, dass Arbeitgeberattraktivitat einearlst
positiven Einfluss auf das AC der Arbeitnehmendah Baha und Kumar (2018) stellten eine Korrelation
von AC mit Job Satisfaction fest. Dassler et aD22) konnten einen Mediationseffekt von AC auf die
Auswirkungen von Arbeitgeberattraktivitat auf AAzxdiBleibemotivation feststellen.

Alle zu AC durchgefuhrten Studien haben leicht yoaeder abweichende Definitionen fiir die in Bezug
stehenden Variablen. Und obwohl die Ahnlichkeit digfiselben unterliegenden Konzepte schlieRen lasst,
kdnnte dies die Vergleichbarkeit der Studien eirégcken.

Trotz der genannten Einschréankungen fihrten dieferifle bezilglich AC zu der Postulation von folgende
Hypothese:

H5: Die Beziehungen der Arbeitgeberattraktivitéksfaen und BGF zu Bleibemotivation und AAZ werden
von AC mediiert.

Mostafa (2022) untersuchen den Unterschied in deahméhmung der Arbeitgeberattraktivitat in
Abhangigkeit der demographischen Variablen. Dabaminke festgesellt werden, dass Frauen soziale,
entwicklungspolitische und 6konomische Werte (istalgender Reihenfolge) fur besonders wichtig halte
Bei Mannern ist der Okonomische Wert am wichtigstegefolgt von sozialen und dann
entwicklungspolitischen Interessen. Mostafas (20Z9)gebnisse reflektieren die psychologischen
Unterschiede beider Geschlechter.

Bakanauskie#y Zalpyg, Vaikasieg (2014) untersuchen ob die Attribute der Arbeitgatieaktivitat in
litauischen Organisationen mit den wahrgenommensvaiungen ihrer Mitarbeitenden Ubereinstimmen.
Bei der Untersuchung konnten Unterschiede beziglesh Geschlechts festgestellt werden. Dabei erwarte
Frauen weniger attraktive Arbeitsbedingungen alshéa.

Die Metastudie von Dassler et al. (2022) konnte cBlesht als einen starken Moderator fir den
Zusammenhang von Arbeitgeberattraktivitat auf AA&stétellen. Manner sind dabei starker von der
Reputation des Unternehmens, der Ausbildung undedewricklung betroffen als Frauen, welche hingegen
starkeren Anspruch an Work-Life-Balance, Corpo&udeial Responsibility und Unternehmenskultur stelle
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Limitation der genannten Studien sind, dass dié¢ Raktoren von Arbeitgeberattraktivitdt nach Berthet
al. (2005) nicht verwendet wurden sowie, dass Stmien aus unterschiedlichen Kulturen stammen. Auch
hier ist somit die Vergleichbarkeit der Studiengeischrankt.

Abgeleitet aus den Studien kann festgehalten werdiess es Geschlechterunterschiede bei der Eingtufu
der Relevanz der einzelnen Arbeitgeberattraktsfiggtoren gibt. Demnach wird folgende Hypothese
abgeleitet.

H6a: Es gibt signifikante Unterschiede bei den filbeitgebersttraktivitdtsfaktoren bezlglich des
Geschlechts.

Albinger und Freeman (2000) untersuchen die Auswigen von Corporate Social Performance eines
Unternehmens auf dessen wahrgenommenen Attraktivitheitssuchende wurden dabei in zwei Gruppen
eingeteilt, die sich hinsichtlich des Bildungsgradeterschieden. Es konnte ein Unterschied festifest
werden, nachdem Personen mit hoherem Bildungsgraetr rVert auf nicht-materielle Aspekte der
Arbeitgeberattraktivitat legen.

Nach Bakanauskinet al. (2014) werteten Probanden mit einem Bachedier hdherem Abschluss, ihre
Work-Life-Balance, effektives Konfliktmanagemenedeback, Kreativitatsforderung und Anerkennung der
Arbeit starker als Personen mit einem niedrigeralduBgsabschluss. Diese Facetten fallen unter die
Arbeitgeberattraktivitatsfaktoren nach Berthon &t (2005), auch wenn Arbeitgeberattraktivitat arsder
operationalisiert wurde. Aus den Studien geht hergass Personen mit unterschiedlichen Bildungsrade
Arbeitgeberattraktivitat unterschiedlich gewichtemmraus sich folgende Hypothese ableiten lasst:

H6b: Es gibt signifikante Unterschiede bei den fiffbeitgeberattraktivitatsfaktoren bezlglich des
Bildungsgrades.

Der Begriff Stimmung ist die deutsche Ubersetzuog slem in der Psychologie verwendeten Begriff Affec
(positive und negative). Stimmung ist die phanonagieche Erfahrung des "Fuhlens”, die mit Begriffen
wie "freudig", "angstlich" oder "traurig" beschrab wird (Krohne et al., 1996). Es wird hierbei
unterschieden zwischen Positive Affect (freudigegtroder entschlossen) und Negative Affect (bekirhme
oder feindselig) (Krohne et al., 1996).

Bachleitner und Weichbold (2007) stellten fest, sdg@mandes Stimmung stetig Einfluss auf deren
Antwortverhalten hat. Eid (1995) bestatigte, dasgwbrten einer Person von der momentanen Stimmung
beeinflusst werden. Somit kbénnte man schlieRers 88smmung zu Bias im Antwortverhalten fuhrt, was b
der Erhebung der oben aufgefuhrten Variablen ziudbsichtigen ist.

Abgeleitet aus den obigen Studien und angelehrdaanModell von Dassler et al. (2022) wird folgendes
Untersuchungsmodell abgeleitet:

Unabhingige Variablen/ Mediatoren: Abhangige
Pradiktoren: . . Variablen:

» Affektives Commitment >
Arbeitgeberattraktivitit Allgemeine
Betriebliche Arbeitszufriedenheit
Gesundheitsforderung Bleibemotivation

Moderatoren:

Geschlecht

Bildungsgrad

Al

Fig. 1: Untersuchungsmodell

4 METHODE

4.1 Untersuchungsdurchfiinrung

Dem Forschungsziel entsprechend wurde ein 59 ltemds17 Untersuchungsvariablen groRer Fragebogen
erstellt. Um eine mdoglichst groRe Teilnehmerzahlexeichen, wurde dieser als Onlinefragebogen Uber
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einen Link in Sozialen Medien verteilt. Die Probandkonnten tber den Zeitraum vom 16. Juni bis z&m 0
Juli 2023 ihre Antworten zu den verschiedenen Itabtweben.

Zusatzlich zu der erhobenen Stichprobe, wurden &athn aus einer Studie aus einem vorangegangenem
Jahr (Bachelorarbeit von Virginia Malitius) in ddiswertung mit einbezogen. Diese hat viele der dteufre
auch im Fragebogen dieser Studie Verwendung farggamtzt.

4.2 Stichproben

Der Onlinefragebogen wurde insgesamt von 164 Pdsamusgefillt. Hiervon haben 116 Teilnehmende
den Fragebogen vollstandig beantwortet und konatenit in die statistische Auswertung miteinbezogen
werden.

Die 116 Probanden waren im Durchschnitt 36,1 Jaltrémin. 19, max. 78), bestanden aus 62 Frauen
(53,4%), 41 Mannern (35,3%) und 13 Teilnehmern,civelkeine Angabe zu ihrem Geschlecht gemacht
haben (11,2%). Einen Uni- oder Hochschulabschlassei 68 der Probanden (58,6%), 17 (14,7%) haben
eine abgeschlossene Berufsausbildung, 24 (20,7%gnhain Fach-/Abitur, 3 (2,6%) haben einen
Haupt-/Realschulabschluss und 4 (3,4%) einen and&bschluss. Keiner der Probanden hatte angegeben,
kein Abschluss zu besitzen. Die Stichprobengréf3e Ne116 dient der Uberprifung der Hypothesen H5
und H6.

Die 116 Probanden waren im Durchschnitt 36,1 Jalttrémin. 19, max. 78), bestanden aus 62 Frauen
(53,4%), 41 Mannern (35,3%) und 13 Teilnehmerncivelkeine Angabe zu ihrem Geschlecht gemacht
haben (11,2%). Einen Uni- oder Hochschulabschlassei 68 der Probanden (58,6%), 17 (14,7%) haben
eine abgeschlossene Berufsausbildung, 24 (20,7#gnhain Fach-/Abitur, 3 (2,6%) haben einen Haupt-
/Realschulabschluss und 4 (3,4%) einen anderenhlssc Keiner der Probanden hatte angegeben, kein
Abschluss zu besitzen. Die StichprobengréRRe von=dient der Uberpriifung der Hypothesen H5 und H6.

Beide Stichproben zusammen ergaben eine Gesamrstich von N=212 Probanden mit einem
Durchschnittsalter von 33,2 Jahren (min. 18, ma®. Hiervon sind 128 Frauen (60,3%), 70 Manner
(33,0%) und 13 haben keine Angabe zu ihrem Gedthigamacht (6,1%). In der Bachelorarbeit wurde kein
Bildungsabschluss der Probanden erhoben und sogaben sich fur die N=212 Stichprobe diesbeziglich
keine Daten. Die StichprobengréRe von N=212 dientiberpriifung der Hypothesen H1, H2, H3 und H4.

4.3 Untersuchungsinstumente

Arbeitgeberattraktivitat wurde mittels einer Skdilach 21 Items erhoben, welcher ein Teil einesZiomber
(unveroffentlicht, Hochschule der Wirtschaft fir Magement) entwickelten Fragebogens EAS D2 ist.
Dieser wiederum basiert auf der Employer Attractesgs Scale (EAS) (Berthon et al., 2005) und deren
Ubersetzung ins Deutsche EAS_D (32 Items) (Rietalet2015). Die Items sind von den Teilnehmern
jeweils auf einer Likert Skala (1=Trifft Gberhaumtht zu, 7=Trifft vollkommen zu) einzuordnen. ¢
Items ordnen sich dabei finf Faktoren zu, die j&sami einer Variable zusammengefasst werden.

Zusatzlich zur Erhebung der Arbeitgeberattrakttwt@rde die wahrgenommene Qualitat der BGF anhand
vier ltems aus einer Skala von O’Reilly, Chatmad @aldwell (1991) erhoben. Auch diese wurden vam de
Teilnehmern jeweils auf einer Likert Skala (1=Ttifierhaupt nicht zu, 7=Trift vollkommen zu) eingdost.

AAZ wurde mittels einer Single-ltem-Skala von Nerder und Allerbeck (1978) erhoben. Die
Bleibemotivation wurde mittels zwei Iltems erhobgon welchen eines in Zeiteinheiten wiedergibt, wie
lange ein Proband zum Zeitpunkt der Erhebung geadszilseinen aktuellen Arbeitgebenden zu bleibeth (0
Jahr; 2-5 Jahre; 6-10 Jahre; 11+ Jahre; bis zweriBang). Das andere wiederum stuft auf einer Liks&ela
(1=Trifft Gberhaupt nicht zu, 5=Trifft vollkommeru} die subjektive Motivation des Probanden ein,dssi
Arbeitgebenden zu bleiben (O'Reilly et al., 1991as AC wurde mittels funf Items von Felfe et al012)
erhoben.

Geschlecht wurde erhoben, indem Probanden angalses, sie zum weiblichen oder zum maéannlichen
Geschlecht gehéren. Der hochste erreichte Bildursg$duss der Probanden wurde nach Zuordnung in
folgende Kategorien erhoben: keinen Abschluss, H&Rpalschulabschluss, Fach-/Abitur, abgeschlossene
Berufsausbildung, Uni-/Hochschulabschluss und ardébschluss. Das Alter der Probanden sollten diese
einem offenen Antwortfeld in Jahren angeben.
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Die Stimmung wurde zum Zwecke des Bias Ausgleictislam 20-Itemlangen PANAS erhoben (Krohne et
al., 1996).

Zur Auswertung der Rohdaten wurden verschiedengstsdahe Verfahren in der Statistiksoftware 1BM
SPSS Statistics (Version 27) durchgefuhrt. Fir adiatistischen Testungen wurde hierbei ein
Signifikanzniveau von .05 angenommen. Zuallereratden Reliabilitdtsanalysen durchgefuhrt, um die
innere Konsistenz aller verwendeten Skalen zu &mit Im Anschluss wurden deskriptive Statistiken
errechnet und einfache Korrelationsmatrizen zwisdlkn Variablen erstellt. So sollten die Valitktd, die
Zusammenhange zwischen den Variablen und die Zw&Bigkeit der Folgeanalysen abgeschatzt werden,
sowie H3 Uberprift werden. Darauffolgend wurden mesgjonsanalysen durchgefihrt, welche darauf
abzielten, H1, H2 und H4, zu Uberprifen. Um H5 wdifgn, wurde mit Hilfe des PROCESS Macro Plug-in
von Hayes (Hayes und Rockwood, 2017) eine Mediaéinalyse durchgefihrt. Letztendlich wurden um H6
zu prufen Einfaktorielle ANOVAs durchgefhrt.

5 ERGEBNISSE

In der nachfolgenden Tabelle werden Stichprobereg(®3 Mittelwerte (M), Standardabweichungen (SD)
und interne Konsistenzen (a) der einzelnen Skadefiesderen Subskalen dieser Studie dargestellt.

Skala (Itemanzahl) N M SD Cronbachs Alpha (o)
Alter 210 332 133

EAS D2 ST 211 5.70 1.06 895
EAS-D2 PE? 211 517 1.18 799
EAS-D2_IA“ 212 525 1.26 765
EAS-D2_AN? 212 520 112 812
EAS-D2 ON¢ 211 4.56 1.62 847
BGF4 208 4.08 1.57 763
Zufried2 ¥ 205 54 14

COBB? 210 3.55 88 861
Bleibemotivation* 207 3.17 12 624
PANAS pos® 110 3275 8.33 922
PANAS neg? 112 16.39 6.36 892

Fig2. Deskriptive Statistik; aMin. =1, Max.=5, dMirl, Max.=7; Subskalen sind mit _ gekennzeichnet.

Die nachfolgende Tabelle veranschaulicht die Katirehen zwischen den einzelnen bertcksichtigten
Variablen.

Variable 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

1 Welches Geschlecht 020 -045 -038 -024 -027 158 043 025 057 -047 052 -049
haben S1e7

2 Wie alt sind Sie? -.108 -082 002 -.046 014 014 123 141 =142 077 102 363"

3 Jahre in der Orgamisation  -.055 666"

4 Soziale Interaktion 070 -061 -.080 634" 568" 510" 298" 253" 504" -460" 559" 622" 4007
5 Personliche Entwicklung 039 093 145 645 5547 5147 3627 3127 5617 -2497 483" 642" 486"
6 Inhaltlicher Anspruch -03% -023 056 5337 498~ 5527 4397 365" 265" -226 359" 492" 2767
7 Anwendbarkeit 061 024 203 A5 5017 5457 2437 478 172 =219 411" 486" 3957
8 Okonomischer Nutzen 256" 080 138 279" 249" 453" 269" 325" 112 -087 255" 422¢ 287"
9 Angebote zur 079 117 266" 194 339" 423" 553" 376" 081 -.184 328" 363" 386"
betrieblichen
Gesundheitsforderung
10 PANAS posAff 025 141 151 5047 5617 2650 172 112 081 -250" 5147 488" 3957
11 PANAS negAff 057 -142 -003  -460" -249" -266° -219° -087 -184 -2507 -389"  -3437 245
12 Alles 1n allem: Wie 087 075 125 Jex 686”5747 5310 4010 4017 5147 -3897 047 5597
zufrieden sind Sie mit
Threm Arbeitzeber
13 Affektives Commutment  .212° 091 164 6457 6627 485" 5397 4827 423 488" -343" 82T 6757
14 Bletbemotivation 009 4627 4927 4227 5677 2557 403" 3117 380" 395" -245 5927 6917

Fig.3. Interkorrelationstabelle; links unten N=1i&chts oben N=212; *a=.05; **a = .01; 0.3<r<0.5mwach, 0.5<r<0.7=moderat,
0.7<r<0.9=stark, r>.9=sehr stark
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5.1 Untersuchungsinstumente

Die Korrelationen fur Hla bis Hle konnten alle %oifig verifiziert werden und vier der funf Faktoren
leisteten eine signifikanten Vorhersagebeitrag a&leibemotivation. Somit konnte H1 vorlaufig
angenommen werden.

Der folgende Absatz beruht auf einem Datensatz Mril16. Diese Ergebnisse wurden um mdgliche
Stimmungseffekte bereinigt. ON ist ein signifikapositiver Pradiktor fiir Bleibemotivation (B=.135,
1(92)=2.365; p=.020). IA ist ein signifikant negeti Pradiktor flr Bleibemotivation (B=-.211, t(922-091;
p=.039). PE ist ein signifikant positiver Pradikfdr Bleibemotivation (B=.384, 1(92)=2.935; p=.00Die
funf Arbeitgeberattraktivitatsfaktoren erklaren esnsignifikanten Anteil der Varianz von Bleibemaitiion
(R2=.357; F(7,92)=7.292, p<.001).

Die Nachfolgenden Ergebnisse beruhen auf eineh@tibengroRe von N=212. Sl ist ein signifikant
positiver Pradiktor fur Bleibemotivation (B=.199192)=2.422; p=.016). PE ist ein signifikant pog&ti
Pradiktor fur Bleibemotivation (B=.320, t(192)=42$<.001). IA ist ein signifikant negativer Pramk flr
Bleibemotivation (B=-.164, t(192)=-2.349; p=.02Dje funf Arbeitgeberattraktivitatsfaktoren erklareimen
signifikanten Anteil der Varianz von Bleibemotivati (R2=.455; F(7,192)=22.894, p<.001).

Die Korrelationen fir H2a bis H2e konnten vorlaufiglistandig verifiziert werden und zwei der flnf
Faktoren leisteten eine signifikanten Vorhersagedgiauf AAZ und somit wurde H2 vorlaufig teilweise
angenommen.

Der folgende Absatz beruht auf einem Datensatz Mril16. Diese Ergebnisse wurden um mdgliche
Stimmungseffekte bereinigt ON ist ein signifikanbsjiver Pradiktor fur AAZ (B=.120, t(90)=2.427;
p=.017). Sl ist ein signifikant positiver Pradiktfiir AAZ (B=.521, t(90) =4.579; p<.001). Die funf
Arbeitgeberattraktivitatsfaktoren erklaren einemgnifikanten Anteil der Varianz von AAZ (R2=.681;
F(7,90)=27.385, p<.001).

Der folgende Absatz beruht auf einem DatensatzNwi212. Sl ist ein signifikant positiver Pradiktdirf
AAZ (B=.051, 1(194)=4.842; p<.001). Die funf Arbgéberattraktivitatsfaktoren erklaren einen siguwifiten
Anteil der Varianz von AAZ (R2=.346; F(5,194)=1761%<.001).

Alle Hypothesen H3a bis H3e konnten vorlaufig vieigrt werden, da jeder der einzelnen Faktorentposi
mit Angeboten zur BGF Kkorreliert.

Der folgende Abschnitt beruht auf einem Datensaiz Mr212. Die Hypothese H4a konnte vorlaufig
verifiziert werden, da BGF moderat positiv mit Blemotivation korrelieret (Pearson-Korrelation r638
p<.001). BGF ist ein signifikant positiver Pradiktidir Bleibemotivation (B=.126, t(192)=2.616; p=0)1
BGF erklart einen signifikanten Anteil der Varianon Bleibemotivation (R2=.455; F(7,192)=22.894,
p<.001).

Der folgende Absatz beruht auf einem DatensatzNui212. Die Hypothese H4b konnte nicht verifiziert
werden, da BGF keinen signifikanten Vorhersagebgifiir AAZ leistet. BGF scheint kein signifikanter
Pradiktor fir AAZ (B=.109, t(7)=1.803; p=.073) zeirs.

Eine Mediationsanalyse wurde berechnet, um zu itk ob Arbeitgeberattraktivitat Bleibemotivation
vorhersagt und ob der direkte Pfad durch AC metdisnd. Dabei wurde Arbeitgeberattraktivitat migeder
einzelnen Faktoren betrachtet. Ein Effekt von S+(@430, p<.001.), PE (3=0.0923, p<.001.), IA (B#17,
p<.001.), AN (R=.0965, p<.001.), ON (B=-.0004, ©4.0 auf Bleibemotivation konnte festgestellt werde
Nachdem der Mediator in das Modell aufgenommen wushgte Sl (3=.5198, p<.001), PE (3=.4793,
p<.001), IA (R=.3451, p<.001), AN (R=.3803, p<.QODN (R=.2328, p<.001) den Mediator signifikant
vorher. Auch war der Mediator ein signifikanter dkéor fur Bleibemotivation, (SI: 3=.9461, p<.0(RE:
R=.8264, p<.001; IA: R=.9615, p<.001, AN: R=.852%.001; ON: R=.9073, p<.001). Damit konnte
festgestellt werden, dass das Verhaltnis zwischdeifgeberattraktivitat und Bleibemotivation von At
einem indirekten Effekt von (SI ab=0.4918, 95%-K3@EB4, 0.6234); PE ab=0.3960, 95%-KI(0.2921,
0.5110; 1A ab=0.3318, 95%-KI(0.2328, 0.4424); AN-@I8240, 95%-KI(0.2270, 0.4303); ON ab=0.2112,
95%-K1(0.1403, 0.2880)) vollstandig mediiert wird.

Eine Mediationsanalyse wurde berechnet, um zu iibfenp, ob Arbeitgeberattraktivitat AAZ vorhersagidu
ob der direkte Pfad durch AC mediiert wird. Dabeirde Arbeitgeberattraktivitdt und BGF mittels der
einzelnen Faktoren betrachtet. Ein Effekt von SE@607, p<.001.), PE (3=.0526, p<.001.), IA (35SH8
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p<.001.), AN (R=.1203, p<.001.), ON (3=-.0247, ®4.0 und BGF (R=.0770, p<.001.) auf Allgemeine
Arbeitszufriedenheit konnte festgestellt werdenciiem der Mediator in das Modell aufgenommen wurde,
sagte Sl (B=.5195, p<.001), PE (R=.4814, p<.004)(R=.3347, p<.001), AN (R=.3734, p<.001), ON
(B=.2177, p<.001), BGF (3=.2014, p<.001.) den Mediaignifikant vorher. Auch war der Mediator ein
signifikanter Pradiktor fur AAZ, (SI: 3=.9269, p€D PE: R=1.0732, p<.001; IA: 3=1.0600, p<.001, AN:
R=1.0458, p<.001; ON: R=1.1228, p<.001; BGF (R=100%$<.001.)). Damit konnte festgestellt werden,
dass das Verhaltnis zwischen Arbeitgeberattraktiinit Ausnahme von Sl) und BGF zu AAZ von AC mit
einem indirekten Effekt von (PE ab=0.5166, 95%-K3@87, 0.6585); IA ab=0.3548, 95%-KI(0.2460,
0.4710); AN ab=0.3905, 95%-KI(0.2802, 0.5180); ONM=@.2444, 95%-KI(0.1592, 0.3308); BGF
ab=0.2156, 95%-K1(0.1312, 0.3012) vollstandig mediivird.

Demnach wurden Mit Ausnahme der Beziehungen von BGMBleibemotivation und von Sl zu AAZ
(teilweise mediiert) alle Beziehungen der unabhgewiVariablen zu den zwei abh&ngigen Variablen
vollstandig durch AC mediiert.

Die Hypothese H6a konnte vorlaufig nur teilweiserifimert werden. Bezlglich der Geschlechter
unterscheidet sich nur ON signifikant (F(1,100)98.9 p=.010). Die restlichen vier
Arbeitgeberattraktivitatsfaktoren und BGF untersdee sich bezlglich des Geschlechtes nicht sicanitik
Personen des mannlichen Geschlechts werten debriisgen entsprechend den ON starker als weibliche
Arbeitnehmende.

Auch die Hypothese H6b konnte vorlaufig nur teilgeeiverifiziert werden. Bezlglich des Bildungsgrades
unterschiedet sich IA (F(4,111)=3.302, p=.013) sowiN (F(4,111)=2.914, p=.025) signifikant. Die
restlichen drei ArbeitgeberattraktivititsfaktoremduBGF unterschieden sich beziiglich des Bildungsga
nicht signifikant. Folglich kbnnte man annehmerssige héher der erreichte Bildungsabschluss desto m
Wert wird auf die beiden genannten Faktoren gelegt.

6 DISKUSSION

Diese Studie hat zum Ziel es fur Arbeitgebende ereimfachen ihre Angestellten langfristiger halzen
kénnen, indem sie gewisse Faktoren beriicksichtitharzu wurden Arbeitgeberattraktivitdt und BGF
hinsichtlich Bleibemotivation, AAZ mit AC als Medi@a und demographischen Variablen Geschlecht und
abgeschlossener Bildungsgrad untersucht.

Der Zusammenhang zwischen Arbeitgeberattraktivitétd Bleibemotivation konnte fur beide
StichprobengrofRen vorlaufig bestatigt werden, tlaféahf Faktoren der Arbeitgeberattraktivitat posinit
Bleibemotivation korrelieren. Die erstellten Regieasmodelle bestatigen diesen Zusammenhang fir ON
(N=116), PE (N=116 und N=212) und SI (N=212). Zab&h wurde befunden, dass IA (N=116 und N=212)
einen negativen Vorhersagebeitrag auf Bleibematimatieistet. Schlussfolgernd kénnte man davon
ausgehen, dass je starker die Auspragung der Adbsitattraktivitatsfaktoren (IA ausgenommen), desto
hoher die Bleibemotivation der Probanden.

Im Umkehrschluss folgt, wie von Gomes et al. (2023) Obediat (2019) bereits belegt, dass wenn jdman
mit gewissen Aspekten der Arbeitgeberattraktivitdt®oren nicht zufrieden ist, diese eher dazu meige
wirde, die Arbeitgebenden zu verlassen. Konnterh diditarbeitende beispielsweise nicht ihren
Anforderungen entsprechend weiterentwickeln, wirdese eher dazu tendieren anderswo Anstellung zu
suchen.

Die verschiedenen Diskrepanzen zwischen den Regnsssodellen der unterschiedlichen
StichprobengrofRen, kdnnte sich intuitiv so erkladass fir den Faktor ON der Altersunterschied awéa

den Stichproben hier den Ausschlag gibt. So kénrda davon ausgehen, dass weil die N=116 Stichprobe
einen hoheren Altersdurchschnitt aufweist die T®ilmenden mehr Wert auf ihre Entlohnungen legen, da
sich diese vermutlich eher in einer Lebensphasmdesi, in der sie selbststandig fir ihre Kostendagk
aufkommen mussen. Bezlglich der Sl besteht die feldgtit, dass die Gewichtung der Probanden hier seh
stark mit der Stimmung zusammenhangt (Stimmungsteffieorrigiert bei N=116, nicht jedoch bei N=212).
Somit sind moégliche Stimmungseffekte nicht auszlis@kn.

Festzustellen ist jedoch, dass sich der negatin@uss von |IA und der positive Einfluss von PE &iden
Stichproben bestétigt, wobei der Einfluss der RiEsstler gravierendste ist, weshalb es fur Arbegégdb
ratsam ware, auf diesen Aspekt das Hauptaugenmddgen.
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Der negative Einfluss von IA steht als einzigergegen der Hypothese H1, was sich moglicherweise
dadurch erklaren lasst, dass wenn der IA zu haglAbeitnehmende sich schnell Gberfordert fihled u
dadurch die Attraktivitat ihrer Arbeitgebenden saititer einschatzen.

Insgesamt stimmen die Ergebnisse dieser Studigighelz Arbeitgeberattraktivitat und Bleibemotivatio
mit den Erkenntnissen der vorangegangenen Litef@omes et al., 2023; Obediat, 2019; Dassler et al.
2022) zu Turnover Intention Uberein.

Der vermutete Zusammenhang zwischen Arbeitgebakattitat und AAZ konnte nur zum Teil bestatigt
werden, da nicht alle Arbeitgeberattraktivitatséakh mit AAZ positiv korrelieren. Sl leistet dabainen
signifikanten Vorhersagebeitrag, die restlicherr aktoren weisen signifikante Korrelationen aefsten
aber keinen Vorhersagebeitrag. Aus diesem Ergdtisss sich schlussfolgern, dass wenn der FaktdeBl
Mitarbeitenden erflillt ist, diese tendenziell zefléner mit inrer Arbeit sind.

Herzuleiten ist dieses Ergebnis damit, dass Aspelite eine gute Kommunikation mit Kollegen und
Vorgesetzten, ein gutes Arbeitsumfeld und kollegidBeziehungen mal3geblich die Zufriedenheit
beeinflussen.

Die Literatur kann Zusammenhange zwischen Arbedgmiraktivitat und AAZ bestatigen, (Dassler et al.
2022; Aidan et al., 2018 und Dalkili¢ et al., 204@&hen allerdings nicht ndher auf Sl ein.

Die postulierten Zusammenhdnge zwischen Arbeitgatraktivitdt und BGF konnten einstweilig bestéatigt
werden. Dies lasst sich vermutlich dadurch erkladaiss wenn Arbeitgebende die Mittel haben, das &in
foérdern sie auch eher tber die Ressourcen verfugendas andere zu férdern. Zwetsloot et al. (2010)
bestétigt diesen Zusammenhang.

Der hypothesierte Zusammenhang zwischen Bleibemtitiv und BGF (N=212) konnte vorlaufig bestatigt
werden. Ursache hierfir kdnnte sein, dass Arbeihegite die Wertigkeit von BGF erkennen, sowie sih d
mangelnden Selbstverstandlichkeit dieser bewusdtisid somit motiviert sind bei ihren Arbeitgebemde
bleiben. Suarez-Albanchez et al. (2021) sowie Lial.e(2019) bestéatigen diesen Zusammenhang.

Fir die Stichprobe N=116 allerdings wurde ein nghifikantes Regressionsmodell ausgewiesen. @rind
fur die Diskrepanz der Ergebnisse konnten sein,s dd® entsprechenden Daten nicht um die
Stimmungseffekte korrigiert wurden.

Der postulierte Zusammenhang zwischen AAZ und B@Rnke nicht bestatigt werden. Ursachen hierfir
kdnnten sein, dass die Unternehmen die Gesundireiésting der Mitarbeitenden nicht genug hervorheben
Zusatzlich veranlasst der durchschnittliche ArbagsMitarbeitende nicht dazu sich taglich mit deBmB
auseinanderzusetzen. Leider ist den Autoren keitggatur bekannt, welche die genauen Ursachenihierf
identifizieren kann, weshalb die zuvor genannteisfidele nur Vermutungen sind.

Wahrend es widersprichlich scheint, dass AAZ nidnt BGF beeinflusst wird wéhrend Bleibemotivation
mit héherer Férderung der betrieblichen GesundieiBhahmen steigt, lieRe sich diese Diskrepanz damit
herleiten, dass der Nutzen von BGF Mitarbeitender ehtional bindet und somit AAZ welches ein eher
emotionales Konstrukt ist nicht beeinflusst.

Die Hypothese H5 konnte zeitweilig angenommen werda flr alle postulierten Beziehungen der
Arbeitgeberattraktivitdét und der BGF zu Bleibemation und AAZ entweder ein vollstandiger oder tell
Mediationseffekt gefunden wurde. In Bezug auf Bieiotivation wurde festgestellt, dass der Einfluks a
Arbeitgeberattraktivitdtsfaktoren vollstandig durs@ mediiert werden. Dies kdnnte damit erklaret aeer,
dass eine Entscheidung zu bleiben zu einem groBirads emotionalen Einflissen hervorgeht (Allen un
Meyer, 1990).

Der Einfluss von BGF auf Bleibemotivation hingegeind nur teilweise mediiert, was bedeutet, dass BGF
die Mitarbeitenden eher auf rationaler Ebene dntaiad weniger auf emotionaler. Dies bestatigtatigen
Vermutungen, dass AAZ ein eher auf Emotionen biesieKonzept ist, wahrend BGF tendenziell mehr
rational Einfluss auf Arbeitnehmende nimmt. Derfliss von S| auf AAZ wird nur teilweise durch AC
mediiert, was darauf schlieRen lassen kdnnte, gasandes soziale Beziehungen im Berufsumfeld zwar
unabhangig von allem anderen die AAZ steigern k&naiterdings nicht ausreichet um jemandes emddona
Bindungen zu dem Beruf als Ganzem zu beeinflussdder Einfluss der (brigen
Arbeitgeberattraktivitatsfaktoren und von BGF werdellstandig von AC mediiert. Somit konnte man
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argumentieren, dass AC ein ausschlaggebender Hakttar Erhaltung von Arbeithehmenden ist, welches
sich durch Verbesserung der Attraktivitatsfaktoned BGF steigern lasst.

Die Erkenntnisse dieser Studie decken sich mit Befunden von A’yuninnisa und Saptoto (2015) und
Dassler et al. (2022).

Die Hypothese H6a konnte einstweilig teilweise amgemen werden. Es wurde eine signifikante
Korrelation zwischen ON und Geschlecht gefundemsisst sich vermutlich am ehesten dadurch erklare
dass Frauen heutzutage leider immer noch schleehtithnt werden als Manner (Bundesagentur fur i\rbe
2022a).

Mostafa (2022) bestatigt den gefundenen Zusammenliakanauskiene et al. (2014) sowie Dassler et al.
(2022) hingegen gehen davon aus, dass es im Gégensden Ergebnissen, weitere Faktoren gibt, nach
welchen sich die Geschlechter unterscheiden.

Schlussfolgern lasst sich, dass es fir Arbeitgebendentuell wichtig sein konnte ein Auge auf
Geschlechtsunabhéangige Behandlungen und Entlohnungkaben.

Die Hypothese H6b kann auch nur partiel angenommewmerden, da zwei der
Arbeitgeberattraktivitatsfaktoren (IA und AN) sisignifikant beztglich des Bildungsgrades untersidmei
Festgestellt wurde, dass je héher jemandes Bildrsghluss ist umso mehr Wert legt diese Persodiauf
beiden genannten Arbeitgeberattraktivitatsfaktorgas die Arbeitgebenden dazu veranlassen solltgedie
dem Bildungsabschluss der Arbeitnehmenden entspneclanzupassen. Dies wird von Mostafa (2022),
Albinger und Freeman (2000) und Bakanauskiene €2@14) bestéatigt.

6.1 Limitationen und Implikationen fir zukinftige Forsc hung

Die begrenzte Teilnehmerzahl, obwohl ausreichemdsfétistische Untersuchungen, mindert dennoch die
Aussagekraft der Studie. Die unterschiedlichen Einhgszeitpunkten beider Studien kénnten ebenfalls z
Verzerrungen fithren. Ein Groldteil der Probandemnsta aus dem Umfeld der Autoren, weshalb die
festgestellten Tendenzen eher reprasentativ féraiademisch gebildete und jlingere Populationastlir

die Gesamtheit der Arbeitnehmerpopulation. Deseseit, ist anzumerken, dass die Erhebung von AAZ mit
Hilfe einer Single-ltem-Skala, obwohl valide, ein&rhebung durch mehrere Items in statistischer
Aussagekraft nachsteht. Auch in dieser Studie icitrauszuschlieRen, dass Bias wie sozial erwiescht
Antwortverhalten oder mangelnde Motivation bei ddFantwortung der Items Einfluss auf die Daten
genommen haben. Auf3erdem ist die Abschatzung dekt&$ von BGF nur begrenzt moglich da kleinere
Unternehmen weniger Mittel haben, um BGF zu betreilderen Angestellte also bei dieser Studie auch n
erschwert eine solche Umsetzung einschatzen koérnbaltlich wurde in dieser Studie nicht zwischen
verschiedenen Arten der Einstellung (z.B. Teilzaier Vollzeit, Prasenz- oder Homeoffice-Arbeit,.etc
unterschieden, ebenso wie viele mdgliche anderefliBgse auf die Einschatzungen der
Arbeitgeberattraktivitdt oder der Bleibemotivatiomicht mit untersucht wurden (z. B. Kkulturelle
Unterschiede, religidse Einflisse, Gesundheitsmdstigr Probanden, etc.).

Weitere Forschung zu BGF scheint angebracht, irbdmpielsweise die BGF bezuglich der Umsetzbarkeit
sowie Zusammenhange beziglich Bleibemotivation ndietrachtet werden konnten. Ebenso kdnnten
unterschiedliche Bildungsgrade und Berufsbranchiéreimer groReren Stichprobe naher untersucht werde
um differenzierter auf die jeweiligen Unterschiedeeinzugehen. Zudem koénnten die
Arbeitgeberattraktivitatsfaktoren kritisch reflekti und beziglich zusatzlicher potenzieller Eirgkis
untersucht werden.

6.2 Praktische Implikationen

Die gewonnenen Ergebnisse belegen, dass die Avitatdfaktoren einen starken Einfluss auf die
Bleibemotivation und AAZ sowie auch das AC der Mitgitenden haben. Folglich ware es sinnvoll in den
Ausbau der einzelnen Arbeitgeberattraktivitdtsfedio sowie BGF zu investieren, um mogliche
Mitarbeiterfluktuation zu verringern.

Bezogen auf die Attraktivitatsfaktoren waren foldenMal3Bnahmen der Verbesserung dienlich (je nach
Betriebsgrof3e und finanziellen Mitteln). Dabei gt beachten, dass nicht alle MaRnahmen umgesetzt
werden missen, um diese Ziele zu erreichen. UmuSfordern sind nachweislich Kollegialitat und
Fuhrungsstil entscheidend (Holste, 2012), dies ldamoh beispielsweise teambuilding Events, regeigeild
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Betriebsfeiern, Teamsportaktivitaten und gemeinsMiteagspausen geférdert werden. ON kann gefordert
werden durch Organisation von Car-Sharing-MafRnahaemErmoéglichung von flexiblen Arbeitszeiten und
dem Angebot von Kitas.Einer moglichen Uberforderdeg Aufgaben (IA) kann durch Feedbackgesprache
entgegengewirkt werden. AN konnte bericksichtigtrdea durch Recyclingauflagen, optimierte
Materialnutzung, behindertengerechte Arbeitsumfeldel Einstellungsverfahren sowie der Unterstitzung
von Sozialprojekten (Ersoy und Aksehirli, 2015). kiin gefordert werden durch Weiterbildungsangebote
wie Workshops, Seminare und Schulungen sowie Kaftiederung innerhalb des Unternehmens.

Zusatzlich konnte man durch die Ausweitung der B@iitels Kooperationen mit Fitnessstudios,
ergonomischen Stihle, hohenverstellbare Schrelilgtiscsowie Teamsportaktivitaten, Massagen,
Klimatisierung und einem pflanzenreichen Umfeld Arbeitszufriedenheit und Bleibemotivation steiger
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