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1 Einleitung

Die Bindung von Mitarbeitern an die Arbeit gebende Organisation wird als
organisationales Commitment bezeichnet (Felfe, Schmook, Schyns & Six 2008; Moser
1996). Dabei hat dieses organisationale Commitment sowohl fur das Unternehmen, also auch
fir das gebundene Individuum positive Wirkungen (Cropanzano, Rupp & Byrne 2003;
Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky 2002; Hoft & Hell 2007). Insbesondere die
Reduktion von Absentismus (Harrison, Newman & Roth 2006) und Kindigungsabsicht
(Maier & Woschée 2002) sowie die Verbesserung der Arbeitsleistung (Mulki et al. 2008)
helfen dabei, die Wettbewerbsfahigkeit von Organisationen zu verbessern. Auch die
Folgekosten von unerwiinschtem Arbeitsplatzwechsel (Cascio 2000) kénnen durch ein starkes
Commitment® vermieden werden. Dabei wird dieses Commitment bisher als das Band
zwischen Individuum und seiner aktuellen Organisation betrachtet (Mathieu & Zajac 1990).
Auch fir unterschiedliche Typen von Arbeitsverhéltnissen konnte eine solche Bindung

gefunden werden (Felfe et al. 2008; Sul 2006).

Ziel dieses Artikels ist es, die bisherige Betrachtung der organisationalen
Commitments um den Aspekt der Bindung Uber einen Organisationswechsel hinweg zu
erweitern. So zeigt eine anhaltende Diskussion die Mdglichkeit zu parallelen Commitments
von Individuen an mehrere Organisationen zum gleichen Zeitpunkt auf (u.a. Liden, Wayne,
Kraimer & Sparrowe 2003; Felfe, Schmook, Six & Wieland 2005). Diese Perspektive ist mit
der Mitgliedschaft der Individuen in mehreren Unternehmen verkniupft (Coyle-Shapiro &
Morrow 2006). Im Rahmen dieses Artikels wird argumentiert, dass Individuen sich nach
einem Wechsel des Arbeitgebers weiterhin an die vorige Organisation gebunden fuhlen. Mit

der Erweiterung der Betrachtung des Commitments Uber die Mitgliedschaft in einer

! Im Folgenden werden bei der Bezeichnung des affektives, normativen und kalkulatorischen organisationalem
Commitments tberwiegend auf die Angabe des Bindungsobjektes (Organisation) verzichtet. Andere
Bindungsobjekte werden explizit angegeben.
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Organisation hinweg wird ein innovativer Ansatz geboten, der zu einem vertieften
Verstandnis individueller Bindungsunterschiede fiihren kann. Die Frage nach individuellen
Differenzen in der Bindungsentstehung gewinnt bei der Betrachtung organisationaler
Bindungen zunehmend an Bedeutung (u.a. Schusterschitz, Geser, N6hammer, & Stummer

2011).

Um ein solches anhaltendes Commitment zu erfassen, wird in diesem Artikel eine
Erweiterung der Betrachtung des organisationalen Commitments mithilfe des residualen
organisationalen Commitments vorgeschlagen. Residuales Commitment bezeichnet dabei eine
organisationale Bindung, die im Anschluss an das Ende einer Mitgliedschaft bestehen bleibt.
Es wird dargelegt, dass eine solche Bindung aus dem vorherigen organisationalen
Commitment entsteht, beeinflusst durch den Wechselgrund. Dieses Commitment wird, in
Anlehnung an die drei Komponenten nach Allen und Meyer (Allen & Meyer 1990a), in das
residuale affektive und residuale normative Commitment unterschieden. Fir die
kalkulatorische Dimension wird eine solche Bindung nicht angenommen. Dabei liefert diese
Uberlegung mehrere wichtige Beitrage zur Bindungsforschung. So ermdglicht das
personenbezogene residuale Commitment eine umfangreiche Erklarung der individuellen
Unterschiede in der Entstehung von organisationalem Commitment. Die Aufklarung solcher
Unterschiede, besonders als Ursache fir die Ausprdgung und Schwankung von
organisationalem Commitment, ist hochgradig relevant (Lavelle et al. 2009). Insgesamt bildet
die Betrachtung des residualen Commitments einen neuen Aspekt in der Bindungsforschung.
Hieraus eroffnen sich beachtliche Implikationen flr die Sozialisierung neuer
Organisationsmitglieder und deren Bindung an eine neue Organisation. Dadurch ergibt sich
gerade fir neue Arbeitnehmer eine besondere Bedeutung des residualen organisationalem
Commitments. Der Sozialisierungsprozess besitzt eine wichtige Funktion in der

Eingliederung und Anpassung neuer Organisationsmitglieder (Schein 1968). Wie gezeigt
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wird, liegt die Annahme nahe, dass sich residual ungebundene Individuen und residual stark
gebundene Individuen in diesem Prozess unterscheiden. Eine besondere Bericksichtigung
residual gebundener Arbeitnehmer kann demnach helfen, einen frihen Wechsel und die

daraus resultierenden Kosten zu vermeiden.

Der Aufbau dieses Artikels ist dabei wie folgt; zundchst wird kurz eine Auswahl an
relevanten Annahmen wiedergegeben und bisherige Erkenntnisse zum organisationalem
Commitment zusammengefasst. Hieraus wird eine Ubertragung auf ein residuales
Commitment nach dem Beenden der Organisationsmitgliedschaft entwickelt. Darauf
aufbauend werden die vermuteten Einflusse eines residualen Commitments auf die
Auspragung und Entstehung des neuen Commitments diskutiert. Entsprechende
Uberlegungen werden in Form von Thesen hergeleitet. Dabei wird insbesondere auf die
Wirkung der wahrgenommenen Freiwilligkeit sowie der wahrgenommenen Vermeidbarkeit
dieses Wechsels eingegangen, da diese fir das residuale Commitment relevante Faktoren
sind. Ziel ist es dabei, die Mdglichkeit eines residualen Commitments zum vorherigen
Arbeitgeber aufzuzeigen. AnschlieBend werden die Entstehung des residualen Commitments
und der Zusammenhang zum urspringlichen Commitment an das Unternehmen ausgefihrt.
Weiterhin sollen die Einflusse dieses residualen Commitments auf die verschiedenen
Dimensionen des aktuellen Commitments verdeutlicht werden. Dabei wird ein konfliktarer
Zusammenhang zwischen residualem und aktuellem Commitment vermutet. AbschlieRend
erfolgt eine Einordnung des residualen Commitments in den Gesamtkontext der
Commitment-Forschung  sowie eine  Diskussion von Implikationen  fir die
betriebswirtschaftliche Praxis. AulRerdem wird die Bedeutung des residualen Commitments
fur zukinftige Forschung ausgefiihrt. So lieRe sich der in diesem Artikel vorgeschlagene

residuale Bindungstyp auf weitere Bindungsobjekte bertragen. In diesen Kontexten, wie
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beispielsweise dem Commitment gegentiber VVorgesetzten oder Teams, wiirde eine residuale

Komponente ebenfalls wertvolle Hinweise liefern.
2 Konzeptioneller Rahmen des organisationalen Commitments
2.1 Ausgangspunkt

Wie bereits definiert, stellt organisationales Commitment die Bindung eines
Individuums an eine Organisation dar. Dabei kénnen drei gleichwertige Dimensionen des
Commitments definiert werden: affektives, normatives und kalkulatorisches Commitment
(Allen & Meyer 1990a). Das affektive Commitment besteht in der emotionalen Bindung,
basierend auf der Identifikation mit und der Eingebundenheit in eine Organisation sowie
wahrgenommenen geteilten Werten. Das Individuum hat dementsprechend den Wunsch, mit
der Organisation verbunden zu sein. Eine Ubereinstimmung von Werten des Individuums und
die Identifikation mit seiner Organisation sorgen daher fir eine Ausrichtung des Verhaltens
anhand der Ziele der Organisation. Diese Ziele kdnnen auch durch die andauernde personliche
Einbindung in den Organisationsalltag vom Individuum verinnerlicht werden (Meyer &
Herscovitch 2001). Bereits in friihen Studien zum Commitment wurden unter anderem durch
Mowday, Steers und Porter Hinweise auf eine Reduzierung des freiwilligen
Arbeitgeberwechsels durch ein starkes Commitment gefunden, die sich auch in spéateren
Studien hadufig replizieren liel} (Mowday, Steers & Porter 1979; Steel, Shane & Griffeth 1990;
Tett & Meyer 1993). Auch eine Reduktion des freiwilligen Absentismus durch ein starkes
affektives Commitment wurde belegt (Meyer, Allen & Smith 1993) und ebenfalls in neueren
Studien bestétigt (Harrison, Newman & Roth 2006; Hausknecht, Hiller & Vance 2008).
Dariiber hinaus wird Extra-Rollen-Verhalten von stérker gebundenen Individuen ofter gezeigt
(Felfe, Yan & Six 2006). Aus diesen Konsequenzen einer starken Bindung ergibt sich eine
besonders hohe Relevanz des affektiven Commitments fur die Wettbewerbsfahigkeit von

Organisationen.
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Normatives Commitment stellt die moralische Selbstverpflichtung zum Commitment
dar, die sich aus der personlichen Verpflichtung ergibt, erhaltene Leistungen zurlick zu geben
(Allen & Meyer 1990a). Das Individuum fuhlt sich demnach verpflichtet, gebunden zu sein.
Es kann als eine moralische Verpflichtung zur Gegenleistung gesehen werden, die sich vor
allem durch den psychologischen Vertrag zwischen Individuum und Organisation
auszeichnet. Das Empfinden einer Leistungs-Gegenleistungsnorm steht hierbei im
Mittelpunkt. Der psychologische Vertrag wird verstanden als die individuelle Wahrnehmung,
was das Individuum dem Unternehmen schuldet und was es im Gegenzug vom Unternehmen
verlangt (Schurer-Lambert, Edwards & Cable 2003). Auf eine ausfiihrliche Darstellung aller
Bestandteile des psychologischen Vertrages wird an dieser Stelle verzichtet (siehe hierzu
unter anderem Sels, Janssens, & Van Den Brande 2004). In einer Studie von Mclnnes et al.
(2009) wird den drei Dimensionen Umfang, Gleichgewicht und Zeitrahmen ein positiver
Einfluss auf das normative Commitment nachgewiesen. Dieser tritt ein, wenn der Umfang als
umfassend eingeschatzt wird, ein Machtgleichgewicht herrscht und der Zeitrahmen als
passend beurteilt wird. Mit einem starken normativen Commitment wurde die Reduzierung
der Wechselabsicht, VVerbesserung der Arbeitsleistung (Lavelle et al. 2009) und Verringerung
von Absentismus (Meyer et al. 1993) verbunden. Ein starkes normatives Commitment kann
daher als forderlich fir den wirtschaftlichen Erfolg einer Organisation betrachtet werden.
Auch wenn die Trennung zwischen affektivem und normativem Commitment nicht
unumstritten ist (Bergman 2006; Solinger et al. 2008), so erachten die Autoren es als sinnvoll,

im Rahmen dieses Artikels die beiden Dimensionen getrennt voneinander zu betrachten.

Kalkulatorisches Commitment bezeichnet die Bindung durch rationale Abwagung von
geleisteten Investitionen sowie den wahrgenommenen Mangel an Alternativen (Meyer &
Allen 1991). Dabei ist es nicht entscheidend, ob tatsachliche Alternativen vorhanden sind,

sondern ob in der Wahrnehmung der Individuen dquivalente Angebote realisierbar wéren
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(Meyer & Herscovitch 2001). Das Individuum fuhlt sich daher zum Commitment
,»gezwungen®. Wurden diese beiden Faktoren urspriinglich als eine Dimension behandelt,
mehren sich Hinweise, dass eine getrennte Betrachtung sinnvoll sein kann. Dieser getrennte
Ansatz unterscheidet hohe Wechselkosten (,high sacrifices‘) und den wahrgenommenen
Mangel an Alternativen (,lack of alternatives‘; Bentein, Vandenberg, Vandenberghe &
Stinglehamber 2005). Bei einer gemeinsamen Betrachtung wurde ein negativer Einfluss auf
die Wechselabsicht (Meyer et al. 1993) und den Absentismus (Somers 1995) aufgezeigt,
sowie ein fehlender (Organ & Ryan 1995) bzw. ein negativer Einfluss auf die Arbeitsleistung
(Gellatly et al. 2006). Eine Trennung in zwei Dimensionen beeinflusst diese Effekte
erheblich. So wurde fir den Mangel an Alternativen ein positiver Einfluss auf die
Wechselabsicht und den Wunsch das Unternehmen zu verlassen gefunden, wahrend fir die
hohen Wechselkosten ein negativer Zusammenhang belegt wurde (Bentein et al. 2005). Im
Rahmen dieses Artikels werden die beiden Subdimensionen daher als getrennte Dimensionen

des Commitments betrachtet.
2.2 Ubertragung der Commitment-Forschung auf ein residuales Commitment

Die vier Dimensionen (affektiv, normativ, alternativios und kalkulativ) bilden den
Ausgangspunkt fiir die Konzeption eines residualen Commitments und kdnnten gemeinsam
ein Commitment an den Arbeitgeber, Uber den Arbeitsplatz hinweg, bilden. Werden die
Urspriinge des Commitments fokussiert, so scheint es zunéchst sinnvoll, von einem einzigen
Bindungsobjekt auszugehen. Das Commitment gegentiber dem aktuellen Arbeitgeber wurde
in den letzten 30 Jahren umfassend erforscht (Mowday, Porter & Steers 1982). Uber eine
Organisation hinaus wurden allerdings trennbare Bindungen festgestellt, sowohl aul3erhalb
(z.B. Familie, politische Parteien, religiose Organisationen etc.) als auch innerhalb der

Arbeitsumwelt (Klein, Molloy & Cooper 2009). AuRerhalb verschiedener Sphéren wurden
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Spillover-Effekte festgestellt. So zeigten sich z.B. stark gegeniiber ihrem Glauben gebundene

Individuen auch als stérker an die Organisation gebunden (Cohen 2003).

Innerhalb der Sphare Arbeit wurden unter anderem Bindungen gegenuber
Gewerkschaften (Gordon, Philpot, Burt, Thompson & Spiller 1980), Zielen (Hollenbeck &
Klein 1987), Wandel (Herscovitch & Meyer 2002) oder dem Topmanagement bzw.
Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen (Reichers 1985) untersucht. Allerdings wurden
Individuen und die Verénderungen ihres Commitments nach dem Verlassen der Organisation
bisher nicht durch die Forscher betrachtet (u.a. Vandenberghe & Bentein 2009). Grund hierfir
ist die implizite Annahme, dass das Commitment im Anschluss an einen Wechsel endet. Die
Anfangs ausgewéhlte Definition (Meyer & Herscovitch 2001) zeigt jedoch keine
Notwendigkeit eines Verbleibs in dem Unternehmen auf, um weiterhin gebunden zu sein.
Eine Gebundenheit an die Organisation und deren Ziele ist losgelost vom tatséchlichen
Verhalten, wie bspw. dem Wechsel. Auch nach dem Wechsel sollte nicht ausgeschlossen
werden, dass Individuen Uber ein Commitment zum ehemaligen Unternehmen verfiigen.
Dieses residuale Commitment entsteht im Anschluss an den Wechsel. Daher wird im

Folgenden das residuale organisationale Commitment bezeichnet als

das im Anschluss an einen Wechsel verbleibende organisationale Commitment an
einen ehemaligen Arbeitgeber, das aus einer Transformation des vorherigen organisationalen

Commitments entsteht.

Im weiteren Verlauf wird vorgeschlagen, dass ein residuales Commitment aus dem
vorhandenen affektiven und normativen Commitment entsteht. Dieses wird wahrend des
Wechsels nicht vollstandig terminiert, sondern in das residuale Commitment transformiert.
Dabei gibt das zuvor gebildete Commitment die Ausprdgung des jeweiligen residualen

Commitments vor. So ist anzunehmen, dass vor dem Wechsel stark gebundene Individuen ein
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starkeres residuales Commitment aufweisen als schwach gebundene Individuen. Im weiteren

Verlauf dieser Arbeit bezeichnet residuales affektives Commitment

das emotionale Commitment an einen ehemaligen Arbeitgeber, basierend auf

einer anhaltenden ldentifikation sowie einer fortbestehenden Wertegleichheit.

Auch fir das normative Commitment erscheint ein solches bestehen bleibendes
Commitment wahrscheinlich. Im Weiteren handelt es sich bei dem residualen normativen

Commitment um

das selbstverpflichtende Commitment an einen ehemaligen Arbeitgeber,

basierend auf einer anhaltenden Gegenleistungsverpflichtung.

Anders ist dies bei den beiden verbleibenden Dimensionen des Commitments. Hier
lasst sich solch eine Transformation weder fur einen Mangel an Alternativen, noch fir die
Kosten des Wechsels argumentieren. Die tiefgehende Darstellung hierzu sowie zur
Entstehung eines residualen Commitments wird in Abschnitt 3.1 ausfihrlich abgebildet.

Zuvor werden weitere Bedingungen fur die Entstehung einer residualen Bindung erlautert.

2.3 Organisationales Commitment an mehrere Organisationen

Wiéhrend das Commitment von Mitarbeitern an mehrere Organisationen als eine
parallele Bindung gegentber mehreren aktuellen Arbeitgebern verstanden wird (Coyle-
Shapiro, Morrow & Kessler 2006), ist die residuale Bindung ebenfalls parallel, allerdings
konsekutiv, da das Individuum kein aktives Mitglied dieser Organisation ist. Die aktuellen
Verénderungen der Arbeitslandschaft flihren dazu, dass eine zunehmende Flexibilisierung von
Beschéftigungsverhaltnissen stattfindet (SUR & Kleiner 2010). Dabei sehen sich Arbeitnehmer
immer Ofter mehreren Organisationen zugehorig. Hier lassen sich Hinweise auf ein mogliches
paralleles Commitment innerhalb der Arbeitsumwelt finden (Coyle-Shapiro, Morrow &

Kessler 2006; McElroy, Morrow & Laczniak 2001). Diese Mdglichkeit zur parallelen
8
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Bindung unterstiitzen zum einen die Uberlegungen eines méglichen residualen Commitments
und zum anderen bilden sie einen Ansatzpunkt fur eine mdgliche Bindungskonkurrenz. Im
Rahmen der Thesen werden verschiedene Konsequenzen des residualen Commitments

diskutiert.

Es gibt bisher keine theoretischen Modelle, die aussagen, dass sich mehrere
Bindungen konfliktar verhalten missen (Randall 1988). Allerdings verfiigen Individuen nur
uber begrenzte Ressourcen (z.B. Zeit, Aufmerksamkeit, etc.), die vergeben werden koénnen.
Ein Konflikt entsteht dann, wenn gegensétzliche Interessen parallel auftreten (llgen &
Hollbeck 1990; Klein et al. 2009), zum Beispiel durch starke residuale und aktuelle Bindung.
Die Anzahl der Bindungen erscheint daher zun&chst nicht begrenzt; wie in Abschnitt 3.2
allerdings gezeigt wird, kdnnten sich Bindungen trotzdem gegenseitig beeinflussen. So wére
ein moglicher Umgang mit konfliktdren Interessen die Reduzierung einer der beiden
Bindungen. Hierdurch wirden die gegensatzlichen Interessen verschwinden, da die

Bedeutung einer der beiden Alternativen reduziert wird.
2.4 Einfluss des Wechselgrundes auf das residuale Commitment

Bevor der Gedanke des residualen Commitments weiter ausgefiihrt wird, muss
zunéchst eine zentrale Annahme geklért werden. Inwieweit ist die Vermutung gerechtfertigt,
dass ein stark gebundenes Individuum (berhaupt die Organisation wechselt? Wie bereits
angesprochen, reduziert ein starkes Commitment die Wechselabsicht. Sowohl die Reduktion
des freiwilligen tatsdchlichen Wechsels, als auch die Reduktion der Wechselabsicht, wurden
als Konsequenz eines ausgepragten Commitments in mehreren Studien belegt (Griffeth, Hom
& Gartner 2000, Meyer et al. 2002). Beim Wechsel handelt es sich allerdings um eine
vielschichtige Entscheidung, bei der das Commitment zwar hemmend, nicht aber endgiiltig

verhindernd wirkt (u.a. Maertz & Campion 2004).
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Eine Systematisierung der Grinde fur einen Wechsel l&sst sich unter anderem bei
Abelson (1987) finden. Dieser unterteilt die Grinde fiir einen Wechsel in zwei Ebenen:
einerseits die Kontrollierbarkeit durch den Mitarbeiter, der freiwillig oder unfreiwillig
wechseln kann; andererseits die Vermeidbarkeit oder Unvermeidbarkeit des Wechsels durch

das Unternehmen.

Betrachtet man die resultierenden vier Typen, so wird deutlich, dass ein starkes
Commitment vor allem auf die vermeidbare und freiwillige Art des Wechsels wirkt. Diese
umfasst Grinde wie bessere Bezahlung an anderer Wirkungsstéatte oder Probleme mit dem
aktuellen Unternehmen. Je starker ein Individuum gebunden ist, desto wahrscheinlicher
akzeptiert es Lohnungleichheiten oder Probleme mit dem Umfeld. Umgekehrt kann ein
geringes MaR an Freiwilligkeit, bspw. bei einer Kindigung seitens der Organisation, zu
kognitiven Dissonanzen fuhren, die vom Individuum abgebaut werden missen (Elliot &

Devine 1994; Knox & Inkster 1968).

Besonders im Rahmen eines unvermeidbaren und freiwilligen Wechsels ist eine
positive Auspragung in einzelnen Commitment-Dimensionen auch im Anschluss an den
Wechsel wahrscheinlich. Diese wirde ein residuales Commitment begriinden. Wenn der
Organisationsverbleib durch das Individuum freiwillig beendet wurde, allerdings aus anderen
Griinden unvermeidbar war, muss nicht von einem unmittelbaren Ende des Commitment
ausgegangen werden. Abelson (1987) nennt fir diese Art des Wechsels Grinde wie den
Umzug aufgrund der familidren Situation, aber auch einen Wechsel des Berufes oder eine
eintretende Schwangerschaft. Die Organisation hatte in diesem Fall nicht die Mdglichkeit,

diesen Wechsel zu verhindern.

Anders ist dies bei einem vermeidbaren und unfreiwilligen Wechsel. Dieser wére
bspw. eine Kiindigung oder eine altersbedingte Pensionierung. Gerade wenn das Individuum

entlassen worden ist, aufgrund von mangelnder Leistung oder anderen Griinden, wird dies das
10
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residuale Commitment eher ausschlielen. Dabei erscheint es sinnvoll von einem negativen
Einfluss auf das residuale Commitment auszugehen. Die Kiindigung durfte einen Sonderfall
darstellen, der auch ein zuvor sehr starkes Commitment beendet und keine Transformation zu

einem residualen Commitment nach sich zieht.

AbschlieBend sei in diesem Zusammenhang noch die vierte Kombination
angesprochen. Sowohl fir das Individuum als auch fur die Organisation ist der unvermeidbare
und unfreiwillige Wechsel, der bspw. durch Berufsunfahigkeit oder Tod ausgeldst wird,

hinsichtlich des residualen Commitments nicht von Bedeutung.

Insgesamt legt diese Systematisierung nahe, dass in vielen Situationen ein anhaltendes
residuales Commitment bestehen kann. Darlber hinaus sind auch andere Konstellationen
denkbar, in denen eine oder mehrere Dimensionen des organisationalen Commitments stark
positiv ausgepragt sind, aber trotzdem vom Individuum ein Wechsel durchgefuhrt wird. Im
Folgenden beziehen sich die Annahmen auf solche Wechsel, bei denen das Individuum
unvermeidbar und freiwillig das Unternehmen verlasst. Hierbei ist eine Transformation des
organisationalen Commitments in ein residuales Commitment im Anschluss an den Wechsel
am wahrscheinlichsten. Darauf aufbauend werden nun zundchst Thesen (ber die Entstehung
einer residualen Commitment aufgefiihrt, bevor die Auswirkungen einer solchen Commitment
dargelegt werden. Inwieweit Freiwilligkeit und Vermeidbarkeit eine Moderationsrolle

Ubernehmen, wird zum Abschluss des Artikels diskutiert.

3 Entstehung von residualem Commitment

Abbildung 1 zeigt die im Folgenden ausgefiihrten Thesen zur Entstehung eines
residualen affektiven sowie residualen normativen Commitments. Das Individuum ist
zundchst an Organisation 1 gebunden und weist ein affektives, normatives und

kalkulatorisches (Alternativlosigkeit und Investitionen) Commitment gegeniber der

11
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Organisation auf. Diese bilden zusammen das organisationale Commitment. Im Anschluss an
den unvermeidbaren und freiwilligen Wechsel (gestrichelte Linie) wird dieses Commitment in
ein residuales affektives sowie residuales normatives Commitment transformiert. Die
kalkulatorische Dimension hingegen geht durch den Wechsel verloren und bildet keine

Grundlage fir ein residuales kalkulatorisches Commitment.

Wechsel
(frefwillig, unvermeidbar)
I
Organisationales Commitment - Residuales Commitment
(Band zwischen Individuum und Organisation 1) | (Verbleibendes Band zwischen Ind. und Org. 1)

1

Affektiv; .I 3 Residual affektiv;

(Wunsch) (Wunsch)

MNormativy
(Verpflichtung)

Residual normativy
(Vempflichtung)

4

Alternativios,
(Kalkal)

Wechselkosten,
(Kalkar)

Abbildung 1 — Entstehung des residualen Commitments

3.1 Entstehung eines residualen affektiven Commitments

Wie bereits erlautert, wurde das affektive Commitment aufgrund seines negativen
Einflusses auf Verhalten wie Absentismus und Wechselabsicht als kritische Ressource fir
Organisationen gesehen, da sie maligeblich zu Leistung und Verbleib der Individuen in der
Organisation beitragt (Luchak & Gellatly 2007). Eine hohe Auspréagung erscheint daher flr
den aktuellen Arbeitgeber erstrebenswert. Wird das affektive Commitment und seine
Entstehung betrachtet, so lassen sich daraus Grundlagen fir ein Commitment Uber den
Wechsel hinaus finden. Eine emotionale Bindung, gekennzeichnet durch vorhandene

Gleichheit von Werten und Normen, wird ebenso wie die personliche Identifikation auch nach
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dem Verlassen der Organisation weiterhin ausgepréagt sein. Das Individuum verldsst das
Unternehmen mit dem Wissen um diese Charakteristika des ehemaligen Arbeitgebers und
kann sich weiterhin positiv damit auseinandersetzen. Gerade ein freiwilliger und
unvermeidbarer Wechsel gibt keinen Grund zur Annahme, dass fehlende Wertekongruenz
oder mangelnde Identifikation vorhanden sind. So wurde die bereits diskutierte Identifikation
ehemaliger Mitglieder als maRgeblicher Pradiktor fir die Bereitschaft zur spéteren
Unterstutzung der Organisation festgehalten (Mael & Ashforth 1992). Im Gegensatz hierzu ist
das Individuum nicht langer durch die Involviertheit in die ehemalige Organisation an diese
gebunden. Die durch die Mitgliedschaft bedingten Interaktionsmoglichkeiten werden
zumindest sehr stark reduziert. Hier bedeutet das Ende der Mitgliedschaft auch das

Wegbrechen der Bindungsgrundlage.

Viele Antezedenzen, die das affektive Commitment an eine Organisation starken, sind
nicht direkt an den Verbleib in der Organisation gebunden. So sorgt zum Beispiel eine starke
wahrgenommene Unterstiitzung im Rahmen der Social Exchange Theory zu einem stérkeren
affektiven Commitment (Eisenberger et al. 1986). Dies fiihrt dazu, dass ,,[...]Jemployees form
global beliefs concerning the extent to which the organization values their contributions and
cares about their well-being.« (S. 504). Diese allgemeine Uberzeugung ubersteht einen
freiwilligen und unvermeidbaren Organisationswechsel. Ebenso bleibt das externe Prestige
(Mayer & Schoorman 1998) der Organisation stabil und geht nicht nach Verlassen der
Organisation verloren. Ein solches residuales affektives Commitment entsteht daher aus dem

vorherigen affektiven Commitment.

Insgesamt erscheint es daher sinnvoll, die Annahme eines residualen affektiven
Commitments aufrecht zu erhalten. In Abbildung 1 wird diese Annahme durch die
Verbindung zwischen dem affektiven Commitment an Organisation 1 und dem residualen

Commitment im Anschluss an den Wechsel gezeigt. Die Aspekte der Identifikation und
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Wertegleichheit werden nicht zwangslaufig durch den Wechsel beendet und sorgen somit fir
ein residuales affektives Commitment. Dariiber hinaus ist davon auszugehen, dass die Starke
des residualen affektiven Commitments durch die Ausprdgung des vorherigen affektiven
Commitment bestimmt wird. Stérker gebundene Individuen werden im Anschluss an ihren
Wechsel auch stérker residual an die alte Organisation gebunden sein. Zusammenfassend

lautet die erste These daher:

These 1 - Individuen weisen im Anschluss an einen freiwilligen und unvermeidbaren
Wechsel ein residuales affektives Commitment an den ehemaligen

Arbeitgeber auf.

3.2 Entstehung eines residualen normativen Commitments

Trotz der angesprochenen empirischen Abgrenzungsproblematik von normativer und
affektiver Dimension des organisationalen Commitments ist auch durch die pragenden
Determinanten der normativen Dimension ein anhaltendes residuales normatives
Commitment moglich. Gerade die Leistungs-Gegenleistungsnorm und der psychologische
Vertrag, den Meyer und Allen (1991) als malgebliche EinflussgrofRe dieser Dimension
benennen, kann einen Unternehmenswechsel Uberdauern. Ein freiwilliges und
unvermeidbares Ende der Organisationsmitgliedschaft muss nicht zwangslaufig ausstehende
Gegenleistungs-Verpflichtungen beenden. Besonders vor dem Hintergrund von unvermeidbar
auftretenden Wechselgriinden (bspw. Umzug, Berufswechsel) verspirt das Individuum eine
nachhaltige normative Verpflichtung gegenlber dem ehemaligen Arbeitgeber. Weiterhin
beeinflusst eine ausgeprégte Sozialisierung das normative Commitment (Allen & Meyer
1990). Die Annahme liegt nahe, dass ein vor dem Wechsel stark normativ gebundenes
Individuum dieses normative Commitment auch tber das Ende der Mitgliedschaft hinweg als

bedeutsam ansieht.
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In Abbildung 1 wird dies durch die Verbindung zwischen dem normativen
Commitment an Organisation 1 und dem residualen normativen Commitment im Anschluss
an den Wechsel dargestellt. Im Folgenden wird angenommen, dass ein Individuum im

Anschluss an das Ende seiner Mitgliedschaft weiterhin normativ gebunden sein kann.

These 2 - Individuen weisen im Anschluss an einen freiwilligen und unvermeidbaren
Wechsel ein residuales normatives Commitment an den ehemaligen

Arbeitgeber auf.
3.3 Fehlende Begriindung fir ein residuales kalkulatorisches Commitment

Die beiden verbleibenden, kalkulatorischen Dimensionen entstehen einerseits aus den
Kosten des Wechsels und andererseits aus einem Mangel an Alternativen (McGee & Ford
1987; Stinglhamber et al. 2002; Lee et al. 2001; Panaccio & Vandenberghe 2009). Die Ideen
zum Commitment an Organisationen durch hohe Wechselkosten entstanden urspriinglich aus
der Uberlegung von Becker (1960). Dieser nahm an, dass Individuen wahrend ihres
Verweilens in einer Organisation Nebeninvestitionen (side-bets) tatigen. Solche
Nebeninvestitionen gehen beim Verlassen der Organisation verloren und erhdhen somit den
Wunsch zu verbleiben. Diese Investitionen spiegeln einen maRgeblichen Einflussfaktor des
kalkulatorischen Commitments wider (z.B. Pensionsanspriiche durch die Dauer der Téatigkeit
oder spezifisches Wissen in der Organisation; Mathieu & Zajac 1990). Im Anschluss an das
Ende der Organisationsmitgliedschaft gehen diese Nebeninvestitionen verloren. Dies
bedeutet, dass die Individuen kein residuales kalkulatorisches Commitment gegenuber ihrem
ehemaligen Unternehmen aufgrund der Wechselkosten entwickeln. Ebenso ist dies bei dem
Mangel an Alternativen, der zuvor thematisierten zweiten Dimension des kalkulatorischen
Commitments. Der Vollzug eines Wechsels setzt notwendigerweise mindestens eine relevante

Alternative voraus, so dass nicht langer von einem Commitment durch den Mangel an
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Alternativen gesprochen werden kann. Der Wechsel beendet somit die kalkulatorische

Beziehung zum ehemaligen Arbeitgeber vollsténdig.

In Abbildung 1 wird diese Annahme durch das fehlende residuale kalkulatorische
Commitment abgebildet. Das kalkulatorische Commitment an Organisation 1 fiihrt zu keinem
residualen kalkulatorischen Commitment. Daher wird im Folgenden angenommen, dass es flr
ein Individuum nicht mdglich ist, im Anschluss an das Ende seiner Mitgliedschaft weiterhin

kalkulatorisch gebunden zu sein.

These 3 - Individuen weisen im Anschluss an einen Wechsel weder ein residuales
Commitment an den ehemaligen Arbeitgeber aufgrund von Wechselkosten,

noch aufgrund eines Mangels an Alternativen auf.

4 Wirkungen des residualen Commitments

Im nachfolgenden Abschnitt 4 werden nun Wirkungen eines solchen residualen
Commitments aufgezeigt. Dabei liegt der Schwerpunkt der Betrachtung auf der
Zusammenfihrung des residualen Commitments gegeniiber Organisation 1 mit dem neu
entstehenden organisationalen Commitment gegentiber Organisation 2. Die zuvor erlduterte
Vermutung eines Konflikts der beiden Commitments ist in Abbildung 2 zusammengestellt

und sollen nun vertieft erlautert werden.

4.1 Wirkungen des residualen affektiven Commitments

Der Annahme eines begrenzten Bindungspools folgend, ergibt sich die Frage nach der
Relevanz eines residualen affektiven Commitments flr das neue affektive Commitment. Das
neue Commitment wird durch die vorherige Bindung bedeutsam veréndert. Eine solche
Betrachtung kénnte zur Erklarung individueller Bindungsunterschiede dienen. Die Relevanz
dieser Unterschiede wird seit kurzem in der Literatur als wichtiger Baustein organisationalem

Commitments diskutiert (Bergman, Benzer & Henning 2009). Die affektive Dimension
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basiert auf dem Wunsch, in der Organisation zu verbleiben (Allen & Meyer 1990a), gespeist
aus der Identifikation, geteilten Werten und personlicher Involviertheit. Sollte dieser Wunsch
gegentber der ehemaligen Organisation weiterhin stark ausgepragt sein, ergibt sich die

Madglichkeit eines konfliktaren Verhéltnisses der beiden affektiven Bindungen.

Residuales Commitment
(Verbleibendes Band zwischen Ind. und Org. 1)

Organisationales Commitment
(Band zwischen Individuum und Orgamisation 2)

Residual affektiv 4
{(Wunsch)

Residual normativ 5
(Verpflichtung)

Affektiv
{Wunsch)

Mormativ
(Verpfiichtung)

Alternativios
(Kalkl)

Wechselkosten
(Kalkal)

Abbildung 2 — Zusammenhang zwischen residualem organisationalen Commitment und

dem neuen organisationalen Commitment

Gerade zu Beginn der Interaktion des Individuums innerhalb der neuen Organisation
hat ein residuales affektives Commitments gegentber der alten Organisation einen starken
Einfluss. Verglichen mit residual ungebundenen Individuen wird das neue affektive
Commitment langsamer aufgebaut, der Prozess der Bindung bendétigt hierdurch mehr Zeit.
Den hier zugrundeliegenden Mechanismus bildet dabei die Konkurrenz der beiden Bindungen
um die Ressourcen des Individuums. So kann ein residual stark gebundenes Individuum durch
die anhaltende Identifikation mit dem ehemaligen Arbeitgeber nur begrenzt Aufmerksamkeit
auf die Entstehung des neuen Commitment lenken. Die Antezedenzen des organisationalen
Commitments, wie bspw. die neue Unterstltzung oder das externe Prestige der Organisation,
werden verzerrt wahrgenommen. Sie werden vor dem Hintergrund des anhaltenden

Commitments zur vorherigen Organisation betrachtet und unterscheiden sich daher signifikant
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von Wahrnehmungen residual ungebundener Individuen. Entsprechend reagieren residual

gebundene Personen mit einem schwacheren Zuwachs an neuem affektiven Commitment.

Affektives organisationales Commitment wird, gerade zu Beginn der Beziehung
zwischen Organisation und Individuum durch Sozialisation gefordert. Nach Schein (1968)
werden drei Phasen innerhalb des Sozialisierungsprozesses unterschieden: der Ubergang der
Rolle, das Lernen neuer Inhalte sowie die Gewthnung an das neue organisationale Umfeld.
Die Umsetzung dieses Prozesses starkt oder schwacht das organisationale Commitment,
insbesondere das affektive (Buchanan 1974; Allen & Meyer 1990b). Der Einfluss des
organisationalen Commitments auf den Eintrittsprozess in Unternehmen wurde bereits
betrachtet (Lee, Ashford, Walsh & Mowday 1992). Besonders der Rolleniibergang sowie die
Gewohnung an das neue organisationale Umfeld werden anders wahrgenommen, wenn ein
starkes residuales affektives Commitment vorliegt. Wahrend residual ungebundene
Individuen sich auf den Sozialisierungsprozess unbefangen einlassen kdnnen, haben residual
gebundene Individuen weitere Barrieren abzubauen, bevor diese sich ebenfalls identisch

sozialisieren kénnen.

Zusammenfassend l&sst sich daher ein direkter Einfluss des residualen affektiven
Commitments auf das neue affektive Commitment festhalten. Dieser wird erganzt um einen
indirekten Effekt tber die Wahrnehmung der bindungsférdernden Gegebenheiten und einen
Einfluss auf die Sozialisierung. Insgesamt lasst sich daher die Vermutung aufiern, dass der

Einfluss des residualen affektiven Commitment wie folgt angenommen werden kann:

These 4 — Je starker das affektive residuale Commitment ist, desto niedriger ist
das affektive Commitment gegenlber der neuen Organisation

ausgepragt.
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Wie bereits erwahnt, existieren oftmals hohe Korrelationen zwischen der affektiven
und der normativen Dimension des Commitments, obwohl sich diese theoretisch sehr gut
trennen lassen (Bergman 2006). Die Auswirkungen eines residualen affektiven Commitments
auf die normative Dimension des neuen Bindungsobjektes zu betrachten, erscheint daher
sinnvoll. Das normative Commitment in der neuen Organisation entsteht durch die
Entwicklung einer Leistungs-Gegenleistungsnorm, den  Sozialisierungsprozess im
Unternehmen und den angesprochenen psychologischen Vertrag (Meyer et al. 2002).
Betrachtet man nun eine anhaltende Identifikation und Wertegleichheit gegentiber der
ehemaligen Organisation, sind keine Begriindungen fiir einen Zusammenhang zum neuen
normativen Commitment ersichtlich. Sie ist kein Teil der moralischen Verpflichtung und
sollte unabhéngig von dem neuen normativen Commitment sein. Zwar basiert ein Teil der
wahrgenommenen Leistungs- und Gegenleistungsnorm auch auf der wahrgenommenen
Unterstutzung durch die Organisation, welche wiederum als Antezedenz der affektiven
Dimension betrachtet wird. Allerdings handelt es sich dabei um eine wahrgenommene
Verpflichtung des Individuums, die Organisation weiter zu unterstitzen (Meyer &

Herscovitch 2001).

These 5 — Das residuale affektive Commitment hat keinen Einfluss auf das

normative Commitment gegentiber der neuen Organisation.

Zum Ende dieses Abschnitts soll nun eine Wirkung auf die neue kalkulatorische
Commitment betrachtet werden. Dabei muss der Zusammenhang fir die Subdimensionen der

Wechselkosten bzw. des Mangels an Alternativen unterschiedlich bewertet werden.

Dem residualen affektiven Commitment wird keine Wirkung auf die Wechselkosten
unterstellt. Zwar ist eine hohe Ausprédgung des affektiven Commitment als Wechselkosten-
steigernd interpretierbar (Meyer et al. 2002), die Mehrheit hiervon sind aber im Anschluss an

den Wechsel zur neuen Organisation hinfallig. Hier entwickeln sich im Rahmen des
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Verbleibes des Individuums neue Wechselkosten (z.B. Pensionsanspriiche, spezifisches
Wissen, Respekt), die ebenfalls im Anschluss an einen Wechsel wieder verloren gehen
(Becker 1960). Diese Kosten sind eine extrinsische Form des Commitments und spiegeln vor
allem einen Kosten-Nutzen Gedanken wider, bestimmte Belohnungen zu bekommen oder
Strafen zu vermeiden (Becker et al. 1996). Eine Wirkung des residualen affektiven

Commitments hierauf ist nicht begriindbar.

Fur die zweite Subdimension, den wahrgenommenen Mangel an Alternativen, ist dies
jedoch gegeben. Einem residualen affektiven Commitment wird dabei ein negativer Einfluss
auf den Mangel an Alternativen unterstellt. Eine positive Wahrnehmung des ehemaligen
Arbeitgebers durch ein starkes residuales affektives Commitment konnte diesen dauerhaft als
Alternative erscheinen lassen. Im Anschluss an den Wechsel ist demnach weiterhin eine
Option in der Wahrnehmung des Individuums vorhanden. Das residuale affektive
Commitment (der Wunsch, weiterhin mit der Organisation verbunden zu sein), kann demnach
als Alternativen schaffend angesehen werden. Besonders vor dem Hintergrund eines zuvor
unvermeidbaren Wechsels erhéht sich im Anschluss an das Wegfallen des urspriinglich
unvermeidbaren Grundes (z.B. Umzug, Misserfolg im neuen Beruf) die Anzahl der

Alternativen.

Ein schwaches oder fehlendes residuales affektives Commitment wiirde das ehemalige
Unternehmen als Alternative weniger reizvoll erscheinen. Dies hatte einen positiven Effekt
auf den wahrgenommenen Mangel an Alternativen. Insgesamt fuhrt dies demnach zu These 6

und 7:

These 6 — Das residuale affektive Commitment hat keinen Einfluss auf das
Commitment  durch  Wechselkosten  gegenuber der neuen

Organisation.
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These 7 — Je starker das residuale affektive Commitment ist, desto niedriger ist
das Commitment aufgrund des Mangels an Alternativen gegenuber

der neuen Organisation ausgepragt.

4.2 Wirkungen des residualen normativen Commitments

Im Fall eines starken residualen normativen Commitments gegeniber einem
vorherigen Unternehmen muss ein maoglicher Einfluss dieser auf das neue Commitment
gepruft werden. Wie zuvor bereits erldutert, bilden Sozialisation, Leistungs-
Gegenleistungsverpflichtung und psychologischer Vertrag die Grundlagen dieses
Commitments. Sollte ein residuales normatives Commitment vorhanden sein, konnte dieses
einen negativen Einfluss auf das neue normative Commitment aufweisen. Besonders relevant
wird dies, wenn die Verpflichtung zur Gegenleistung gegentiber dem alten Arbeitgeber in der
Wahrnehmung des Individuums weiter besteht. Ein so wahrgenommenes Ungleichgewicht
wirde dazu fuhren, dass Individuen keinen neuen oder einen abgeschwéachten
psychologischen Vertrag mit der neuen Organisation aushandeln, bevor der alte Vertrag als
werfilllt angesehen wird. Die daraus entstehende Dynamik wurde dazu fiihren, dass ein Teil
der Loyalitat weiterhin dem vorherigen Unternehmen gehort, bis diese wahrgenommene
Verpflichtung zur Gegenleistung aufgehoben wird (Meyer & Allen 1997). Das residuale
normative Commitment ware daher eine Bindungsbarriere fir das neue normative

Commitment.

Bei einem schwachen residualen normativen Commitment kann allerdings nicht davon
ausgegangen werden, dass ein positiver Effekt fur das neue normative Commitment entsteht.
Das Fehlen eines selbstverpflichtenden Commitments an den ehemaligen Arbeitgeber fiihrt
nicht zu einer Verstarkung des neuen normativen Commitments. Hier werden erst im Rahmen
der erhaltenen Leistungen bzw. durch Aushandlung des psychologischen Vertrages normative

Zwénge erzeugt. Aber auch hier erscheint, ahnlich wie bei der affektiven Dimension, eine
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konfliktadre Beziehung zwischen dem residualen normativen und dem aktuellen normativen

Commitment vorhanden zu sein. Daher lautet die nachste These:

These 8 — Je starker das residuale normative Commitment ist, desto schwécher ist
das normative Commitment gegenuber der neuen Organisation

ausgepragt.

Eine Wirkung des residualen normativen Commitments auf das neue affektive
Commitment kann, wie bereits in den Annahmen zu These 5 fur die Wirkung der residualen
affektiven auf die normative Bindung, nicht begriindet werden. Zwar kdnnten zwischen dem
residualen normativen und dem affektiven Commitment Korrelationen vorliegen, allerdings
konnte dieser Zusammenhang bedingt durch die bereits angesprochene inhaltliche Nahe der
beiden Komponenten sein. Mit Hilfe einer empirischen Analyse missten diese systematisch
voneinander getrennt werden. Eine theoretische Herleitung einer positiven oder negativen
Wirkung des residualen normativen Commitments auf die Grundlagen des neuen affektiven
Commitments erscheint nicht plausibel. Sozialisation, Wertegleichheit und Involviertheit
werden nicht durch ein bestandiges selbstverpflichtendes Commitment an einen ehemaligen
Arbeitgeber beeinflusst, selbst wenn eine starke anhaltende Gegenleistungsverpflichtung

bestehen bleibt. Daher lautet These 9:

These 9 — Ein stark ausgepragtes normatives residuales Commitment hat keinen
Einfluss auf das affektive Commitment gegentiber der neuen

Organisation.

AbschlieBend muss die Wirkung des residualen normativen Commitments auf das
neue kalkulatorische Commitment, Mangel an Alternativen und Wechselkosten, erwégt
werden. Eine Wirkung auf die Komponente der Wechselkosten innerhalb des neuen

Unternehmens wird nicht vermutet. Diese werden sich im neuen Unternehmen unabhangig

22



SCHUMPETER DISCUSSION PAPERS 2012-007

von der Entstehung des vorherigen Commitments entwickeln. Eine hindernde oder férdernde
Wirkung auf diesen Teil des kalkulatorischen Commitments durch einen bestdndigen
psychologischen  Vertrag, der vorherigen Sozialisierung oder der Leistungs-

Gegenleistungsnorm ist nicht sinnvoll.

Das starke residuale normative Commitment eines Individuums kann jedoch, analog
zu These 7, zu einer groReren Wahrnehmung von Alternativen fihren. Das residual
gebundene Individuum verspurt eine normative Verpflichtung gegentiber dem ehemaligen
Unternehmen. Ein solcher ausgepréagter psychologischer Vertrag oder die Leistungs-
Gegenleistungsnorm erhéht in der Wahrnehmung des Individuums die Anzahl der
Alternativen. Residuale normative gebundene Individuen sehen die ehemalige Organisation
weiterhin als potenziellen Arbeitgeber. Die Verpflichtung weiter fur das Unternehmen

arbeiten zu wollen, kdnnte dann zu einer Rickkehr fihren.

These 10 — Das residuale normative Commitment hat keinen Einfluss auf das
Commitment  durch  Wechselkosten  gegeniber der neuen

Organisation.

These 11 — Je starker das residuale normative Commitment ist, desto schwécher
ist das Commitment aufgrund des Mangels an Alternativen gegentber

der neuen Organisation ausgepragt.

5 Zusammenfassung, praktische Implikationen und Ausblicke

5.1 Zusammenfassung

Ziel dieses Artikels ist es, mdogliche Zusammenhdnge eines Uber den
Organisationswechsel hinweg bestandigen Commitments an den friheren Arbeitgeber
aufzuzeigen. Dies erlaubt eine detaillierte Betrachtung des Bindungsverhaltens von

Mitarbeitern, besonders im Anschluss an einen Wechsel. Solche Unterschiede werden in der
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Literatur als wichtiger Baustein zuklnftiger Forschungen gesehen (Bergman et al. 2009 S.
233). Insgesamt liefert diese Betrachtung mehrere wichtige Beitrdge zur Bindungsforschung
und gewinnt seine Relevanz aus der Bedeutung von organisationaler Bindung fir die
Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen. Zunéchst wird eine theoretische Fundierung des
organisationalem Commitments Uber eine Organisationsmitgliedschaft hinaus geschaffen.
Diese bietet eine Vielzahl von neuen Ansatzpunkten fir weitere Forschung. Darlber hinaus
werden Annahmen Uber Wirkungen dieses residualen Commitments auf das aktuelle
Commitment entwickelt, besonders innerhalb der Sozialisation. Die wichtigsten Erkenntnisse
dieses Beitrags werden nun noch einmal zusammengefasst und in Abschnitt 5.3 einige weitere

Forschungsmdglichkeiten aufgezeigt.

Die Autoren gehen von der Annahme aus, dass ein organisationales Commitment nicht
als einziger Faktor die Verhinderung eines Wechsels bewirkt und daher auch nicht mit einem
solchen Wechsel endet. Vielmehr kann residuales Commitment als dauerhaftes Band
zwischen Individuum und Organisation gesehen werden. Dies wurde besonders fiir den Fall
eines freiwilligen, unvermeidbaren Wechsels verdeutlicht. Im Anschluss an einen solchen
Wechsel sind Individuen weiterhin affektiv und normativ an ihren vorherigen Arbeitgeber
gebunden. Dabei bildet das urspringliche Commitment den Ausgangspunkt fir die Starke des
jeweiligen residualen Commitments. Fir die kalkulatorische Dimension des Commitments
wurde die Uberlegung eines residualen Commitments verworfen. Eine solche Annahme von
Bindungen an konsekutive Unternehmen wirde helfen, Unterschiede zwischen residual
gebundenen und residual ungebundenen Individuen zu erklaren. Dies stellt eine innovative
Betrachtung des Commitment von Individuen dar und bereichert die Diskussion um den
bisher vernachlassigten Aspekt konsekutiver Bindungen. Neben der erstmaligen Betrachtung
eines bestdndigen Commitments Uber einen Wechsel hinaus liefert der Artikel weitere

wichtige Anhaltspunkte fur zukinftige Bindungsforschung. Die individuellen Unterschiede
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und gemischten Ergebnisse der Bindungsforschung wirden sich unter Betrachtung einer
residualen Perspektive neu einordnen lassen. Besonders das residuale affektive Commitment

konnte zur Varianzaufklarung beitragen.

Neben Annahmen (ber die Existenz eines residualen affektiven und residualen
normativen Commitments wurden auch Annahmen tber die jeweiligen Wirkungen auf das
aktuelle Commitment dargestellt. So vermuten die Autoren eine negative Wirkung des
residualen affektiven Commitments auf die Auspragung des neuen affektiven Commitments.
Diese beruht zum einen auf den Annahmen einer begrenzten Bindungskapazitdt und den
daraus moglicherweise resultierenden Konflikten (Klein et al. 2009). Zum anderen erscheint
es sinnvoll, dass ein starkes residuales Commitment im Rahmen der Sozialisation eines
Individuums in eine neue Organisation hinderlich wirkt. Weiterhin wurde eine negative
Wirkung auf den wahrgenommenen Mangel an Alternativen vermutet. Ebenso wurde dem
residualen normativen Commitment eine negative Wirkung auf das normative aktuelle
Commitment unterstellt. So wurde thematisiert, dass unter anderem die erhaltenen Leistungen
der ehemaligen Organisation hinderlich fur die Entwicklung eines neuen normativen Bandes
sein konnen. Besonders aus diesen negativen Wirkungen ergeben sich wichtige praktische

Implikationen, die in ndchsten Abschnitt dargestellt werden.

5.2 Praktische Implikationen

Mitarbeiter und ihre Einbindung in das Unternehmen sind ein wichtiger Erfolgsfaktor
fir Unternehmen. Besonders durch einen zunehmenden Konkurrenzkampf um die besten
Absolventen und einen drohenden Fachkréftemangel (Reinberg & Hummel 2003) ist nicht nur
die richtige Personalauswahl bedeutsam. Auch die Integration und Sozialisation von
Individuen durch Schaffung eines erfolgreichen Rollenubergangs, effizientes Lernen der
relevanten Arbeitsinhalte und die Gewdhnung an das neue organisationale Umfeld fiihren zu

einem starken Commitment (Yang 2008). Hierbei kann die Beriicksichtigung residualer
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Bindungen eine wichtige Rolle spielen. Residual affektiv oder normativ stark gebundene
Individuen werden sich signifikant unterschiedlich zu ungebundenen Individuen entwickeln.
Personalmanagement-Praktiken, die bei ungebundenen Individuen zu einer Steigerung des
Commitments fuhren wirden, z.B. flexible Arbeitszeiten (Scandura & Lankau 1997) oder
Mentoring-Programme (Payne & Huffman 2005) konnten auf residual gebundene

Arbeitnehmer weniger stark wirken.

Dies erfordert einen besonderen Umgang mit residual gebundenen Individuen. Um bei
solchen Arbeitnehmern ein dhnlich starkes Commitment zu erzeugen, wie bei residual
ungebundenen Individuen, wéren andere MalRnahmen wirkungsvoller. Das Bewusstsein der
verantwortlichen Fihrungskraft Gber das residuale Commitment eines neuen Mitarbeiters
wirde zur Reduzierung von sehr frihem Wechsel beitragen. Dieser Wechsel bedeute fur ein
Unternehmen grofRe Kosten, zum Beispiel die bisherigen Investitionen in Auswahl,
Einarbeitung sowie die Kosten der Neubesetzung der Stelle. Eine Mdglichkeit im Umgang
mit residual affektiv stark gebundenen Individuen ist die permanente Einbindung und
deutliche Darstellung der eigenen Werte. Wéhrend bei residual ungebundenen Individuen die
tagliche Arbeit hierzu ausreicht, stellt eine Verstarkung dieser Aspekte bei stark residual
gebundenen Individuen einen Weg zu einer Verbesserung der Bindungsbereitschaft dar. Im
normativen Bereich wéren deutliche Leistungsvorschiisse sinnvoll, die bereits zu einem
frihen Zeitpunkt ein starkes Commitment durch individuelle Verpflichtung erzeugen kénnen.
Das richtige Bindungsmanagement (McElroy 2001) muss demnach um einen weiteren
wichtigen Aspekt erweitert werden. Hierdurch wirden Kosten durch Fehler wahrend der
Sozialisation und Einbindung der Individuen verringert werden. Den teilweise enormen
Folgekosten von unerwiinschtem Wechsel durch Arbeitnehmer (Cascio 2000) kann durch ein

gezieltes Bindungsmanagement von Unternehmen entgegen gewirkt werden.

5.3 Ausblicke
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Wie gezeigt wurde, liegt die Annahme nahe, dass residual gebundene Individuen im
Rahmen der organisationalen Sozialisierung in die neue Organisation von einem residualen
Commitment beeinflusst werden. Eine Ubertragung dieser Uberlegung auf weitere
Mechanismen der Starkung des aktuellen Commitments erscheint fruchtbar. Besonders vor
dem Hintergrund einer potenziellen Moderationswirkung des residualen Commitments im
Zusammenspiel von Antezedenzen des Commitments wirkt dies plausibel. So koénnte ein
residuales Commitment die Beziehung zwischen organisationalem Commitment und
Unterstutzung durch die Organisation, Fuhrungsverhalten oder Arbeitsplatzcharakteristika
wirken. Hierbei ergeben sich vielfaltige Moglichkeiten der Betrachtung, die in zukunftigen

Analysen gepruft werden sollten.

Weiterhin ist eine Relevanz des residualen Commitments auch fir andere
Bindungsobjekte gegeben. Die hergeleiteten Thesen hatten ihren Bezugspunkt in der
affektiven, normativen und kalkulatorischen Dimension. Das betrachtete Bindungsobjekt war
die Organisation. Inwieweit eine Ubertragung auf die Commitment gegeniiber Teams,
verschiedenen Vorgesetzten oder der Karriere mdoglich ist, bedarf weiterer Analysen.
Besonders das residuale Commitment der Mitarbeiter gegeniiber einem Vorgesetzten scheint
hier relevant. Im Anschluss an einen Wechsel des Vorgesetzten konnte die Akzeptanz durch
die Mitarbeiter auch von dem residualen Commitment gegenlber dem vorherigen
Vorgesetzten beeinflusst werden. Auch im Bezug zum Commitment an die Arbeitsgruppe

(Becker 2009) sollten diese Ansatze vertieft werden.

AbschlieBend sollte in zukilnftiger Forschung die Rolle besonderer residualer
Bindungen betrachtet werden. Es erscheint sinnvoll anzunehmen, dass es Bindungen mit
starker Pragung des Individuums gibt (z.B. die Erfahrungen der ersten dauerhaften
Commitment im Berufsleben). Dartber hinaus mussen auch weitere Einfliisse betrachtet

werden. So liegt die Uberlegung nahe, dass die residuale Commitment dann einen
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langfristigeren Einfluss auf das Bindungsverhalten ausiibt, wenn das Individuum lange im
vorherigen Unternehmen beschaftigt war. Bei einer kurzen Beschaftigung waére diese
Wirkung gegebenenfalls weniger anhaltend. Dies konnte auch neue Hinweise auf die Frage
nach der Entwicklung des organisationalen Commitments Uber die Zeit geben (Beck &

Wilson 2000).

Eine empirische Uberpriifung der hergeleiteten Thesen stellt dabei einen weiteren
notwendigen Schritt dar. So kénnen Unstimmigkeiten in der Entstehung und Entwicklung des
organisationalem Commitments reduziert und eine Verbesserung der individuellen
Beschreibung des Commitment sowie seiner Konsequenzen erreicht werden. Aber auch
qualitative Forschungsanséatze konnten hilfreich sein, weitere Einblicke in die Frage des
residualen Commitments zu erhalten. Die Maoglichkeiten zur Prifung des residualen
Commitment stellen sich dabei vielschichtig dar. Aus der Fulle der vorhandenen Instrumente
zur Messung des Commitment (u.a. Meyer et al. 1993) sollte eine Ubertragung auf den
residualen Kontext erfolgen. So misste in einem ersten Schritt die Validierung eines
Fragebogens sowie die EXxistenz einer residualen Commitment Uberprift werden. Eine
derartige Uberpriifung in Form von Quer- oder Léngsschnittstudien sollte das residuale und
aktuelle  Commitment vergleichend darstellen und die vorgeschlagenen Dimensionen
uberprifen. Insgesamt stellt sich das Konstrukt des residualen Commitments als geeignete

Erweiterung der bisherigen Commitment-Forschung dar.
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