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Die moderne Wirtschaftswelt wird oft als 

VUCA-Welt bezeichne t. Ursprünglich wurde 

der Begriff vom US-Militär verwendet, um die 

zunehmende Komplexität der Weltpolitik der 

späten 1990er-Jahre zu beschreiben. Die 

VUCA-Welt verändert das unternehmerische 

Ökosystem grundlegend. Konkurrenzsituatio-

nen, Kundenpräferenzen und technologische 

Möglichkeiten ändern sich fortlaufend. Es 

herrscht eine allgemeine Wahrnehmung von 

Instabilität und Unsicherheit. Dies erfordert 

auch ein Umdenken im Management.

Früher hatten diejenigen Unternehmen den 

grössten Erfolg, die wie Maschinen funktio-

nierten: klar strukturiert, spezialisiert und hi-

erarchisch organisiert. Daher orientierten sich 

Unternehmen, die erfolgreich sein wollten, am 

Taylorismus und seinem Konzept der wissen-

schaftlichen Betriebsführung. In den vergange-

nen zwei Jahrzehnten hat sich jedoch gezeigt, 

dass sich nur wenige tayloristisch organisierte 

Unternehmen unter den Standard & Poor’s Top 

500 halten können. Stattdessen gewinnen Fir-

men an Schwung, die dynamische Fähigkeiten 

haben, und sich dadurch leichter an die rasch 

wandelnden Umstände anpassen können.1

In diesem neuen Umfeld stellen sich auch für 

das Personalmanagement neue Herausforde-

rungen. So lautet eine Frage, die heute vie-

le HR-Fachleute beschäftigt: Welche Art von 

Mitarbeitenden führen Unternehmen in dieser 

zunehmend komplexen und digitalen Welt 

zum Erfolg?

Als eines der führenden Befragungs- und 

Beratungsunternehmen im Bereich Personal-

management hat sich icommit dieser Frage 

angenommen und in Zusammenarbeit mit der 

Hochschule für Wirtschaft Zürich (HWZ) ein 

Innosuisse Projekt durchgeführt. Die Ergeb-

nisse dieser Studie liegen nun vor.

Zukunftsfähigkeit 

durch committete Mitarbeitende

Im Verlauf der Studie hat sich gezeigt, dass 

Unternehmen heute angesichts der Heraus-

forderungen der VUCA-Welt mehr denn je 

auf Mitarbeitende angewiesen sind, die sich 

mit ihrem Unternehmen identifi zieren, Ver-

antwortung für dieses übernehmen und dazu 

bereit sind, die «Extrameile» zu gehen. Diese 

drei Aspekte (Identifi kation, Verantwortung 

und Hingabe) werden auch unter dem Begriff 

«Commitment» zusammengefasst. Nicht alle 

Mitarbeitenden binden sich aber durch Com-

mitment an ihr Unternehmen.

Drei verschiedene Bindungstypen
Mit Blick auf die Organisationsforschung2 

lässt sich die Art, wie sich Mitarbeitende an 

ihr Unternehmen binden, in mindestens drei 

verschiedene Typen einteilen: in Bindung 

durch Commitment, in Bindung aufgrund 

mangelnder Alternativen sowie in Bindung 

aus Berechnung.

Mitarbeitende, denen die Alternativen fehlen, 

sind oft sehr stark an ihr Unternehmen gebun-

den. Dafür besteht bei ihnen die Gefahr, dass 

es ihnen an Motivation fehlt, sich für die Ziele 

ihres Unternehmens einzusetzen, da sie sich 

zu wenig damit identifi zieren.

Auf der anderen Seite können Mitarbeitende, 

die sich aus Berechnung an ihr Unternehmen 

binden, zwar sehr engagiert sein, allerdings 

tun sie dies eher aus eigenem Interesse als im 

Interesse des Unternehmens. Dies kann dazu 

führen, dass ihre Verbindung zum Arbeitgeber 

eher schwach ausgeprägt ist und sie bei ei-

nem besseren Stellenangebot schnell wieder 

weiterziehen.

Committete Mitarbeitende zeichnen sich da-

gegen durch verschiedene Vorteile aus. Sie 

weisen einen starken Willen auf, sich für das 

Unternehmen und dessen Ziele einzusetzen 

und haben ein hohes Verantwortungsgefühl 

für die Organisation. Committete Mitarbei-

tende sehen sich als Dienstleister im Sinne 

des Unternehmens und dessen Kunden und 

tragen den WIR-Hut, sobald sie in das Unter-

nehmen kommen, und schaffen damit einen 

Perspektivenwechsel.

Geringere Fluktuationsabsicht
In der VUCA-Welt benötigen Unternehmen 

Mitarbeitende mit besonderen Fähigkeiten 

und hohem Innovationspotenzial, deren Rek-

rutierung oft sehr aufwändig ist. Jeder Aus-

tritt von Fachkräften bedeutet einen Verlust 

von Know-how und ein zusätzlicher Aufwand 

für die Rekrutierung und Einarbeitung neuer 

Personen. Der Konkurrenzkampf um solche 

Fachkräfte hat sich nicht zuletzt aufgrund der 

ansteigenden Welle von Pensionierungen der 

Babyboom-Generation in den letzten Jahren 

intensiviert und wird sich weiter akzentuieren. 

Dies wird daher auch als «Krieg um Talente» 

(war for talents) bezeichnet.

Ein entscheidender Vorteil von Mitarbeitenden 

mit hohem Commitment besteht nun genau 

darin, dass sie eine geringe Fluktuationsab-

sicht aufweisen und seltener als andere dazu 

neigen, Unternehmen zu verlassen.3 Damit 

tragen sie dazu bei, Ressourcen bei der Re-

krutierung und Einarbeitung einzusparen, die 

dann in die Innovation und Weiterentwicklung 

des Unternehmens investiert werden können.

Hohe intrinsische Motivation

Eine zweite bedeutende Qualität von Mitarbei-

tenden mit hohem Commitment besteht darin, 

dass sie von sich aus motiviert sind, sich für 

die Interessen ihres Unternehmens einzu-

setzen. Auch diese intrinsische Motivation 

kann in der VUCA-Welt erfolgsentscheidend 

sein. Denn Mitarbeitende mit extrinsischer 

Motivation tendieren dazu, in ihrem eigenen 
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Interesse zu handeln. Die Ziele und Interessen 

des Unternehmens spielen für sie eine unter-

geordnete Rolle. Ihr Arbeitsstil ist eher reaktiv 

oder kann sogar destruktiv sein.

Committete Mitarbeitende haben dagegen ein 

proaktives Mindset und versuchen ihr Unter-

nehmen konstruktiv mitzugestalten. Sie legen 

also ein Verhalten an den Tag, das dem Un-

ternehmen langfristig dient. Zudem sind sie 

eher gewillt, sich dynamisch den ändernden 

Umständen der VUCA-Welt anzupassen.4

Des Weiteren neigen committete Mitarbeiten-

de zu höherer Arbeitsleistung, weniger Stress, 

weniger Absentismus sowie zu einer höheren 

Arbeitszufriedenheit als ihre Kolleginnen und 

Kollegen.5 Alle diese Qualitäten sind in der 

VUCA-Welt von hohem Wert. 

Ein Messinstrument für Commitment

Aus den obengenannten Gründen hat icom-

mit in Zusammenarbeit mit der HWZ seine 

Messinstrumente für Mitarbeitendenbefra-

gungen weiterentwickelt, um noch präziser 

diejenigen Einfl ussfaktoren zu identifi zieren, 

die sich massgeblich auf das Commitment 

von Mitarbeitenden auswirken. Auf diese 

 Weise können gezielt Massnahmen abgeleitet 

und umgesetzt werden, die eine Arbeitswelt 

schaffen, die das Commitment der Mitarbei-

tenden positiv beeinfl usst.

Dieser Artikel ist der Auftakt zu einer Serie zum 

Thema Mitarbeitenden-Commitment. Nach-

dem in dieser Ausgabe die Grundlage und 

Wichtigkeit des Commitments beschrieben 

und erklärt wird, beleuchten wir in den folgen-

den Ausgaben das praxisnahe Vorgehen zur 

Messung und Erhöhung des Commitments, 

um abschliessend noch auf die wichtigsten 

Treiber und konkreten Handlungsanleitungen 

zur Steigerung von Commitment einzugehen.
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