
Evidenzbasierte Wirtschaftspsychologie, LMU München, Lehrstuhl für Wirtschafts- und Organisationspsychologie  

E
v

id
e

n
zb

a
si

e
rt

e
 W

ir
ts

ch
a

ft
sp

sy
ch

o
lo

g
ie

 –
 1

9
 –

 O
rg

a
n

is
a

ti
o

n
a

le
s 

C
o

m
m

it
m

e
n

t 

Seite | 1 

Mit organisationalem Commitment zum 
Unternehmenserfolg 
Sie möchten die Fluktuationsrate in Ihrem Unternehmen reduzieren?  Sie möchten, dass Ihre 

Mitarbeiter zufriedener sind? Erfahren Sie, wie Sie selbst entscheidend dazu beitragen können! 

Die demografischen Veränderungen, der Fachkräfte-

mangel sowie die erhöhte Mobilität von Arbeitskräf-

ten sind zentrale Themen, mit denen sich Unterneh-

men heutzutage im „War for Talent“ auseinanderset-

zen müssen. Dabei gewinnt die Bindung von Mitar-

beitern immer mehr an Bedeutung.  

Mitarbeiterbindung verhindert eine hohe Fluktuati-

onsrate. Diese hat, neben dem Verlust der Mitarbeiter 

und deren Wissen, Produktivitätsverluste und den 

Aufwand für die Neubesetzung zur Folge. Neue Mit-

arbeiter müssen beworben, rekrutiert und eingear-

beitet werden. Die dadurch entstehenden Fluktuati-

onskosten eines qualifizierten Mitarbeiters betragen 

in etwa das ein- bis zweifache des Jahresgehalts [1].   

Mitarbeiterbindung, oder auch organisationales 

Commitment (hier: affektives organisationales 

Commitment), bezieht sich auf die Identifikation der 

Mitarbeiter mit und ihrem Engagement in einem 

Unternehmen. Neben der verminderten Fluktuations-

rate führt organisationales Commitment z.B. zu höhe-

rer Arbeitszufriedenheit und verminderten Fehlzei-

ten und stellt somit eine Bereicherung für jedes Un-

ternehmen dar. Doch wie kann man ein hohes Maß an 

organisationalem Commitment sicherstellen? 

Legen Sie bereits bei der 

Personalauswahl den Grundstein! 

Wie? Mit Hilfe der richtigen Auswahlkriterien können 

die besten Voraussetzungen für ein hohes organisati-

onales Commitment geschaffen werden. Während des 

Auswahlgesprächs sollte vor allem auf die Proaktivi-

tät des Kandidaten geachtet werden. Diese ist ge-

kennzeichnet durch selbstbewusstes Verhalten und 

eine aktive Informationssuche [2]. Außerdem sollten 

zentrale Informationen, wie z.B. die Vorzüge des Un-

ternehmens im Vergleich zu Wettbewerbern hervor-

gehoben werden. Dadurch wird die Attraktivität für 

den Kandidaten gesteigert. Gehen Sie dabei gezielt 

auf die individuellen Anforderungen und Bedürfnisse 

des Kandidaten ein. Auch die Vermittlung eines rea-

listischen Jobprofils sollte im Zentrum des Auswahl-

gesprächs stehen. Schaffen Sie einen Rahmen, der es 

dem Kandidaten ermöglicht ausreichend Fragen zu 

stellen und prüfen Sie auch, ob der Kandidat sich 

ausreichend über das Unternehmen und den Job in-

formiert hat.  

Warum? Studien, die den Einfluss verschiedener As-

pekte auf die Entstehung von organisationalem 

Commitment untersucht haben, zeigen, dass vor al-
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Für einen guten Start… 

Rekrutierung Proaktive Persönlichkeit 

Realistisches Jobprofil 

Attraktive Darstellung des 
Unternehmens 

Sozialisierung Positive Arbeitserfahrung 

Erfüllung von Erwartungen 

Unterstützung durch Kollegen, 
Vorgesetzte & Mentoren 

 

lem eine proaktive Persönlichkeit und ein realisti-

sches Jobprofil seitens des Kandidaten einen positi-

ven Zusammenhang mit organisationalem Commit-

ment haben. Auch die Wahrnehmung möglicher Job-

Alternativen und damit die Attraktivität des Unter-

nehmens, wirkt sich auf die Entstehung von organisa-

tionalem Commitment aus [3].  

Gestalten Sie die Sozialisierung 

positiv und erwartungsgetreu!  

Wie? Als höchste Priorität sollte bei der Sozialisie-

rung  von neuen Mitarbeitern die positive Arbeitser-

fahrung stehen. Diese wird grundsätzlich erreicht, 

wenn Rollenklarheit  vorhanden ist und die neuen 

Mitarbeiter von Führungskraft und Kollegen akzep-

tiert und sozial integriert werden.  

Einen wesentlichen Beitrag zur Rollenklarheit leistet 

unter anderem das realistische Jobprofil, das wäh-

rend des Einstellungsgesprächs vermittelt werden 

sollte. Dieses beinhaltet alle Informationen rund um 

die Aufgaben und Verantwortungen, welche mit dem 

Job einhergehen. Des Weiteren sollten folgende Punk-

te fester Bestandteil der Sozialisierung sein:  

1. Ein Einarbeitungsprogramm mit klaren und 

transparenten Arbeitsanweisungen, die die 

Jobinhalte sukzessiv vermitteln 

2. Eine ausgeprägte Feedbackkultur mit festen 

Feedbackprozessen, die einem regelmäßigen 

Austausch ermöglichen 

In Bezug auf die Förderung der sozialen Integration 

und damit der Unterstützung durch Kollegen und 

Führungskräfte sollten folgende Maßnahmen und 

Gegebenheiten etabliert werden: 

1. Ein Mentoring-Programm zur Begleitung und 

Unterstützung des neuen Mitarbeiters 

2. Events, wie eine Vorstellungsrunde, Teamlun-

ches und Team Building Maßnahmen 

3. Soziale Medien, wie firmeninterne Skype Ac-

counts und Chats wie z.B. Lync 

4. Räumlichkeiten, die einen sozialen Austausch 

ermöglichen, wie z.B. Kaffeeküchen 

Die positive Arbeitserfahrung sollte durch die Erfül-

lung von Erwartungen ergänzt werden. Da diese Er-

wartungen maßgeblich während den Auswahlge-

sprächen entstehen, sei auch an dieser Stelle auf die 

Vermittlung eines realistischen Jobprofils hingewie-

sen.  

Warum? Es konnte vermehrt gezeigt werden, dass die 

Erfahrungen, die Arbeitnehmer zu Beginn ihres neu-

en Jobs machen, eine maßgebliche Rolle in der späte-

ren Entstehung von organisationalem Commitment 

spielen [4]. Darüber hinaus konnten wissenschaftli-

che Befunde einen positiven Zusammenhang zwi-

schen der Rollenklarheit, der sozialen Integration, 

sowie der Akzeptanz durch Führungskräfte und der 

Erfüllung von Erwartungen belegen [5]. 

Achten Sie auf Transparenz der 

Personalprozesse! 

Wie? In Bezug auf die Personalprozesse kommt es 

nicht so stark auf die tatsächliche Gestaltung und die 

Inhalte der Prozesse an, sondern vielmehr darauf, 

dass diese transparent vermittelt werden und ein 

gewisses Maß an Mitbestimmung erlauben. So ist es 

ratsam mitarbeiter-relevante Prozesse, wie z.B. das 

Performance-Management-System für alle Mitarbei-

ter zugänglich zu hinterlegen und Ansprechpartner 

bei eventuellen Rückfragen zu benennen. Geben Sie 

neuen Mitarbeitern eine ausführliche Einführung in 

das System, stellen Sie einen Ansprechpartner zur 

Verfügung und kommunizieren Sie Veränderungen 

zeitnah und global. Binden Sie die Mitarbeiter aktiv in 

die Prozesse ein.  

Warum? Amerikanische Forscher untersuchten in 

einer Studie in mehreren Unternehmen den Einfluss 

des wahrgenommenen Verständnisses des Perfor-

mance-Management-Systems (z.B. das Ausmaß, in 

dem ein Mitarbeiter die Ziele und Mechanismen eines 

Performance--Management-Systems kennt) auf das 

organisationale Commitment. Und konnten einen 

positiven Zusammenhang feststellen [6]. Eine weite-

re Untersuchung zeigte, dass auch die Beteiligung an 

der Planungs- bzw. Zielsetzungsphase eines Perfor-

mance-Management-Systems das organisationale 

Commitment erhöht. [7]. 
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Unterstützen Sie Ihre Mitarbeiter!  

Wie? Ein Unternehmen sollte hinter seinen Mitarbei-

tern stehen und diese aktiv unterstützen. Diesbezüg-

lich gilt: 

1. Die Meinung der Mitarbeiter sollte geschätzt 

werden: Seien Sie Ihren Mitarbeitern gegenüber 

stets offen und wertschätzend!  

2. Das Wohl der Mitarbeiter sollte bedacht werden: 

Bedenken Sie bei Entscheidungen nicht nur das 

Unternehmenswohl und achten Sie darauf, dass 

Ihren Mitarbeitern eine gute Work-Life-Balance 

ermöglicht wird!  

3. Die Ziele und Werte der Mitarbeiter sollten be-

rücksichtigt werden: Führen Sie regelmäßige 

Mitarbeitergespräche und gehen Sie auf die indi-

viduellen Bedürfnisse Ihrer Mitarbeiter ein!  

4. Den Mitarbeitern sollte bei Problemen geholfen 

werden: Unterstützen Sie Ihre Mitarbeiter wo Sie 

können!   

5. Bei Fehlern seitens der Mitarbeiter sollte Nach-

sicht gezeigt werden: Denken Sie stets daran, 

dass jeder Mensch Fehler macht – auch Sie! 

Diese Empfehlungen sollten in der Unternehmenspo-

litik und –kultur tief verankert werden, um ihre 

Durchsetzung global zu gewährleisten.  

Warum? Zahlreich konnte bisher die positive Bezie-

hung zwischen der wahrgenommenen Unterstützung 

seitens des Unternehmens und organisationalem 

Commitment gezeigt werden [8]. Die wahrgenom-

mene Unterstützung bezieht sich hierbei auf den 

Glauben der Mitarbeiter, dass das Unternehmen ihre 

Beiträge schätzt und sich um ihr Wohlergehen sorgt.  

 

Fazit 

Auf dem Weg zur Steigerung der Mitarbeiterbindung 

ist das Mittel der Wahl die Erhöhung des organisatio-

nalen Commitments. Was auf den ersten Blick sehr 

abstrakt und theoretisch klingt, lässt sich jedoch mit 

Hilfe der Wissenschaft durch leicht anwendbare 

Maßnahmen in der Praxis umsetzen. Wichtig hierfür 

ist vor allem, dass auf jeder Ebene des Unternehmens 

ein Bewusstsein für die Notwendigkeit und die Be-

deutung von organisationalem Commitment geschaf-

fen wird: Sowohl das Unternehmen als Ganzes, mit 

seiner Unternehmenspolitik und -kultur, wie auch die 

einzelnen Mitarbeiter und Führungskräfte und vor 

allem auch der Personalbereich müssen zusammen-

arbeiten, um ein gutes Umfeld für die Entstehung von 

organisationales Commitment zu schaffen.   

Anwendungsbeispiel: Partizipation 

Situation: 

Stellen Sie sich vor, Sie sind Personalleiter und Sie 

möchten ein neues Bonussystem für Ihre Mitar-

beiter einsetzen. Wie sollten Sie vorgehen?  

Negativbeispiel: 

Ich schaue mir ein paar Praxisbeispiele anderer 

Unternehmen an und entscheide mich für die 

Variante, die aus meiner Sicht angemessen er-

scheint und setze das neue Bonussystem in Kraft. 

Anschließend informiere ich alle Abteilungsleiter 

über das neue System. 

Positivbeispiel: 

Ich erstelle eine Meinungsumfrage, mit verschie-

denen Varianten des neuen Systems und schicke 

diese an meine Mitarbeiter. Die Ergebnisse der 

Umfrage nutze ich als Basis für das neue Bonus-

system und setze es in Kraft. Im Anschluss organi-

siere ich einen unternehmensinternen Workshop, 

indem das neue Bonussystem vorgestellt wird. 

 

Anwendungsbeispiel: Besondere Umstände 

Situation: 

Ein Mitarbeiter kommt zu Ihnen und erzählt 

Ihnen, dass seine Frau schwer erkrankt ist und die 

nächsten Monate ihren Alltag nicht alleine meis-

tern kann. Aus diesem Grund bittet er Sie um die 

Reduktion seiner Arbeitszeiten. Wie reagieren 

Sie? 

Negativbeispiel: 

Ich versuche dem Mitarbeiter zu vermitteln, dass 

es aufgrund des hohen Arbeitspensums nicht 

möglich ist, dass er seine Stunden reduziert. Statt-

dessen empfehle ich ihm sich heute Abend nach 

der Arbeit bei einem Pflegedienst zu erkundigen. 

Positivbeispiel: 

Ich sichere dem Mitarbeiter meine Unterstützung 

zu und biete ihm vorerst an zwei Wochen Urlaub 

zu nehmen, bis ich geklärt habe, ob es eine Mög-

lichkeit gibt, seine Stunden zu reduzieren. Als 

Alternative verspreche ich ihm, dass er einen Teil 

seiner Stunden auch im Home Office abarbeiten 

kann.    
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Erläuterungen 

Glossar 

Organisationales Commitment (Drei-Komponenten Modell): Organisationales Commitment besteht aus 
drei Komponenten: dem affektiven, normativen und kalkulativen Commitment. Während sich das 
affektive Commitment auf die emotionale Bindung an das Unternehmen bezieht, beschreibt das 
normative Commitment in wie weit sich eine Person aufgrund moralischer Verpflichtungen und 
normativen Vorstellungen an ihre Organisation gebunden fühlt. Entscheidend für das kalkulative 
Commitment sind hingegen rationale Kosten-/Nutzenabwägungen [4].  

Sozialisierung:  Sozialisierung beschreibt den Prozess, durch den neue Mitarbeiter vom „Außenseiter“ 
zum organisationalen Mitglied werden [9]. 

Rollenklarheit: Bezeichnung dafür, dass einem Mitarbeiter seine „Rolle“ im Unternehmen klar ist, d.h. 
dass er seine Aufgabengebiete und Aufgabeninhalte kennt, Aufgaben priorisieren und entspre-
chend seine Zeit zuteilen. Eine notwendige Voraussetzung hierfür ist, dass der Mitarbeiter über  
alle nötigen Informationen verfügt, um diesen gerecht zu werden [10]. 
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