EDITORIAL

Commitment, bitte! -
das ist keine Einbahnstrafle

Vielfaltige Ereignisse des Arbeitslebens lassen den Ruf nach
Commitment mit Blick auf das »eigene« Unternehmen immer
lauter werden. Oftmals wird dabei insbesondere die Generati-
on Z genannt: lhr wiirde das Commitment zu ihrem Arbeitgeber
fehlen. Aber nicht nur das Commitment zum Unternehmen,
auch zu Projekten, Abteilungen, Teams etc. wird immer starker
zum Thema. Begleitet wird diese (angebliche) Problematik si-
cherlich auch durch die deutlichen Veranderungen, die sich in
den letzten Jahren im Arbeitskontext ergeben haben. Man den-
ke nur an die rdumliche und zeitliche Flexibilisierung der Ar-
beitszeit nach der Corona-Pandemie oder den verstarkten Ein-
tritt junger Beschéftigter ins Arbeitsleben. Den jungen Beschéf-
tigten wird oftmals ein komplett anderes Mindset als den iibri-
gen Beschaftigten attestiert, welches auch auf ein verdndertes
Motivationsverhalten im Rahmen der Social-Media-Nutzung
zuriickzufiihren ist. Auf viele der sich daraus ergebenden Prob-
leme wird in den Beitragen zum Schwerpunktthema Bezug ge-
nommen.

Im Editorial wollen wir den Blick aber auf einen Aspekt le-
gen, der meist zu kurz kommt. Kann man nur, weil ein Arbeits-
vertrag besteht, verlangen, dass Arbeitnehmer und Arbeitneh-
merinnen Commitment zum »eigenen« Unternehmen zeigen?
Es lohnt sich, einmal dariiber nachzudenken, warum Commit-
ment keine Einbahnstrale sein sollte. Unterstellt man die
durchaus plausible Annahme, dass man nur zu den Personen
oder Organisation Commitment zeigt, denen man zumindest
teilweise auch vertraut, so wird deutlich, dass sich Vorgesetzte,
Teamleiter etc. sowie die Unternehmung insgesamt durch eine
gewisse Vertrauenswiirdigkeit auszeichnen missen. Damit
stellt sich aber die Frage, wie man diese Vertrauenswiirdigkeit
sicherstellen kann.

Hier hilft der Ansatz von Mayer, Davies und Schoorman aus
dem Jahre 1995 weiter. Die Autoren haben sich angeschaut, wie

zfo 02/2025

sich im organisationalen Kontext Vertrauenswiirdigkeit entwi-

ckelt. Sie machen dafiir drei Aspekte verantwortlich:

+ Ability, d. h. die fachlichen Fahigkeiten, die Vorgesetzte oder
eine Organisation auszeichnen

+ Benevolenz, also das Wohlwollen, welches Personen und
Organisationen zeigen

« Integrity, d.h. die (fortwdhrende) Ubereinstimmung des
Wertesystems einer Person und Organisation mit ihrem ei-
genen Reden und Handeln

Das ABI-Modell gibt damit einen Hinweis darauf, wie beim Com-
mitment aus der EinbahnstralBe eine Zweibahnstrafie werden
kann. Wichtig hierbei ist, dass die Einzelaspekte im Verbund
gesehen werden miissen. Fahigkeiten alleine reichen beispiels-
weise nicht aus, wenn man ein wenig integres Verhalten an den
Tag legt. Alle drei Verhaltensweisen miissen im Verbund ge-
dacht werden, will man als vertrauenswiirdig angesehen wer-
den. Insbesondere starke Defizite in einem der Merkmale macht
es fast unmoglich, noch als vertrauenswiirdig angesehen zu
werden. Gegeniiber einer vertrauenswiirdigen Organisation
wird es Beschaftigten aber deutlich leichter fallen, Commit-
ment zu zeigen, als wenn dies nicht der Fall ist.

Mit diesen einleitenden Gedanken entlasse ich Sie, verehrte
Leserin und verehrter Leser, in unser Schwerpunktthema und
die dort veroffentlichten Beitrage und wiinsche Ihnen ein inter-
essantes Lesevergnligen.

Gerhard Schewe
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