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SCHWEIZER HR-BAROMETER® - DIE IDEE

* regelmassig wiederholte Reprasentativbefragung zur Arbeitssituation von
Beschaftigten in der Schweiz

 Inhalt: wahrgenommene Arbeitsbedingungen mit jeweils wechselndem
Schwerpunktthema — im 2022 «Innovation und Scheitern»

* Projektteam von Universitat Luzern und ETH Zrich:

Finanzierung durch Schweizerischen Nationalfonds SNF|

FONDS NATIONAL SUISSE
SCHWEIZERISCHER NATIONALFONDS
FONDO NAZIONALE SVIZZERO

Swiss NATIONAL SCIENCE FOUNDATION
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SCHWEIZER HR-BAROMETER® SCHWERPUNKTTHEMEN

2006: Karriereorientierungen

2007: Arbeitsplatz(un)sicherheit

2008: Lohnzufriedenheit

2009: Mobilitat und Arbeitgeberattraktivitat
2010: Arbeitsflexibilitat und Familie

2011: Unsicherheit und Vertrauen

2012: Fehlverhalten und Courage

2014: Arbeitserleben und Job Crafting
2016: Loyalitat und Zynismus

2018: Integration und Diskriminierung
2020: Digitalisierung und Generationen
2022: Innovation und Scheitern sy
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DIE METHODE

« bis 2010 Telefoninterview bei einer Zufallsstichprobe von Erwerbstatigen in

der Schweiz, 2011 erstmals Online-Panel, ab 2012 mixed-mode Ansatz
(online oder schriftlich)

40% Anstellung, keine Selbstandige

« Untersuchungsmodell erméglicht detaillierte Analysen von personalen und

organisationalen Bedingungen und Effekten:

Personale

Faktoren

(z.B. Alter, Karriere- Psycholo- Folgen

orientierung) gischer (z.B. Zufriedenheit,

R Vertrag Kindigungsabsicht,

Organisationale _ Commitment)
Faktoren HR-Praktiken

(z.B. Branche)

Universitat
Zirich™

 Stichprobe: deutsch- / italienisch- und franzdsischsprachige Schweiz; mind.
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PSYCHOLOGISCHE VERTRAGE

...erganzen und uberlagern formale,
juristische Arbeitsvertrage.

...formulieren wechselseitige, nicht
notwendigerweise uUbereinstimmende
Erwartungen zwischen Arbeithenmenden und
-gebern.

...konnen sich auf mindliche
Vereinbarungen beziehen und/oder aus dem
Verhalten der Vertragspartner und anderer
Organisationsmitglieder abgeleitet werden.

o AU Universitit
ETHzurich () zirich~

s, MR

| N

»

=>» Je Ubereinstimmender und
=> je expliziter die Vereinbarungen

=>» desto tragfahiger der
psychologische Vertrag
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DIE STICHPROBE
2088 Arbeitstatige in der Schweiz (mind. 40% Anstellung, zwischen 16 und 65 Jahre alt)

» Sprachregion: 67% deutsch-, 23% franzdsisch-, 10% italienischsprachige
Schweiz

» Geschlecht: 46% Frauen, 52% Manner, 2% diverses Geschlecht

 Alter: im Mittel 42 Jahre alt

« Hochster Abschluss: 29% Universitat/FH, 17% hoéhere Berufsbildung, 39%
Lehre/Berufsschule/Matura, 10% obligatorische Schulzeit / keine Ausbildung

* 11% in Mikrofirmen, 42% in KMU, 42% in Grossunternehmen

* 68% Vollzeit, 90% unbefristet o
* 63% ohne Vorgesetztenfunktion . ' B v ot

B Handel, Reparaturgewerbe
. C::tgnw&rb&
B Vverkehr und Nachrichtenobermittiung
Kredit- und Versicherungsgewerbe
Immobilien, Vermietung, IT, Forschung und Entwicklung

* reprasentative Verteilung
auf alle Branchen

700
offentliche Verwaltung, externe Korperschaft
Unterrichtswesen

Gesundheits- und Soziabwesen

6.5% . ) ) .
sonstige Dienstleistungen, private Haushalte

11%
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Innovation: der Innovationsprozess
Generieren

Fordern

Implementieren

Scheitern: der Fehlerprozess
Verhindern

Auftreten

Umgang
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ORGANISATIONALE & INDIVIDUELLE EBENE

Innovationskultur

psychologische Sicherheit
Innovationsunterstitzung durch Vorgesetzte
Innovationsunterstiitzung durch Arbeits-
kolleg/innen

organisationale Ebene

Lernen aus
Fehlern

Innovatives
Arbeitsverhalten

individuelle Ebene

Fehlerkultur

Fehlermanagement Fehleraversion
Fehlerkompetenz Verbergen von Fehlern
Fehlerkommunikation  Belastung durch Fehler
Fehlerreflexion

Bereitschaft, Fehler zu machen

organisationale Ebene
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ORGANISATIONALE & INDIVIDUELLE EBENE: INNOVATION

Innovationskultur Fehlerkultur

Lernen aus

Fehlern Fehlermanagement Fehleraversion

Fehlerkompetenz Verbergen von Fehlern
Fehlerkommunikation  Belastung durch Fehler
Fehlerreflexion

Bereitschaft, Fehler zu machen

psychologische Sicherheit
Innovationsunterstitzung durch Vorgesetzte
Innovationsunterstiitzung durch Arbeits- Innovatives

kolleg/innen Arbeitsverhalten

organisationale Ebene individuelle Ebene organisationale Ebene
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PSYCHOLOGISCHE SICHERHEIT

B vollundganz
psychologische Sicherheit u eh'erja'
(z. B.im Unternehmen kann um B teilweise
Hilfe gebeten werden) M ehernicht

uberhaupt nicht

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

= 70% der Beschaftigten erleben in ihrem Unternehmen eher oder voll und ganz
psychologische Sicherheit.
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INNOVATIONSUNTERSTUTZUNG DURCH VORGESETZTE

M vollund ganz
I eherja
Motivation, neue Ideen B teilweise
einzubringen B eher nicht

Uberhaupt nicht

Unterstiitzung ausserhalb
der Abteilung

Unterstiitzung bei der
schnellstmoglichen Umsetzung

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

= Am wenigsten Unterstitzung seitens Vorgesetzte erhalten die Beschéaftigten beim
Vorantreiben von Ideen ausserhalb der Abteilung.
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INNOVATIONSUNTERSTUTZUNG DURCH ARBEITSKOLLEG/INNEN

M vollund ganz
[ eherja
Kooperieren, um bei der n tellwe!se
Entwicklung neuer Ideen zu helfen M eher nicht

uberhaupt nicht

Nach neuen Wegen suchen,
Probleme zu betrachten

Sich die nétige Zeit nehmen,
um ldeen zu entwickeln

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

= Am meisten Potenzial besteht dabei, sich die notwendige Zeit zu nehmen, um ldeen zu
entwickeln. Dabei stimmen nur 45% eher oder voll und ganz zu.
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INNOVATIVES ARBEITSVERHALTEN

‘ B immer
I héufig
neue Ideen fiir schwierige B manchmal
Themen kreieren B selten
nie

nach neuen Arbeitsmethoden,
-techniken oder -instrumenten suchen

originelle Losungen fur
Probleme generieren

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

= Insgesamt gehen 44% der Beschéftigten haufig oder immer innovativem Arbeitsverhalten
nach.

= Am haufigsten werden originelle Losungen ftr Probleme generiert.
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ORGANISATIONALE & INDIVIDUELLE EBENE: SCHEITERN

Innovationskultur

psychologische Sicherheit
Innovationsunterstitzung durch Vorgesetzte
Innovationsunterstiitzung durch Arbeits-
kolleg/innen

organisationale Ebene

Lernen aus
Fehlern

Innovatives
Arbeitsverhalten

individuelle Ebene

Fehlerkultur

Fehleraversion
Verbergen von Fehlern
Belastung durch Fehler

Fehlermanagement
Fehlerkompetenz
Fehlerkommunikation
Fehlerreflexion
Bereitschaft, Fehler zu machen

organisationale Ebene
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FEHLERMANAGEMENT & FEHLERAVERSION

Fehlermanagement
(z. B. Fehlerkommunikation)

Fehleraversion
(z. B. Belastung durch Fehler)

0%

10%

20%

30%

40% 50%

60%

70%

80%

90% 100%

0%

10%

20%

30%

40% 50%

60%

70%

80%

90% 100%
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voll und ganz
eher ja
teilweise
eher nicht

tiberhaupt nicht

voll und ganz
eher ja
teilweise
eher nicht

tberhaupt nicht
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LERNEN AUS FEHLERN

M vollundganz
aus Fehlern lernen [ eherja
(z. B. Fehler werden als wichtige B teilweise
Information fiir die Durchfiihrung B chernicht

der Arbeit wahrgenommen) iiberhaunt nicht
tiberhaupt nic

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

=>» 86% der Beschaftigten geben an, dass sie Fehler als eine Chance wahrnehmen, etwas
zu lernen.



UNIVERSITAT
LUZERN

EINFLUSSFAKTOREN AUF LERNEN AUS FEHLERN

A > Universitat
ETH:zurich () ziricn

personliche
Einflussfaktoren

Betriebszugehorigkeit (-)

organisationale
Einflussfaktoren

Fehlermanagement (+)

Fehleraversion (+)

Branche
- 6ffentliche Verwaltung (+)
- Unterrichtswesen (+)

Human Resource
Management

Innovationsunterstiutzung
durch Arbeitskolleg/innen

(+)

Partizipation (+)

Aufgabenvielfalt (+)

Autonomie (+)

Lernen
aus Fehlern
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EINFLUSSFAKTOREN AUF INNOVATIVES ARBEITSVERHALTEN

personliche
Einflussfaktoren

Beschaftigungsgrad (+)

Geschlecht (+)

Ausbildung (+)

Karriereorientierung
- eigenverantwortlich (+)
- sicherheitsorientiert (-)

Lernen aus Fehlern (+)

organisationale
Einflussfaktoren

Fehleraversion (+)

Branche
- 6ffentliche Verwaltung (+)

Human Resource
Management

Innovationsunterstitzung
durch Arbeitskolleg/innen

(+)

Innovationsunterstitzung
durch Vorgesetzte (+)

Partizipation (+)

Aufgabenvielfalt (+)

Autonomie (+)

innovatives
Arbeits-
verhalten
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EINFLUSSFAKTOREN VON FEHLER- UND INNOVATIONSKULTUR

Fehlerkultur

Fehlermanagement

Fehleraversion

psychologische
Sicherheit

Innovationskultur

Innovations-
unterstiitzung durch
Arbeitskolleg/innen

Innovations-
unterstitzung durch
Vorgesetzte

e i i i i

Stress (-)

Arbeitszufriedenheit (+)

Commitment (+)

Kiindigungsabsicht (-)

Laufbahnzufriedenheit
(+)

Arbeitsplatzunsicherheit

(+)

Stress (+)

Arbeitszufriedenheit (-)

Commitment (-)

Kiindigungsabsicht (+)

Laufbahnzufriedenheit
(-)

Arbeitsplatz-
unsicherheit (-)

Stress (-)

Arbeitszufriedenheit
(+)

Commitment (+)

Kiindigungsabsicht (-)

Laufbahn-
zufriedenheit (+)

Stress (-)

Arbeitszufriedenheit

(+)

Commitment (+)

Kiindigungsabsicht (-)

Laufbahn-
zufriedenheit (+)

Stress (-)

Arbeitszufriedenheit
(+)

Commitment (+)

Kiindigungsabsicht (-)

Laufbahn-
zufriedenheit (+)
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EINFLUSSFAKTOREN VON LERNEN AUS FEHLERN UND
INNOVATIVEM ARBEITSVERHALTEN

Lernen aus Fehlern innovatives Arbeitsverhalten

v'v'

Arbeitszufriedenheit (+)

Commitment (+)

Laufbahnzufriedenheit (+) Laufbahnzufriedenheit (+)
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FAZIT
Schwerpunktkapitel

« Partizipation, Autonomie und Aufgabenvielfalt wirken sich positiv auf das
Lernen aus Fehlern und innovatives Arbeitsverhalten aus.

 ein konstruktives Fehlermanagement ermdglicht ein gemeinsames
Verstandnis Uber das Entstehen und den Umgang mit Fehlern und férdert so
organisationales Lernen und Innovation.

* Fehleraversion wirkt sich negativ auf arbeitsbezogene Verhaltensabsichten
und Einstellungen aus und fuhrt zu einer Erh6hung von wahrgenommenem
Stress, der Arbeits- und Kundigungsabsicht. Gleichzeitig sinken die Arbeits-
und Laufbahnzufriedenheit sowie das Commitment.

23
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Trends

« Karriereorientierungen

« Human Resource Management

« Psychologischer Vertrag

« Arbeitseinstellungen und -verhaltensabsichten
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TREND KARRIEREORIENTIERUNGEN

AN alternativ orientiert
eigenverantwaortlich orientiert

we traditionell-sicherheitsorientiert
= traditionell-aufstiegsorientiert

30%

20%

10%

0% |

20M8e 2020e 203 2e

-> traditionelle
Karriereorientierungen
immer noch stark verbreitet
(aufstiegsorientiert
abnehmend)

—> alternativ orientierte
Karriereorientierung
verzeichnet Anstieg

25
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\_/\’J‘ﬁ_——:yﬁ_

1 I I | I I I I 1 | | I |
2006a 2007b 2008c 2009c 2010c 2011d 2012e 2014e 2016e 2018e 2020e 2022e

Feedback durch Arbeitstatigkeit
Ganzheitlichkeit der Aufgabe
Bedeutsamkeit der Aufgabe
Aufgabenvielfalt

Autonomie

Aufwartstrend bei allen
Arbeitsgestaltungsmassnahmen

26
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TREND HUMAN RESOURCE MANAGEMENT

5

e FiliFUNE
— Partizipation

Leistungsbeurteilung

1 ] ] | | | | | | I | |
2006a 2007b 2008c 2009¢ 2010c 2011d 2012e 2014e 2016e 2018e 2020e 2022e

- 70% berichten Uber gute
Fuhrung, Partizipation
verzeichnet Anstieg

= Nur 46% erhalten
Leistungsbeurteilung /
Feedbackgesprache

- Anzahl angebotene
Weiterbildungstage
abnehmend (2016: 7.4;
2018: 6,6; 2020: 6.2;
2022: 4.5)

27
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TREND PSYCHOLOGISCHER VERTRAG

un

s Erwwartungen der Arbei@nehmenden

fngebote der Arbeitgeber

S — '***‘*

- Steigende Erwartungen
seitens der
Arbeitnehmenden

- ABER: auch
arbeitgeberseitig steigt
das Angebot

1 | | | | | | | | | i | ]
2006a 0Th 200E: 2O 2 0c 20010d 200122 200de 20Ge hiMBe H0hDe 203 2e

28
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TREND PSYCHOLOGISCHER VERTRAG
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Gegenuberstellung: Erwartungen der Arbeitnehmenden vs. Angeboten der Arbeitgeber

angemessene Entlohnung

Entwicklungsmaoglichkeiten

Loyalitat

Méglichkeiten, Fahigkeiten
vielfaltig einzusetzen

Arbeitsplatzsicherheit

interessante Arbeitsinhalte

Méglichkeiten, Eigenverantwortung
zu ibernehmen

P
(]
i

B Arbeitnehmende erwarten
Arbeitgeber bieten

—> grosse Diskrepanz bei
angemessener Entlohnung und
Entwicklungsmaoglichkeiten

29
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TREND ARBEITSPLATZUNSICHERHEIT & ARBEITSMARKTFAHIGKEIT

5

e Arbeitvmarktfahigkeit

Arbeitsplatzunsicherbeit

E - Erstmals seit 2010 steigt
die wahrgenommene

—_— ——--_/ Arbeitsmarktfahigkeit

wieder an

—> Arbeitsplatzunsicherheit
nimmt ab: 66% der
Befragten haben keine
Sorgen demnéachst ihren
Arbeitsplatz zu verlieren

1 | | | | ] | | | | ] | |
20062 D0Th 2008 F00%e 2010 30Md 2013e 3)0de= 2006= 2018 2000e H)Xh=
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TREND ARBEITSZUFRIEDENHEIT

50%

40%

®,
A0S
A

N

0%

0% I | | 1 l I l I 1 I | |
20063 200Th 1008 2009 3010 d0Nd 3012e 200de 2MGe 2008e B0E0e 2023e

fixizrte Un zufriedenhe=it

kaonstrnu ke Unzufriedenbe=it

=  resignative Dufrisdenheit

stabilisierte Zufriedenheit

m—  progressive Zufriedsnheit

Stabilisierte
Arbeitszufriedenheit

Resignative
Arbeitszufriedenheit

Progressive
Arbeitszufriedenheit
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- Rickgang bei der
stabilisierten AZ, aber
Immer noch grosster
Anteill

—> Erfreulich: Rlckgang
resignativer AZ und
Zunahme
progressiver AZ!

32
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COMMITMENT UND KUNDIGUNGSABSICHT

5

Commitment

Kiindigungsabsichi

- Verbundenheit mit Arbeitgebern
3 nach wie vor auf hohem Niveau

- Kindigungsabsichten im
) Vergleich zu Vorjahren weiter
gesunken

1 I I 1 | 1 l I | | I l |
M06a 2060Th 2008 2009c 2000 2010d 20022 2004e 2016e X0OMEe H000e 2022e
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 die Arbeitsmarktfahigkeit ist zum ersten Mal seit zehn Jahren gestiegen

» Beschaftigte berichten von dynamischeren Formen von
Arbeits(un)zufriedenheit, die steigende Erwartungen und
Veranderungsbereitschaft signalisieren.

« Unternehmen sollten sich also durch verbesserte HR-Praktiken flr diese
Dynamik wappnen, mit Blick auf Entlohnung und Personalentwicklung.

34
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