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SCHWEIZER HR-BAROMETER® - DIE IDEE

• regelmässig wiederholte Repräsentativbefragung zur Arbeitssituation von 

Beschäftigten in der Schweiz

• Inhalt: wahrgenommene Arbeitsbedingungen mit jeweils wechselndem 

Schwerpunktthema – im 2022 «Innovation und Scheitern»

• Projektteam von Universität Luzern und ETH Zürich:

Finanzierung durch Schweizerischen Nationalfonds 
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SCHWEIZER HR-BAROMETER®  SCHWERPUNKTTHEMEN

2006: Karriereorientierungen

2007: Arbeitsplatz(un)sicherheit

2008: Lohnzufriedenheit

2009: Mobilität und Arbeitgeberattraktivität

2010: Arbeitsflexibilität und Familie

2011: Unsicherheit und Vertrauen

2012: Fehlverhalten und Courage

2014: Arbeitserleben und Job Crafting

2016: Loyalität und Zynismus

2018: Integration und Diskriminierung

2020: Digitalisierung und Generationen

2022: Innovation und Scheitern
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DIE METHODE

• bis 2010 Telefoninterview bei einer Zufallsstichprobe von Erwerbstätigen in 

der Schweiz, 2011 erstmals Online-Panel, ab 2012 mixed-mode Ansatz 

(online oder schriftlich)

• Stichprobe: deutsch- / italienisch- und französischsprachige Schweiz; mind. 

40% Anstellung, keine Selbständige

• Untersuchungsmodell ermöglicht detaillierte Analysen von personalen und 

organisationalen Bedingungen und Effekten:

Personale 

Faktoren 
(z.B. Alter, Karriere-

orientierung)

Organisationale 

Faktoren 
(z.B. Branche)

HR-Praktiken

Psycholo-

gischer

Vertrag

Folgen
(z.B. Zufriedenheit, 

Kündigungsabsicht, 

Commitment)
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…ergänzen und überlagern formale, 

juristische Arbeitsverträge.

…formulieren wechselseitige, nicht 

notwendigerweise übereinstimmende 

Erwartungen zwischen Arbeitnehmenden und 

-gebern.

…können sich auf mündliche 

Vereinbarungen beziehen und/oder aus dem 

Verhalten der Vertragspartner und anderer 

Organisationsmitglieder abgeleitet werden.

➔ Je übereinstimmender und

➔ je expliziter die Vereinbarungen

➔ desto tragfähiger der 
psychologische Vertrag 

PSYCHOLOGISCHE VERTRÄGE
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2088 Arbeitstätige in der Schweiz (mind. 40% Anstellung, zwischen 16 und 65 Jahre alt)

• Sprachregion: 67% deutsch-, 23% französisch-, 10% italienischsprachige 

Schweiz

• Geschlecht: 46% Frauen, 52% Männer, 2% diverses Geschlecht

• Alter: im Mittel 42 Jahre alt 

• Höchster Abschluss: 29% Universität/FH, 17% höhere Berufsbildung, 39% 

Lehre/Berufsschule/Matura, 10% obligatorische Schulzeit / keine Ausbildung

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

• 68% Vollzeit, 90% unbefristet

• 63% ohne Vorgesetztenfunktion

• repräsentative Verteilung 

auf alle Branchen

DIE STICHPROBE



SCHWEIZER HR-BAROMETER® 2022
SCHWERPUNKT «INNOVATION UND SCHEITERN»



Innovation: der Innovationsprozess

Generieren

Fördern 

Implementieren

Scheitern: der Fehlerprozess

Verhindern

Auftreten

Umgang



ORGANISATIONALE & INDIVIDUELLE EBENE



ORGANISATIONALE & INDIVIDUELLE EBENE: INNOVATION



PSYCHOLOGISCHE SICHERHEIT

➔ 70% der Beschäftigten erleben in ihrem Unternehmen eher oder voll und ganz 

psychologische Sicherheit.



INNOVATIONSUNTERSTÜTZUNG DURCH VORGESETZTE

➔ Am wenigsten Unterstützung seitens Vorgesetzte erhalten die Beschäftigten beim 

Vorantreiben von Ideen ausserhalb der Abteilung.



INNOVATIONSUNTERSTÜTZUNG DURCH ARBEITSKOLLEG/INNEN

➔ Am meisten Potenzial besteht dabei, sich die notwendige Zeit zu nehmen, um Ideen zu 

entwickeln. Dabei stimmen nur 45% eher oder voll und ganz zu.



INNOVATIVES ARBEITSVERHALTEN

➔ Insgesamt gehen 44% der Beschäftigten häufig oder immer innovativem Arbeitsverhalten 

nach.

➔ Am häufigsten werden originelle Lösungen für Probleme generiert.



ORGANISATIONALE & INDIVIDUELLE EBENE: SCHEITERN



FEHLERMANAGEMENT & FEHLERAVERSION



LERNEN AUS FEHLERN

➔ 86% der Beschäftigten geben an, dass sie Fehler als eine Chance wahrnehmen, etwas 

zu lernen.



EINFLUSSFAKTOREN AUF LERNEN AUS FEHLERN



EINFLUSSFAKTOREN AUF INNOVATIVES ARBEITSVERHALTEN



EINFLUSSFAKTOREN VON FEHLER- UND INNOVATIONSKULTUR



EINFLUSSFAKTOREN VON LERNEN AUS FEHLERN UND 
INNOVATIVEM ARBEITSVERHALTEN



Schwerpunktkapitel

• Partizipation, Autonomie und Aufgabenvielfalt wirken sich positiv auf das 

Lernen aus Fehlern und innovatives Arbeitsverhalten aus. 

• ein konstruktives Fehlermanagement ermöglicht ein gemeinsames 

Verständnis über das Entstehen und den Umgang mit Fehlern und fördert so 

organisationales Lernen und Innovation.

• Fehleraversion wirkt sich negativ auf arbeitsbezogene Verhaltensabsichten 

und Einstellungen aus und führt zu einer Erhöhung von wahrgenommenem 

Stress, der Arbeits- und Kündigungsabsicht. Gleichzeitig sinken die Arbeits-

und Laufbahnzufriedenheit sowie das Commitment. 

FAZIT
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INHALT

Schweizer HR-Barometer

• Idee

• Methode 

• Stichprobe

Schwerpunktthema 2022 

• Innovation

• Scheitern

Trends 

• Karriereorientierungen

• Human Resource Management 

• Psychologischer Vertrag

• Arbeitseinstellungen und -verhaltensabsichten



TREND KARRIEREORIENTIERUNGEN
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→ traditionelle 

Karriereorientierungen 

immer noch stark verbreitet 

(aufstiegsorientiert 

abnehmend)

→ alternativ orientierte 

Karriereorientierung 

verzeichnet Anstieg



TREND HUMAN RESOURCE MANAGEMENT
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Aufwärtstrend bei allen 

Arbeitsgestaltungsmassnahmen



TREND HUMAN RESOURCE MANAGEMENT
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→ 70% berichten über gute 

Führung, Partizipation 

verzeichnet Anstieg

→ Nur 46% erhalten 

Leistungsbeurteilung / 

Feedbackgespräche

→ Anzahl angebotene 

Weiterbildungstage 

abnehmend (2016: 7.4; 

2018: 6,6; 2020: 6.2; 

2022: 4.5)



TREND PSYCHOLOGISCHER VERTRAG
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→ Steigende Erwartungen 

seitens der 

Arbeitnehmenden

→ ABER: auch 

arbeitgeberseitig steigt 

das Angebot 



TREND PSYCHOLOGISCHER VERTRAG
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→ grosse Diskrepanz bei 

angemessener Entlohnung und 

Entwicklungsmöglichkeiten

Gegenüberstellung: Erwartungen der Arbeitnehmenden vs. Angeboten der Arbeitgeber



TREND ARBEITSPLATZUNSICHERHEIT & ARBEITSMARKTFÄHIGKEIT
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→ Erstmals seit 2010 steigt 

die wahrgenommene 

Arbeitsmarktfähigkeit 

wieder an

→ Arbeitsplatzunsicherheit 

nimmt ab: 66% der 

Befragten haben keine 

Sorgen demnächst ihren 

Arbeitsplatz zu verlieren



TREND ARBEITSZUFRIEDENHEIT 

Stabilisierte 

Arbeitszufriedenheit 

Resignative 

Arbeitszufriedenheit
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Progressive

Arbeitszufriedenheit

→ Rückgang bei der 

stabilisierten AZ, aber 

immer noch grösster

Anteil

→ Erfreulich: Rückgang 

resignativer AZ und 

Zunahme 

progressiver AZ!



COMMITMENT UND KÜNDIGUNGSABSICHT
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→ Verbundenheit mit Arbeitgebern 

nach wie vor auf hohem Niveau

→ Kündigungsabsichten im 

Vergleich zu Vorjahren weiter 

gesunken



Trends

• die Arbeitsmarktfähigkeit ist zum ersten Mal seit zehn Jahren gestiegen

• Beschäftigte berichten von dynamischeren Formen von 

Arbeits(un)zufriedenheit, die steigende Erwartungen und 

Veränderungsbereitschaft signalisieren. 

• Unternehmen sollten sich also durch verbesserte HR-Praktiken für diese 

Dynamik wappnen, mit Blick auf Entlohnung und Personalentwicklung. 

FAZIT
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Publikation zum Download erhältlich unter 

www.hrbarometer.ch

http://www.hrbarometer.ch/

