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MENSCH UND

ARBEIT

HNene Jiirdher Jeitung

Der. Human-Rel

ometer macht Aussagen zur Befindlichkeit der Mitarbeitenden in Schweizer Unternehmen.

«Es lohnt sich, ein guter Arbeitgeber zu sein»
Das Human-Relations-Barometer spiegelt die Befindlichkeit in der Schweizer Arbeitswelt

Das von einem Forschungsteam der Uni-
versitit Ziirich und der ETH erstmals .
publizierte Human-Relations-Barometer
misst brancheniibergreifend die Stim-
mung der Arbeitnehmenden in der
deutschsprachigen Schweiz. Brisantestes
Ergebnis der repriisentativen Studie:

Ein Viertel der Arbeitnehmenden hat
starke Kiindigungsabsichten.

jam. Mit dem Messen der Mitarbeiterzufrieden-
heit ist das immer so eine Sache. Zwar wird es in
der betriebswirtschaftlichen Literatur propagiert
— und kaum ein Unternehmen, das etwas auf sich
hiilt und zeitgemiisse Strukturen kennt, verzichtet
mehr darauf. Damit beauftragt wird in der Regel
ein unbefangenes Institut, wobei die Unabhiingig-
keit zum Problem werden kann, wenn die Ergeb-
nisse der im Normalfall regelmissig durchgefithr-
ten Befragung allzu schlecht ausfallen. Und lie-
gen die bisher mehrheitlich fiir einzelne Unler-

siert auf dem Konzept des in der Forschung seit
lingerem diskutierten psychologischen Vertrags.
Dieser regelt die Beziehungen zwischen Arbeit-
geber und Arbeitnehmenden, die iiber den juristi-
schen Vertrag hinausgehen. So erhélt der Arbeit-
geber von den Arbeitnehmern ein gewisses Mass
an Loyalitéit, wenn er im Gegenzug Eigenverant-
wortung, Arbeitsmarktfihigkeit, Flexibilitit usw.
bu'.ten kann. Die Studie soll einerseits die Frage
ten, welche Einflussfaktoren wie stark
auf den psychologischen Vertrag wirken. Ande-
rerseits werden Aussagen (ber die Folgen des
psychologischen Vertrags in Bezug auf Motiva-
tion und Commitment der Mitarbeiter gemacht.
Als Erstes wurden die aus Sicht der Heraus-
gcbcr zentralen Einflussfaktoren fir die Wahr-
g der Arbeitsbezi g und fiir die
A;- itseinstell bezieh eise d'!s Arbeits-
verhalten von Mitarbeitend . Int
sant ist, dass in tber drei Viertel der Flrrnen ‘die
t des H Resource-N t
mehrheitlich durch den direkten leenvorgesetz-
ten wah:gunornmcn werden. Die Schweizer Un-

nehmen erhobenen Daten vor, muss das N
ment reagieren. Die Resultate missen unge-
schont veroffentlicht werden; zudem gilt es, Kon-
sequenzen zu ziehen, will s;ch die Geschiifts-
leitung nicht den Vorwurf machen lassen, eine
Alibittbung zu veranstalten. Dennoch hat sich die
Meinung durchgesetzt, dass das Erheben der Mit-
arbeiterzufriedenheit, die Kingst nicht nur tber
den Monatslohn gesteuert wird, ein fur die Fir-
men wichtiges Instrument ist, weil allein damit
abgeschiitzt werden kann, wie gut die eigene Posi-
tion auf dem Arbeitsmarkt ist.

Der psychologische Vertrag als Basis

Erstmals tiberhaupt in der Schweiz publiziert ein
Forschungsteam der Universitit Zirich und der
ETH eine Untersuchung iiber die Befindlichkeit
der angestellten Erwerbstitigen in der Deutsch-
schweiz. Das in Zukunft jihrlich erhobene Hu-
man-Relations-Barometer (vgl. Kasten oben) ba-

ter also eher einen tiefen Zentrali-
sierungsgrad auf. Was die Personalentwicklung
angeht — dazu zihlen alle Formen der Aus- und
Weiterbildung -, haben 80% der Mitarbeitenden
den Eindruck, dass ihnen gentigend Massnahmen
geboten werden. Hervorzuheben ist das Ergebnis
— dieses zieht sich durch die ganze Studie und be-
stitigt bisherige Befunde —, dass Besserverdie-
nende und besser Ausgebildete in Sachen Perso-
nalentwicklung ein viel prossziigigeres Angebot
vorfinden. Unternehmen investieren also primér
in die Schliisselmitarbeiter, folgern die Autoren.
Was die Partizipation angeht — und davon lei-
ten die Autoren den Filhrungsstil im Unterneh-
men ab —, verhiilt es sich gleich wie bei der Wei-
terbildung. Je mehr die Mitarbeitenden verdie-
nen, was im Normalfall mit einer besseren Aus-
bildung einhergeht, desto eher werden sie vom
Arbeitgeber mit Information versorgt und in Ent-
scheidungsprozesse einbezogen. Gleiches ist bei

den K «Arbeitsflexibilisi g» und
.Arbelmarktﬂhlgkmt» feststellbar. Das heisst,
je besser die Ausbildung der Mitarbeiter, desto
grijsser wird etwa die Chance eingeschiitzt, wie-
der eine dhnliche Stelle zu finden. Der Report be-
stiitigt die Bedeutung der Ausbildung fir Er-
werbstiitige als wichtiger Faktor filr gute Anstel-
lungsbedingungen und Arbeitsmarktchancen,
aber auch die zunehmende Kluft zwischen gut
und i t bild Arbeitnehmern

Interessantes lisst sich auch zum psychologl-

Das Human-Relations-Barometer

jam. Die im letzten Frithsommer von einem For-
schungsteam von Uni Ziirich (Lehrstuhl Human
Resource Management) und ETH (Professur I'u:r
Arbeits- und O hologie)
durchgefithrie Behaglm; deren Ergebmisse jetzt
vorliegen und kiinftig jahrlich wiederkehrend in
Form des Human-Relations-Barometers* publi-
ziert werden, misst mittels ciner reprasentativ
gezogenen Stichprobe die «Druckverhiltnisses
und die «Betriebstemperaturs in den Beziehun-
gen zwischen den Unterneh und ihren Mit-
arbeitern in der Deutschschweizr. Hierfir wur-
den 970 Interviews mit Mitarbeitern aller Bran-
chen g:tu.hrt Das HR-Barometer, das auf die
dehnt werden soll, basiert
auf den in Grossbritannien seit Jahren durch-
gefithrten Befragungen der University of Lon-
don und des «Chartered Institute of Personnel
and Development». Damit sollen ktnftig auch
Vergleiche zwischen Grossbritannien und der
Schweiz miiglich sein.
* Gudela Grote, Bruno Staffelbach (Hrsg ) Schweirer HR-
Barometer 2006. NZZ Libro, Buchveriag Newe Zorcher
Zeitung, Zirich 2006. 108 Seiten mit Grafiken, Diagram-
men und Tabellen. Fr. 120~ ISBN 3-(0823.228.5

bilisierung am Arbeitsp!at.z und Personalentwick-
lung gegeben sind bexn eise stark gewich-
tet werden. Zudem seien die immer wieder gedus-
serten Befilirchtungen von Arbeitgeb wi-
derlegt worden, dass Mitarbeitende, die gefordert
werden, wegen der verbesserten Arbeitsmarkt-
fihigkeit das Unternehmen eher wieder verlassen
wilrden, urteilen die Autoren.

Gut Ausgebildete wollen eher kiindigen

Was die Arbeitszufriedenheit angeht, kann die
Untersuchung keine tberraschenden Ergebnisse
liefern. Im Mittel sind die Arbeitnehmenden mit
ihrer beruflichen Tatigkeit zufrieden, wobei auf-
fillt, dass im Branchenvergleich spezell die
Arbeitstitigen im Unterrichtswesen ganz beson-
ders zufrieden zu sein scheinen, was nicht mit der
sonstigen Wahr g Uberein Gezeigt
hat sich nuch dass Teilzeitbeschiftigte eine gros-
sere Zufriedenheit auf als V

tigte. In Bezug auf eine allfillige Kitndigung be-
richtet immerhin ein Viertel der Mitarbeitenden

schen Vertrag selber sagen, der die B
zwischen Arbeitggbenden und Arbeitnehmenden
darstellt. Am stirksten erwarten die Angestellten
von den Arbeitgebern Loyalitét und Moglichkei-
ten, Eigenverantwortung zu {ibernehmen. Spe-
ziell fiillt dabei auf, dass die Erwartungen, Auf-
stiegsmoglichkeiten zu erhalten, eher gering sind.
Die beiden stiirksten Erwartungen der Mitarbei-
tenden werden nach eigenen Angaben erfilllt,
was wiederum heisst, dass das Gros der Schweizer
Arbeitnehmer den psychologischen Vertrag wei-
terhin filr tragfihig hilt. Dass die Situation derart
positiv dargestellt wird, kénnte damit

von Unter in der Deutschschweiz von sol-
chen Absichten. Im Branchenvergleich zeigt sich
vor allem, dass Mitarbeitende in der 6ffentlichen
Verwaltung «treuer» sind als Personen in anderen
Bereichen. Im Weiteren offenbart das HR-Baro-
meter, dass Arbeitnehmende mit Alternativen
auf dem Arbeitsmarkt besonders starke Absich-
ten dussern, den Job zu wechseln.

Das von einem Forschungsteam der Universi-
tit Zirich und der ETH erstellte HR-Barometer,
das aufgrund seiner jihrlichen Publikation weiter
an Aussagekraft gewinnt, stellt den Unternehmen
in der D hschweiz - zusammenfassend, aber

hiingen, dass nur 30% der Befragten angeben, in

vorsichtig ausgedriickt - ein gutes Zeugnis aus.

der Verg heit eine Reorg; erlebtzu | Generell ist die Arbeitszufriedenheit hoch, aber
haben. Leicht nachvollziehbar ist die Erk nuch das Commitment — und fiir 85% der Arbeit-
dass die Erwartungen der Arbeitnet den an den ist die Arbeit zentral ifn Leben. Dass
ihren Arbeitgeber mit 1 der Anstellung; die Bezieh zwischen Arbeitgeber und Ar-
dauer, A bild g und hoh Lohn stei beitneh den nicht ganz so rosig sind - an der

Welche Folgcn hat nun die durch das Human-
Relations-Barometer 2006 nachgewiesene Trag-
fihigkeit des psychologischen Vertrags aufs Com-
mitment der Mitarbeitenden? Die Frage also, wie
gross die Bereitschaft ist, sich filr die eigene Orga-
nisation einzusetzen. Einem hohen Commitment
ist als Arbeitgeber nur schon deshalb mit Vorteil
Bedeutung zuzumessen, weil damit niedrige Fehl-
zeiten und eine geringe Fluktuation einhergehen.
Die Ergebnisse zeigen, dass 40% der Beschiiftig-
ten dem Arbeitgeber gegeniiber ein hohes Com-
mitment haben. Auch ist das Commitment gris-
ser, wenn Moglichkeiten wie Partizipation, Flexi-

Grundaussage #indert sich nichts —, ist daran abzu-
lesen, dass ein Viertel der Arbeitnehmer (priméar
jingere, gut ausgebildete) kiindigen wollen. Dies-
beziiglich am wenigsten zu befiirchten haben Fur-
men, die im Human-Resource-Management gute
Arbeit leisten, da das HR-Barometer — und darin
ist ein Mehrwe.rl gcgenuber bisherigen '\r‘!uarbe:-
terumfragen erk — einen Z

zwischen Massnahmen der Partizipation und der
Personalentwicklung fitlr die Mitarbeiter und
deren Arbeitszufriedenheit/Comimitment nach-

weist. «Es ]uhm sn‘:h em gultr A:bellgcbﬂ bl
sein.» Ein fast p he:
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