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Vertrauenskrise im
Arbeitsmarkt

Arbeitnehmende in der Schweiz befiirchten vor allem, dass sich
ihr Job in eine unerwiinschte Richtung verandert. Dies belegt der

Schweizer Human-Relations-Barometer 2011.
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UNSICHERHEIT Jeder vierte Arbeitende in der Schweiz ist besorgt, seinen Job in naher Zukunft zu verlieren.
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estrukturierungen,Reorganisationen, Stellen-
abbau: Rationalisierungsmassnahmen dieser
Art gehoren in immer mehr Unternehmen

zum rauen Alltag. Kurzfristig kommen die Betriebe
damit unbeschadet durch Krisen und erhohen ihre
Gewinne. Lingerfristig laufen sie jedoch Gefahr,
ihre angestrebten Optimierungsziele nicht im
vollen Umfang zu erreichen. Eine Erkldrung dafiir
findet sich in der betroffenen Belegschaft, in der
sich Unsicherheit ausbreitet. Die brennendsten Fra-
gen sind: Werde ich meine Arbeitsstelle behalten
konnen? Werden sich meine Arbeitsbedingungen
verdndern?

Globale und multidimensionale Arbeitsplatz-
unsicherheit: Die Arbeitsplatzunsicherheit, das
heisst die Sorge um die berufliche Zukunft nimmt
zu. Dabei handelt es sich stets um eine subjektive
Wahrnehmung. Dieselbe objektive Situation kann
von Beschiftigten unterschiedlich interpretiert
werden. Eine Restrukturierung innerhalb eines
Unternehmens kann bei einem Mitarbeitenden die
Arbeitsplatzunsicherheit erhohen, wéhrend sich
der andere davon nicht beeindrucken lasst. Ar-
beitsplatzunsicherheit kann in eine globale und
eine multidimensionale Form unterteilt werden.
Die globale Arbeitsplatzunsicherheit bezieht sich
auf die Zweifel beziiglich Fortbestand der Arbeits-
stelle als solche. Beschiftigte sind besorgt, dass sie
ihren Job in naher Zukunft verlieren konnten. Als
multidimensionale Arbeitsplatzunsicherheit be-
zeichnet man die Sorge, von unerwiinschten Ver-
dnderungen beziiglich Arbeitsalltag und -umfeld
betroffen zu sein. Beschiftigte fiirchten etwa, dass
ihre Arbeitsbelastung grosser wird oder ihre Kar-
rierechancen schwinden. Wie der Schweizer HR-
Barometer 2011 die globale und multidimensionale
Arbeitsplatzunsicherheit im Detail definiert, zeigt
die Grafik auf Seite 54.

Arbeitsmarktfahigkeit einschétzen | Gemiss
den Analysen des HR-Barometers ist rund ein Vier-
tel der Beschiftigten in der Schweiz besorgt oder
teilweise besorgt, dass sie ihre Arbeitsstelle in naher
Zukunft verlieren. Diese Besorgnis steht in engem
Zusammenhang mit der subjektiv wahrgenom-
menen Arbeitsmarktfahigkeit der Beschiftigten. Je
grosser ihre Angst vor dem Jobverlust, desto gerin-
ger schétzen die Beschaftigten ihre Chancen ein, auf
dem in- oder externen Arbeitsmarkt eine vergleich-
bare Beschaftigung zu finden. Dazu beeinflusst die
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globale Arbeitsplatzunsicherheit die kdrperliche
und psychische Gesundheit negativ. Sie reduziert
die Arbeitszufriedenheit und die Identifikation der
Beschiftigten mit ihren Arbeitgebern. Im Vergleich
zu dieser globalen Arbeitsplatzunsicherheit ist bei
den Beschiftigten in der Schweiz die Besorgnis, von
negativen Verdnderungen wichtiger Aspekte des
Arbeitsplatzes betroffen zu sein, deutlich starker
ausgeprigt. Gemass den Ergebnissen des HR-Baro-
meters sorgen sich Beschiftigte am intensivsten um
eine mogliche Erhohung der Arbeitsbelastung. Da-
hinter folgt die Sorge, weniger Einfluss auf Verdn-
derungen am Arbeitsplatz zu haben. Ahnlich wie
die Angst vor dem Jobverlust ist auch die multidi-
mensionale Arbeitsplatzunsicherheit ein Stressfak-
tor fiir die betroffenen Beschiftigten. Sie wirkt sich
ebenfalls auf Arbeitseinstellung und -verhalten aus.
Generell kann gesagt werden: Die Sorge um ein-
zelne Aspekte der Arbeitstatigkeit und -bedin-
gungen reduziert in den meisten Féllen die Arbeits-
zufriedenheit, das Wohlbefinden und die Job-Iden-
tifikation von Beschiftigten in der Schweiz.

Ganz im Gegensatz zur Angst vor Arbeitsplatz-
verlust, ist Vertrauen eine wichtige Basis fiir eine
stabile Beziehung zwischen Beschiftigten und ih-
ren direkten Vorgesetzten sowie dem Arbeitgeber.
Im Kontext von Arbeitsbeziehungen wird Vertrau-
en definiert als die Erwartung, die Annahme oder
der Glaube, dass das Verhalten der Bezugsperson
fiir einen selbst niitzlich, giinstig oder zumindest
nicht schédlich sein wird. Um ein Vertrauensver-
héltnis zwischen Beschiftigten und direkten Vor-
gesetzten beziehungsweise dem Arbeitgeber er-
folgreich aufzubauen, miissen Versprechungen >

Der Schweizer
Human-Relations-Barometer 2011

Der Schweizer Human-Relations-Barometer 2011 (HR-Barometer)
«Unsicherheit und Vertrauen» ist die sechste Ausgabe einer sich
jahrlich wiederholenden Befragung von rund 1400 Beschéftigten
in der Schweiz. Er untersucht Arbeitsbedingungen und -bezie-
hungen sowie Arbeitseinstellungen und -verhalten der Beschaf-
tigten in der deutsch- und der franzésischsprachigen Schweiz. Der
HR-Barometer wird von Gudela Grote, Professur fir Arbeits- und
Organisationspsychologie der ETH Zirich, und Bruno Staffelbach,
Inhaber des Lehrstuhls Human Resource Management an der Uni-
versitat Zurich, herausgegeben. Er wird durch den Hauptsponsor
Adecco, Axpo und ZGP sowie Drittmittel finanziert.
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Arbeitsplatz-

unsicherheit c.f

Der Schweizer
HR-Barometer
unterscheidet
zwischen globaler und
multidimensionaler

Arbeitsplatzunsicherheit

Global

Unsicherheit beziiglich
des Fortbestehens
des Arbeitsplatzes als
Solches.

Multidimensional

Unsicherheit beziiglich des
Fortbestehens wichtiger

Arbeitsplatzkomponenten wie:

= Zunahme der Arbeitsbelas-

tung

= Weniger Einfluss auf
Verdnderungen am
Arbeitsplatz

= Geringere Karrierechancen

= Restrukturierung in der
Abteilung

= Lohnkiirzungen

= Beschaftigungsreduktion

= (rtliche Versetzung

Quelle: Grote, G.; Staffelbach, B.
Schweizer HR-Barometer 2011

> zwingend eingehalten und ein generelles Wohl-
wollen vorhanden sein. Im HR-Barometer wird das
Vertrauen anhand der Skala der Arbeitspsycholo-
gin Sandra L. Robinson gemessen. Diese Skala un-
tersucht Werte wie Vertrauenswiirdigkeit, konsis-
tentes, ehrliches, offenes und faires Verhalten sowie
die Motive und Absichten des direkten Vorgesetz-
ten beziehungsweise des Arbeitgebers. Die Ergeb-
nisse zeigen, dass in der Schweiz rund vier von fiinf
Beschiftigten ihrem direkten Vorgesetzten und
drei von vier Arbeitnehmenden ihrem Arbeitgeber
vertrauen. Kontrar zur Arbeitsplatzunsicherheit
beeinflusst das vorhandene Vertrauen der Beschaf-
tigten in den direkten Vorgesetzten und in den Ar-
beitgeber die Arbeitseinstellungen und das Ar-
beitsverhalten der Beschiftigten positiv. In der
Schweiz sind Beschiftigte, die in ihre Fithrung ver-
trauen, mit ihrer Arbeit zufriedener und empfin-
den ein starkeres Zugehorigkeitsgefiihl gegeniiber
dem Unternehmen.

Vertrauen schwindet | Auf die Beschiftigten in
der Schweiz wirkt sich die multidimensionale Ar-
beitsplatzunsicherheit vertrauensreduzierend aus.
Haben sie das Gefiihl, wichtige Aspekte der Arbeits-
tatigkeit beziehungsweise -bedingungen konnten
sich verschlechtern, vertrauen sie ihrem direkten
Vorgesetzten und ihrem Arbeitgeber weniger. Im
Gegensatz dazu reduziert die Angst vor dem Verlust
des eigenen Arbeitsplatzes das Vertrauen in die
Fihrung nicht. Grund: Schweizer Beschiftigte be-
fiirchten eher, dass sich ihr Arbeitsumfeld negativ
verdndern konnte, als dass sie ihren Job ganz verlie-
ren. Die multidimensionale Arbeitsplatzunsicher-
heit scheint also zentrale Unsicherheiten und Sor-
gen im Kontext von Arbeitsbeziehungen besser zu
erfassen als die globale Arbeitsplatzunsicherheit.
Zudem zeigt sich, dass Vertrauen in die Fithrung in
einem engen kausalen Zusammenhang steht mit
der multidimensionalen Arbeitsplatzunsicherheit
und deren negativen Auswirkungen. In anderen
Worten: Ist die Unsicherheit gross, schwindet das
Vertrauen, was sich negativ auf die Arbeitseinstel-
lung und das Arbeitsverhalten von Beschiftigten in
der Schweiz auswirkt.

Um gerade in unternehmensstrategischen Situ-
ationen, die mit einem hohen Risiko verbunden
sind, die Arbeitsplatzunsicherheit der Beschif-
tigten tief und das Vertrauen hoch zu halten, miis-
sen Unternehmen Folgendes beachten.

Offen kommunizieren: Insbesondere vor, wihrend
und nach betrieblichen Verdnderungen miissen
Unternehmen in eine transparente Kommunika-
tion investieren und Beschiftigte ausfithrlich und
zeitnah informieren. In diesem Zusammenhang
ist es wichtig, die direkten Konsequenzen auf die
Arbeitsplitze der Betroffenen transparent zu erdr-
tern. Die Beschiftigten miissen schnell erfahren,
ob ihr Job bestehen bleibt und welche Verande-
rungen sie in ihrem Arbeitsumfeld zu erwarten ha-
ben. Damit kann sowohl die globale als auch die
multidimensionale Arbeitsplatzunsicherheit redu-
ziert werden. Zudem werden dank einer offenen
Kommunikation keine falschen Erwartungen bei
den Beschiftigten geweckt. Dies reduziert die Ge-
fahr, dass Versprechen nicht eingehalten werden
kénnen und ein Vertrauensverlust seitens der Be-
legschalft stattfindet.

Betriebliche Veranderungen sind nur dann er-
folgreich, wenn die Belegschaft diese mittragt.
Deshalb ist es wichtig, die Beschiftigten nicht nur
tiber mogliche Verdnderungen zu informieren,
sondern sie aktiv in den Verdnderungsprozess mit
einzubeziehen. Vor allem bei Veranderungen, die
direkt den Arbeitsplatz betreffen, ist eine Partizi-
pation der Angestellten in der Entscheidungsfin-
dung essenziell. Haben die Beschiftigten die Mog-
lichkeit, ihre berufliche Zukunft mitzubestimmen,
reduziert dies ihre Arbeitsplatzunsicherheit. Zu-
dem spiiren sie, dass ihre Meinung gefragt ist und
sich der Arbeitgeber um ihr Wohlergehen sorgt.
Damit wird nicht nur die Arbeitsplatzunsicherheit
reduziert, sondern auch das Vertrauen in die Fiih-
rung gestarkt. <
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