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Einleitung
Einige Daten aus dem Schweizer HR-Barometer

* Der Schweizer HR-Barometer basiert auf
regelmassigen Reprdsentativbefragungen zur
Arbeitssituation von Beschaftigten in der Schweiz.

* Gemeinsames Projekt zwischen ETH Zurich und
Universitat Zurich finanziert durch den
Schweizerischen Nationalfonds
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Psychologischer Vertrag

* Was erwarte ich von meinem Arbeitgebere
* Was erwartet mein Arbeitgeber von mire

* Was erhalte ich von meinem Arbeitgeber?
* Was gebe ich meinem Arbeitgeber?

Sabine Raeder - Gudela Grote

» Wenn Angebote und Erwartungen et Datholonchie
Ubereinstimmen bzw. wenn Diskrepanzen VY
transparent und nachvollziehbar sind,
dann entstehen tragfdhige
psychologische Vertrage.

» Dies ist umso wichtiger, je grosser
Gestaltungsspielrdume und damit auch
Unsicherheiten sind (z.B. durch Arbeits-
flexibilisierung).
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Psychologische Vertrage in der Schweiz

(Schweizer HR-Barometer, Grote & Staffelbach, 2014)
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Psychologische Vertrage in der Schweiz

(Schweizer HR-Barometer, Grote & Staffelbach, 2014)
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Arbeitsflexibilitat

* Vortelle
— Arbeitszeit und -ort wahlbar
— Flexibilitat fOr Familienaufgaben
— Reduzierte Kosten fur Buroraum und Pendeln
— Orts- und zeitUbergreifende Kooperation

* Problembereiche

— Vereinbarkeit von individuellen und
Organisationsinteressen

— Grenzziehung zwischen Erwerbsarbeit und
anderen Lebensbereichen

— Rechtliche Fragen (z.B. Arbeitszeitkontrolle,
Versicherung)

— Zusammenarbeit und FUhrung in verteilten
Teams
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Formen flexibler Arbeitszeit in der Schweiz

(Schweizer HR-Barometer, Grote & Staffelbach, 2010)

Abbildung 2.2 Haufigkeit verschiedener Arbeitszeitangebote
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Zufriedenheit mit zeitlicher Flexibilitat in der

Schweiz

(Schweizer HR-Barometer, Grote & Staffelbach, 2010)

Flexible Arbeitszeiten

Personale und organisationale Merkmale

Bedirfnisse befriedigt:

Bediirfnisse unbefriedigt:

= Manner

m Frauen

m dltere Arbeitnehmende

m jlingere Arbeitnehmende

m lange Betriebszugehorigkeit

m kurze Betriebszugehdrigkeit

m Arbeitnehmende mit Vorgesetztenfunktion

m Arbeitnehmende ohne Vorgesetztenfunktion

m aufstiegsorientierte Karrieretypen

m alternativ orientierte Karrieretypen

m sicherheitsorientierte Karrieretypen
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Formen ortlicher Flexibilitat in der Schweiz

(Schweizer HR-Barometer, Grote & Staffelbach, 2010)

Abbildung 2.4

Haufigkeit verschiedener Arbeitsortangebote
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Zufriedenheit mit ortlicher Flexibilitat in der

Schweiz

(Schweizer HR-Barometer, Grote & Staffelbach, 2010)

Flexible Arbeitsorte

Personale und organisationale Merkmale

Bediirfnis befriedigt:

Bediirfnis unbefriedigt:

m dltere Arbeitnehmende

m jingere Arbeitnehmende

= lange Betriebszugehorigkeit

m kurze Betriebszugehdorigkeit

m Arbeitnehmende in kleinen Unternehmen

m Arbeitnehmende in grossen Unternehmen

m Arbeitnehmende mit Vorgesetztenfunktion

m Arbeitnehmende ohne Vorgesetztenfunktion
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Bedingungen fur die Zufriedenheit mit
Arbeitsflexibilitat (Schweizer HR-Barometer, Grote & Staffelbach, 2010)
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Veranderungen seit Einfuhrung von "home

office & desk sharing" in einer IT-Firma

Zufriedenheit mit Arbeitsumfeld

Unferstutzende FUhrung

Effizienz in der
Teamzusammenarbeit

Arbeitsbelastung

Work-Life Balance

Gudela Grote, ETH ZUrich

Gestiegen
Keine VerGnderung
Keine Verdnderung

Gestiegen

Gesunken
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Welche Faktoren bestimmen die Work-Life
Balance? Resultate in einer IT-Firma

Geschlecht

FUhrungsposition ja/nein

Arbeitsbelastung

Personliche Grenzziehung
Arbeit und Privatleben

Moglichkeit/Nutzung Integro-
tion Privatleben in Arbeit

Unterstutzende FUhrung

Gudela Grote, ETH ZUrich

Nein
Nein

Ja

Ja

Ja

Ja, wenn Moglichkeit zu Integration
von Privatleben in Arbeit gegeben
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Job Crafting: Bedingungen

Arbeitserleben

Stress (+)
Multidimensionale
Arbeitsunsicherheit (+)

Gudela Grote, ETH ZUrich

Arbeitsgestaltung

Autonomie (-)
Aufgabenvielfalt (-)

Riickmeldung durch
die Arbeitstatigkeit (+)
Partizipation (+)

Riickmeldung durch
die Arbeitstatigkeit (+)
Partizipation (+)
Aufgabenvielfalt (+)
Personalbeurteilung (+)

(Schweizer HR-Barometer, Grote & Staffelbach, 2014)

Personliche
Einflussfaktoren

junge Beschaftigte (+)
eigenverantwortliche
Karriereorientierung (+)

junge Beschaftigte (+)
eigenverantwortliche
Karriereorientierung (+)

»
»
»
»

Art des Job Craftings

Anforderungen
reduzieren

Herausforderungen su-
chen

Ressourcen
suchen
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Wechselspiel von Job Crafting und
betrieblicher Arbeitsgestaltung

Job Crafting hat weniger Einfluss auf
Arbeitszufriedenheit, Stress und Langewelle als
betriebliche Arbeitsbedingungen.

Job Crafting verstarkt positive und negative
Ausgangsbedingungen.
Herausforderungen und Ressourcen werden gesucht, wenn
bereits die betriebliche Arbeitsgestaltung gut ist.

Herausforderungen und Ressourcen werden von jungen und
eigenverantwortlichen Beschaftigten gesucht.

Herausforderungen werden reduziert bei Stress und
Unsicherheit und schlechter betrieblicher Arbeitsgestaltung.

Schlechte Arbeitsbedingungen werden nicht durch Job
Crafting verbessert, sondern Job Crafting dient dazu, mehr
Distanz zu diesen Bedingungen zu schaffen.
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Zusammenfassung

Psychologische Vertrage sind besonders wichtig
Im Umgang mit Angeboten und Erwartungen bei
hoheren Gestaltungsspielrdumen (z.B. durch
Arbeitsflexibilisierung).

Selbstbestimmte Arbeitsflexibilisierung bzgl. Zeit
und Ort ist sehr gewunscht, bedingt aber auch
neuve (individuelle und organisationale)
Grenzziehungen.

Job Craffing kann betriebliche Arbeitsgestaltung
sinnvoll ergdnzen, aber nicht ersetzen.
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