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Wohin ist bloss die Employability
verschwunden?

Die Arbeitsmarktfahigkeit in der Schweiz nimmt ab. Erwerbstatige veriieren zunehmend die Sefbsibestimmung
Uber ihre Karriere. Eine Studie unter Mithilfe der Universitét Lausanne zeigt erstaunliche Trends auf.

Employability ist die Fihigkeit des Einzeinen,
sich moglichst frei auf dem Arbeitsmarkt za
bewegen. Sie umfasst die gesamte Kompetenz-
und Verhaltensbox eines Mitarbeitenden, auf
die er zuriickgreifen kann, um Verdnde-
rungen proaktiv mitzugestaiten. Mitarbeiten-
de mit einer hohen Employability verfiigen
iiber mehr Ressourcen, die sie positiv in Un-
ternehmen einbringen kénnen. Sie erarbei-
ten fiir sich und ihr Unternehmen dauer-
haftere und breitere Perspektiven.

Welche Dimensionen begrinden
Employability?

Seit 2002 misst eine Arbeitsgemeinschafl der
Firmen Qualintra, ProMove und der Universi-
tit Lausanne regelmissig unter wissenschaft-
lichen Kriterien die Employability in der
Schweiz. Daraus wurde ein OnlineTest entwi-
ckelt, mit Hilfe dessen Fach- und [Mihrungs-
krifte die eigene Employability einschitzen
konnen. Eine begleitende Auswertung Zeigt
auf, wie sie dic eigene Arbeitsfahigkeit erho-
hen kénnen.

Die wesentlichen Wirkungsgrissen aunf
Employability sind die Beurteilung der eige-
nen Karrieresituation, aber auch der Marko
Entsprechen die eigenen Kompelenzen und
Wunsche einem wirklichen Bedirfnis am
Markt? Wichtig ist auch der Verdnderungswil-
le: Inwiefern kann und will ich die Entwick-
lung der eigenen Karriere beeinflussen? Und
wie steht es um die Ressourcen? Wo fliesst
Energie? Wie wirke sich dies auf das korper-
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Schlussendlich stellt sich die Frage nach dem
aktuellen Arbeitsumfeld: Je angenehmer die-
ses empfunden wird, desto geringer der Wille,
die aktuyelle Situaton verandern zu wollen.

Veranderungen bei der
Employability in der Schweiz

Seit zehn Jahren werden die Career- und Em-
ployability-Checks mithilfe der Universitat
Laysanne laufend validiert und aktualisiert.
Dabet werden im Wechsel Personen aus der
Deutsch- und Westschweiz befragt. Die letzte
Validierung umfasst cin Sample it 338 Fach-
und Fihrungskraften aus der Mailingliste der
Stellenplattform Jobup in der Westschweiz.
Die Ergebnisse lassen sich jedoch auf die ge-
samte Schweiz Ubertragen. Die befragten Per-
sonen entstammen allen Branchen und Stu-
fen und haben zum Zeitpunki der Umfrage
{(Winter 2011) angegeben, nicht auf Stellen-
suche 2u sein.

Die interpssantesten Resultate ergeben
sich aus dermn Vergleich mit ciner Uinfrage von
2006. Sie zeigen, dass sich die Karrieresituati-
on in den vergangenen finf Jaliren verindert
hat: Im Schnitl scheinen die Arbeitnehmer
heute zufriedener zu sein mit dem Erreichten
als damals, jedoch nicht was ihre Gehaltsent-
wicklung oder ihre Beforderungen angeht.
Was den eigenen Markit betrifft, so hatsich die
Markikenntnis verschiechtert; Mitarbeitende
scheinen den Arbeitsmarkt weniger zu beob-
achten als noch vor fiinf Jahren. Dies stehit im
Widerspruch zum steigenden Verinderungs-

willen: Die Probanden zeigen eine erhohte
Flexibilitit, jedoch nur dann, wenn sich diese
in einem erhéhten Einkomunen widerspiegell,

Die auffallendste Beobachtung istjedoch:
Die physischen und psychischen Ressourcen
haben signifikant abgenommen. Dies hingt

Mitarbeitende erwarten
Karriereimpulse im
Waeseantlichen von oben.

mit einer Verschlechterung des Arbeitsum-
felds zusammen - das Engagement und die
Loyalitit zum Arbeitgeber sind cbenso gesun-
ken wie die Qualitdt der Zusammenarbeit im
eigenen Teamn, Eine zusatzliche Beobachtung,
die Gegenstand weiterer Forschungen sein
wird: Fraven haben zum ersten Mal seit Mess-
beginn einc signifikant tiefere Employability
als Manner, Sie scheinen weniger zufrieden
zy sein mit ihrer Karriere, geben an, ihre
Arbeit weniger beeinfiussen zu kbnnen, und
scheinen iber weniger physische und psy-
chische Ressourcen zu verfugen als ihre
ménniichen Kollegen.,

Wollen oder kdnnen, das ist
hier die Frage

Die Studie tecilt die Probanden in vier Grup-
pen cin:



«Able to go, willing to stay»: die Motoren - Diesc Mitarbeilen-
den zeigen durchgehend hohe Werte in samilichen Dimensi-
onen (29 Prozent).

wAble to go, not willing to stay=: die Wechselfreudigan -
Diese Mitarbeitenden verfijgen Gber eine hohe Emplayability,
sind aber wenig loyal (29 Prozent).

«Not able to go, willing to stay»: die Komfortablen — Diese
Gruppe hat sich mil der Situation in der Firma arrangiert. Sie
zeigt hohes Engagement, kann sich jedoch kaum aus eigener
Kraft bewegen {23 Prozent).

«Not able to go, not willing to stayw»: die Frustrierten — Fast
jeder fiinfte Proband méchte seine Situation verdndern, hat
aber die Ressourcen nicht, um in eine positive Energie zu kom-
men [19 Prozent).

Was bedeuten die Resultate?

Diese Studie st insofern aufschlussreich, als sie die Auswir-
kungen der Art und Weise, wie wir arbeiten, offenlegt: Ver-
glichen mit 2006 ist der Anteil der Motoren zugunsten der Frus-
trierten und der Wechselfreudigen zurtickgegangen [siehe Ab-
bildung), Hohe Aus- und Weiterbildungsanstrengungen erzielen
fiir Unternehmen also nicht den gewiinschten Effekt. Mitarbei-
tende entwickeln zwar zunehmend Fihigkeiten, aber auch die
Erwartungen an die Karriere nelinen iu. Wenn diese nicht er-
fiillt werden, nimmt die Loyalitat rasch ab. Uberraschend: Mif-
arbeitende erwarten Karriereimpulse im Wesentlichen von
oben. Die Bigenverantwortung fir eigene, profilierte Karriere
wege ninnnt ab. Dies wiederum hat negative Auswirkungen auf
die eigenen Ressourcen: Wer sgemacht wirde, anstatt von selbst
zu emachens, empfindet Stress, wie er heute auf allen Hierar-
chieebenen beobachtbar ist. Ohne Figenverantwortung erfolgt
also ein Verlust an Leistungsfihigkeit.

Was ist zu tun?

Pem Verlust an Eigenverantworlung kann entgegengewirkt
werden:

1. Weniger Strukturen, weniger Prozesse, mehr Kultur
Entscheidend fur Erfolg sind weder klar strukturierte Karriere-
weye noch ausgekitigelte Boni-Prozesse, sondern vielmehr ein
dauerhaft stimulierendes Unternehmensumfeld. Unternehmen
wie BMW, Handelsbanken oder Roche ¢eigen, wie eine stimulie-
rende Unternehmenskultur nicht nur Kosten senkt, sondern
dazu beitrigt, gute Fach-und Fiihrungskrifte nachhaltig an sich
zu binden,

2. Salutogeneso

Verschiedene Studien zeigen. dass ein Zusatnmenhang besteht
zwischen einem stimulierenden Umfeld und der Salutogenese:
In Unternehmen, die die Personal- und Organisationsentwick-
lungsaktivitaten auf das Dreieck Sinn, Verstehen und Beeinflus-
sen der tiglichen Arbeit fokussieren - die unter Aaron Antonow-
ski bekannt gewordene Szlutogenese -, gibt o5 erwiesenermas-
sen eine héhere Employability. Diese Unternehmen geben
weniger fiir standardisierte Weiterbildungen aus, investieren
dafiir in individuelies Coaching. Sie beschiiftigen sich weniger
mit der Einfithrung von Strukturen und Prozessen, sendern
legen grossen Werl auf Nahe, auf gelebte Teamarbeit.

Weniger ist also oft mehr. Wer Eigenverantwortung fordert,
erzielt héhere Renditen. Es lohnt sich daher, in die cigene
Employability zu investieren.
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