Hes-so/// ik

Haute Ecole de Gestion & Tourisme B
Hochschule fiir Wirtschaft & Tourismus

Filiere Economie d’entreprise
Studiengang Betriebsékonomie

Bachelorarbeit 2019

Neue Ansatze zur Messung
organisationaler Energie der
Personalbefragung &
Personalerhaltung im HRM 4.0

Q

=z

i matterhorn
gotthard bahn

Studentin . Karin Frankiny
Dozent : Hans-Peter Roten

Abgegeben am : 10. Juli 2019



Hes

Karin Frankiny Haute Ecole de Gestion & Tourisme B

Hochschule fiir Wirtschaft & Tourismus

Management Summary

Die Unternehmung Matterhorn Gotthard Bahn fiihrt eine Mitarbeiterbefragung in einem In-
tervall von drei Jahren durch. Diese Methodik ist nicht mehr zeitgemass und sollte baldmoég-
lichst abgeandert werden. Der Wandel der Arbeitswelt ist immer schneller. Die Unternehmen
mussen auf diesen Zug aufspringen oder sie verpassen den Wandel der Zeit und agieren nicht
mehr effizient genug. Um dies andern zu kénnen, muss die Unternehmung vermehrt auf agile
Systeme und Methoden umsteigen. In den letzten Jahren hat die MGBahn bereits versucht
die Struktur agiler zu gestalten. Durch diese Arbeit erhofft sich die Unternehmung eine klare
und sachliche Meinung zum Thema "Echtzeit Losungen" und eine Empfehlung des meistge-

nutzten und am besten geeigneten Instruments mit dem passenden Intervall.

Die Arbeit beginnt mit einer ausfuhrlichen Literaturrecherche zum Thema "Mitarbeiterbefra-
gung der Zukunft". Im Anschluss wurde die IST-Analyse durchgefihrt, bei welcher der momen-
tan eingesetzte Fragebogen, welcher aus circa 70 Fragen besteht, sowie die Vorbereitungs-
phase aber auch die Massnahmenableitung analysiert wurden. Im zweiten Teil werden funf
verschiedene Experten-Meinungen, welche hauptsachlich fur die Hypothesenauswertung so-

wie fur die Handlungsempfehlungen eingesetzt wurden, behandelt.

Der dritte Teil umfasst eine Umfrage, welche vom 24. April 2019 bis zum 18. Mai 2019 online
zur Verfugung stand. Hierfur wurden 200 Klein-, Mittel- und Grossunternehmen angeschrie-
ben, wobei eine Rucklaufquote von 40.5 % verzeichnet werden konnte. Der Fragebogen um-
fasst Einleitungsfragen wie bspw. die Unternehmensgrésse anhand der Mitarbeiterzahl, sowie
spezifische Fragen zum aktuell eingesetzten Feedbackinstrument und auch zum derzeit ein-
gesetzten Intervall. Hier kann erwahnt werden, dass die teilnehmenden Betriebe zurzeit zwi-
schen 50-500 Mitarbeiter beschaftigen oder mehr als 901 Mitarbeiter. Dazwischen konnten nur
drei Unternehmen von einer Teilnahme Uberzeugt werden. Auch festgehalten werden kann,
dass die Unternehmungen grdsstenteils klassische Mitarbeiterbefragungen durchfiihren und
teilweise wurden noch "Instant Feedback", sowie "Puls- & Checkbefragungen" oder das "Team

Feedback" erwahnt.

Das meist genannte Intervall fir die Befragungen war eine jahrliche Umfrage. Gleichviele
Nennungen erhielten die Intervalle "alle drei Jahre", "halbjahrlich" und "die quartalsweise Be-
fragung". Das Intervall von drei Jahren, welches von der Matterhorn Gotthard Bahn eingesetzt

wird, wurde von neun weiteren Unternehmungen genannt.
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Es wurden noch zwei weitere Fragen an die Betriebe gerichtet. Zum einen der Einsatz von
"Survey Landscape" und zum anderen die zukiinftige Veranderung des Tools / Intervalls. Hier
sehen die Grafiken ahnlich aus. Lediglich 8% der befragten Unternehmen setzten einen Mix
aus verschiedenen Tools ein und nur 24% werden ihre bisherige Variante an Feedbackinstru-

menten in Zukunft verandern.

Zum Schluss umfasst diese Arbeit noch eine Produktevaluation, also ein Benchmarking
unter den diversen Anbietern von Mitarbeiterbefragungen. Hierzu wurde ein kurzer Fragebo-
gen versendet sowie Offerten flir den Mandanten eingeholt. Die Anbieter und deren Produkte
wurden anhand der folgenden Kriterien begutachtet: Sprache, also in welchen Sprachen wird
das Tool angeboten, wer fihrt die Auswertung durch, wie lange dauert eine Auswertung, wie
wird die Umfrage durchgefuhrt und ist sie mit allen Endgeraten kompatibel, wer und wie wird
der Fragebogen zusammengestellt und zum Schluss noch, was unterscheidet ihr Produkt von
der Konkurrenz. Aus dieser Kategorisierung konnten schlussendlich die drei folgenden Anbie-
ter "Empiricon AG"; "Great Place to Work" und der bisherige Anbieter "icommit" als am geeig-
netsten fUr die Durchfiihrung einer Vollbefragung betrachtet werden. Ein Kostenintensiver,
aber ebenfalls ein externer Anbieter flr die Pulsbefragungen stellt die Unternehmung "Cre-
aholic" dar. Ein fur die Kurzbefragungen glinstiger aber gemass Referenzen der Umfrage

ebenfalls bewahrter Anbieter stellt "Survey Monkey dar".

Anhand der Auswertungen und deren Ergebnisse kommt die Autorin zum Schluss, dass fur
die Matterhorn Gotthard Bahn eine jahrliche Vollbefragung mit einem der oben erwahnten An-
bietern, sowie eine quartalsweise Pulsbefragung als Unterstlitzung geeignet ware. Diese emp-

fiehlt sich ebenfalls mit den oben erwahnten Anbietern.

Schlusselbegriffe: Feedbackinstrument, Agilitat, Matterhorn Gotthard Bahn, HRM 4.0
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Vorwort und Dank

Die Wahl fur die auftraggebende Unternehmung fiel auf die Matterhorn Gotthard Bahn. Da
ich in dieser Unternehmung ein Praktikum durchflinren und wahrend des Studiums teilweise
arbeiten durfte. Aus diesem Grund kenne ich die Matterhorn Gotthard Bahn ein wenig und
weiss Uber die Struktur des Betriebs Bescheid. Der momentane Leiter Personal, Herr Chris-
toph Kronig, hat sich bereit erklart mich bei meiner Arbeit zu unterstitzen. Herr Roten, der
Leiter des Studiengangs Betriebstkonomie erklarte sich bereit, als Betreuer zu agieren und

mich zu unterstitzen.

Das Thema der Mitarbeiterbefragung beschaftigt den Personalbereich der Matterhorn Gott-
hard Bahn schon seit langerer Zeit. Grund hierfir ist, dass die Unternehmung eine Mitarbei-
terbefragung in einem Intervall von drei Jahren durchflihrt. Sobald die Ergebnisse der Umfrage
ausgewertet sind sowie an die Mitarbeiter kommuniziert wurden, sind die Daten bereits wieder
veraltet. Deshalb sucht die Unternehmung nach einer anderen Methode, um das Feedback
der Mitarbeiter einzuholen. Ich finde diese Thematik interessant und spannend, weil es so viele
unterschiedliche Feedbackinstrumente auf dem Markt gibt und trotzdem werden in den meis-
ten Unternehmungen die gleichen Methoden eingesetzt. Dasselbe gilt mit den Intervallen. Eine
Befragung kann in diversen Rhythmen durchgefuhrt werden. Trotzdem wenden die meisten

Unternehmen die gleiche Art und Weise an.

Ziel dieser Arbeit ist es, eine IST-Analyse der Matterhorn Gotthard Bahn durchzufihren. Fir
diese Arbeit wurde bei diversen Unternehmungen eine Umfrage durchgefiihrt, um herauszu-
finden, was andere Unternehmen anwenden und was die Erfahrungen in diesem Zusammen-
hang sind. Hinzu kam die Meinung von diversen Experten und ein Benchmarking von Produk-

ten. Schlussendlich wurden Handlungsempfehlungen verfasst.

An dieser Stelle mdchte ich mich fur die wertvolle Unterstutzung bedanken, welche mir von
Herr Kronig, aber auch von Herr Roten entgegengebracht wurde. Ein grosses Dankeschén
geht an meine funf Experten, Frau Beatrice Eyer, Herr Sven Buhler, Frau Ursula Schwarzen-
bart, Herr Prof. Dr. Waldemar Pelz und Herr Dr. Joél Luc Cachelin, welche sich Zeit genommen
haben und mich durch ein Interview Uber lhre persdnliche Meinung und Einschatzung infor-
miert haben. Zudem bedanke ich mich bei den Teilnehmern an meiner Umfrage sowie den
Teilnehmern des Benchmarkings. Ohne die Unterstitzung dieser Personen ware es mir nicht
moglich gewesen diese Arbeit zu verfassen. Zum Schluss bedanke ich mich noch bei den
Personen, welche sich die Zeit genommen haben und meine Arbeit grammatikalisch und sti-

listisch Uberpriift haben.
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In einem Gesprach mit dem Leiter Human Resources der Matterhorn Gotthard Bahn, hat

er das Interesse im Themenbereich der Mitarbeiterbefragung mitgeteilt. In weiteren Bespre-

chungen und Meetings konnte die Forschungsfrage, "Organisationale Energie ist eine zentrale

Messgrésse (KPI) — nicht nur fir HR, sondern auch flir das Management insgesamt. Wie kann

sie am besten beobachtet und gesteuert werden?", formuliert werden. Der Grund fir das Inte-

resse an diesem Thema ist, dass die Unternehmung momentan eine Mitarbeiterbefragung in

einem Abstand von drei Jahren durchfuihrt. Die Unternehmung stellt sich nun die Frage, ob alle

drei Jahre ein geeignetes Intervall ist, da der Wandel der Arbeitswelt immer schneller wird. Bei

diesem Intervall besteht die Schwierigkeit, dass die ausgewerteten Daten bereits wieder ver-

altet und nicht mehr aktuell sind. Neue Ansatze zur unmittelbareren Messung organisationaler

Energie sollen geprift werden (analog Continuous Feedback bei Standortgesprachen).

Hypothesen

Tabelle 1: Hypothesen

Hypothese 1

Durch das Einsetzen von organisationaler
Energie kann eine Unternehmung langfristig

Mitarbeiter an sich binden und motivieren.

Hypothese 2

Klassische Mitarbeiterbefragungen in einem
Intervall von drei Jahren sind veraltet und
werden im HRM 4.0 von den Kurzbefragun-
gen, Pulsumfragen und &hnlichem abgelost

und ersetzt.

Hypothese 3

Eine anonymisierte Umfrage in einem regel-
massigen Intervall steigert die Mitarbeiter-
zufriedenheit, sofern die Ergebnisse reflek-

tiert und Massnahmen umgesetzt werden.
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Im HRM der Zukunft wird Mitarbeiterbindung
und -Zufriedenheit immer wichtiger, ein WIR-
Hypothese 4 Geflhl muss geschaffen werden, dies fuhrt
zu einer verstarkten Identifikation mit der Un-

ternehmung.

Durch die bevorstehenden Veranderungen
der Arbeitswelt und durch die Megatrends
Hypothese 5 werden sich die Anforderungen an die Fuh-
rungskraft der Zukunft sowie deren Fahigkei-

ten grundlegend verandern.

Zwischen Klein-, Mittel- und Grossunterneh-
men kann ein Unterschied betreffend den
bisher eingesetzten Survey Landscape fest-
Hypothese 6 gestellt werden, diese werden aber in Zu-
kunft noch an Bedeutung gewinnen und ver-
mehrt auch von kleinen und mittleren Unter-

nehmen eingesetzt.

(Quelle eigene Darstellung)

Problemstellung

Die Unternehmung Matterhorn Gotthard Bahn fuhrt in einem Intervall von drei Jahren eine
klassische Mitarbeiterbefragung unter allen Mitarbeitern durch. Nun stellt die Unternehmung
sich die Frage, ob das gewahlte Intervall von drei Jahren noch zeitgemass ist oder ob dies
angepasst werden muss. Gleichzeitig machen sich die Geschaftsleitung und die Fuhrungs-
krafte auch Gedanken daruber, ob evtl. die Befragungsart, die klassische Mitarbeiterbefra-
gung, angepasst werden sollte. Momentan besteht das Problem, dass die ausgewerteten Da-
ten, sobald diese vorliegen teilweise wieder veraltet und nicht mehr aktuell sind. In der heute
immer schneller werdenden Arbeitswelt ware eine Auswertung in Echtzeit und ein Tool mit
kiirzeren Intervallen vielleicht doch besser geeignet. Dies sind Uberlegungen, welche die Un-

ternehmung zurzeit beschaftigen.



Hes

Karin Frankiny Haute Ecole de Gestion & Tourisme B

Hochschule fiir Wirtschaft & Tourismus

Zielsetzung

1. Eine klare und genaue Definition von Begriffen wie bspw. organisationale Energie &
Agilitat.

2. Die Erstellung einer IST-Analyse der im 3-jahrigen Intervall durchgefuhrten Mitarbeiter-
befragung bei der MGBahn.

3. Eine Internet- sowie Literaturrecherche der Ansatze zur Messung der Personalbefra-
gung und Personalerhaltung.

4. Es werden die Anwendungsmoglichkeiten der gefundenen Ansatze fur die Matterhorn
Gotthard Bahn definiert, sowie Handlungsempfehlungen und Aktionsplan fir die
MGBahn erstellt.

Abgrenzung

Die Umfrage unter den verschiedenen Unternehmen verfolgte nicht das Ziel, den Inhalt
oder Details der Befragungen zu erhalten. Es wurde lediglich das Intervall, die Befragungsart
sowie das Befragungsinstrument erforscht. Zusatzlich wurden Angaben Uber den Anbieter o-
der Uber das Tool erfragt, um potenzielle Produkte und Anbieter zu erfahren. Eine weitere Ab-
sicht der Umfrage war es herauszufinden, ob Unternehmen in Zukunft eine Veranderung bei
den erforschten Bereichen (Intervall, Instrument und Befragungsart) vornehmen werden oder

ob diese auch unter veranderten Rahmenbedingungen bestehen bleibt.
Methodisches Vorgehen

Zur Beantwortung der Forschungsfrage dient mir die Internetrecherche, welche mir Auf-
schluss Uber die vorhandenen Instrumente gibt. Die Geschichte der Mitarbeiterumfrage werde
ich zusammen mit der HR-Abteilung der Unternehmung erkunden. Durch Gesprache mit Ex-
perten wird die Literaturrecherche genauer betrachtet, um anschliessend durch die Befragung

der Marktteilnehmer mehr Informationen Gber die Anwendung und die Ziele zu erhalten.

Es wird eine Recherche in Blchern und Internet durchgefihrt, um die theoretischen An-
satze der Datenerhebung definieren zu kénnen. Hinzu kommt die Anfrage an verschiedene
grosse, aber auch kleinere Unternehmungen, um zu erfahren, was fur Instrumente in der Pra-
xis genutzt werden. Anschliessend werden durch die Erstellung eines Interviewleitfadens qua-
litative Expertengesprache durchgefuihrt. Dies dazu, um zu erkennen, welche Instrumente sich
fur welche Unternehmensart eignen und was am besten zur Matterhorn Gotthard Bahn passt.
Nach diesen drei Kriterien werden die geeignetsten Ansatze zusammengestellt, betrachtet und

in einem Fazit bzw. einer Empfehlung zusammengefasst.



Hes

Karin Frankiny Haute Ecole de Gestion & Tourisme E

Hochschule fiir Wirtschaft & Tourismus

Datenerhebung

Die Informationen fur die vorliegende Arbeit wurden teilweise durch Primar- und teilweise
durch Sekundarforschung erlangt. Die nachfolgende Abbildung zeigt einen detaillierten Uber-
blick der beiden unterschiedlichen Forschungsarten.

Abbildung 1: Forschungsarten

Methoden der Datenerhebung

l
I I

Primarforschung Sekundérforschung
(Feldforschung) (Schreibtischforschung)
Befragung Beobachtung Experiment Panel interne externe
Quellen Quellen

(Quelle: (Preissner, 2008, S. 12))

Der theoretische Teil dieser Arbeit basiert auf der Sekundarforschung. D.h. die Begriffs
Definitionen und theoretischen Aspekte dieser Arbeit wurden anhand von Literaturrecherchen

gefunden.

Der praktische Teil der Arbeit fundiert auf der Primarforschung. Daflir wurden Expertenbe-
fragungen, Umfragen unter Gross-, Mittel- und Kleinunternehmen, sowie ein Vergleich, ein

Benchmark, von Softwareanbietern, aber auch von externen Partnern durchgefihrt.
1. Schritt — Experteninterviews

Expertenbefragungen werden bei der Zukunfts- sowie Trendforschung angewendet. Sie
dienen dazu, um Trends und Vorhersagen Uber die Zukunft zu treffen. Durch das fundierte
Wissen oder auch Erfahrungen der Experten kdnnen Sachverhalte schneller und effizienter
analysiert und geldst werden. Ebenso kénnen durch die Aussagen der Experten Hypothesen
aufgeldst und ausgewertet werden. Die Expertengesprache wurden im Anschluss an eine de-
taillierte Sekundarforschung, also Literaturrecherche durchgefiihrt. So konnte sich die Autorin
vorgangig ein fundiertes Wissen aneignen, um bei den Expertengesprache teilweise mitreden
zu kdnnen. Experten missen bei der Literaturrecherche vorsichtig ausgewahlt werden. (Raab,
Poost, & Eichhorn, 2009, S. 27)
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Bei dieser Arbeit konnte die Verfasserin funf recht unterschiedliche Experten fir sich ge-
winnen. Die Experten werden im Abschnitt, "Vorstellung der Experten" auf der Seite 30 bis 31
in dieser Arbeit aufgeflihrt und beschrieben. Zwei dieser funf Interviews wurden telefonisch
durchgefuhrt. Hier wurde der Fragebogen vorgangig per E-Mail an die Experten versendet und
anschliessend in einem Gesprach von ca. 30 — 60 Minuten durchgeflhrt. Diese Gesprache
wurden aufgenommen und anschliessend sinngemass transkribiert. Die weiteren drei Inter-
views wurden schriftlich per E-Mail ausgefluhrt. In diesem Falle wurde bei der Anfrage fur ein
Gesprach bereits der Fragebogen mitversendet. Innerhalb von drei bis sieben Tagen gab es
bereits eine Ruckmeldung inkl. dem ausgeflllten Fragebogen. Alle Interviews befinden sich im

letzten Teil dieser Arbeit als Anhang angefugt.
2. Schritt — Umfrage Unternehmen

Zusatzlich zu den Expertenbefragungen wurden im praktischen Teil dieser Arbeit noch Um-
fragen durchgeflhrt. Umfragen stellen ein quantitatives Forschungsinstrument dar und geho-
ren ebenfalls zur Primarforschung. Online Befragungen haben sich in den letzten Jahren fest
im Forschungsmarkt etabliert. Sie bringen grosse Vorteile mit sich wie bspw. niedrige Kosten,
einfache und schnelle Verbreitung / Durchfliihrung 0.8. Sobald die befragte Person, oder in
diesem Falle die befragte Unternehmung den Link erhalt, entscheidet sich der Teilnehmer di-
rekt fur oder gegen eine Teilnahme. Wer an der Umfrage nicht sofort nach Erhalt des Links
teilnimmt, wird auch in Zukunft nicht antworten. (Jacob, Heinz, Décieux, & Eirmbter, 2012, S.
116-117)

In dieser Arbeit wurde der Leitfaden in Word erstellt. So konnten Anderungen ohne grossen
Aufwand vorgenommen werden. Im Anschluss wurde der Fragebogen zur Kontrolle an die
Ansprechperson der Unternehmung, Herr Kronig, sowie an den Betreuer der Schule, Herr Ro-
ten, versendet. Sobald von beiden Ansprechpersonen eine positive Rickmeldung bei der Ver-
fasserin einging, wurde der Fragebogen in der Software Sphinx erstellt. Die Versendung verlief
via E-Mail oder Verteilerliste von Sphinx an die Unternehmen. Wie dem Steckbrief der Umfrage

zu entnehmen ist, blieb die Umfrage ca. drei Wochen offen.
3. Schritt — Benchmark Produktevergleich

Benchmarking bedeutet der Vergleich mit den Besten. Es wird nach neuen und besseren
Methoden ausserhalb des eigenen Unternehmens, des eigenen Produktes gesucht. Das Ziel
eines Benchmarkings ist es, die Unterschiede der diversen Produkte herauszufiltern und zu
schauen, welches ist das beste Produkt, mit welchem Produkt kann ich langfristig den grossten
Wettbewerbsvorteil erzielen oder welches Produkt passt am besten zu meiner Unternehmung.

5
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Um dies herauszufinden, muss eine detaillierte Recherche betrieben werden, um die unter-
schiedlichen Produkte und Anbieter kennenzulernen und vergleichen zu kénnen. Dadurch,
dass andere Unternehmen diese Variante bereits nutzen, kdnnen Erfahrungsberichte ausge-
tauscht werden und es besteht nicht die Gefahr, dass es eine Theorie ist, welche in der Praxis
scheitert. Benchmarking geht weit iber den normalen Unternehmens- oder Produktevergleich
hinaus. Durch einen erfolgreichen Benchmark kdnnen nicht nur Unterschiede erkannt werden,

sondern auch die Ursachen und Griinde dafir festgestellt werden. (Anderes, 2009, S. 19-23)

In dieser Arbeit wurde ein Benchmarking unter den verschiedenen Anbietern von Befra-
gungsinstrumenten durchgefuhrt. Die Auswahl der Anbieter basiert auf den Referenzangaben
der Unternehmungen, welche an der Umfrage teilgenommen haben. Durch die Frage, "Wel-
ches Tool nutzen Sie in lhrer Unternehmung?", konnten mehrere Anbieter gefunden werden.
Zusatzlich wurden auch potenzielle externe Partner oder Softwareanbieter durch eine Inter-
netrecherche gefunden und in den Benchmark miteinbezogen. Die Produkte wurden in einer
Liste aufgefuihrt und anschliessend unter diversen Merkmalen verglichen. Im Anschluss konn-
ten einige Produkte bereits ausgeschlossen werden, da sie die Vorgaben der Unternehmung
nicht erfullten. Somit konnte schlussendlich noch von ein paar Unternehmen Offerten eingeholt
werden, welche nun der Unternehmung ausgehandigt werden kdnnen. Den gesamten Bench-
mark inkl. den Vergleichskriterien finden Sie in einem spateren Zeitpunkt in dieser Arbeit unter

dem Punkt vier Produktevergleich.
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1. Begriffs Definition und Theoretische Ansatze

In den folgenden Abschnitten wird auf die wichtigsten Punkte der Arbeit im Zusammenhang
mit der Mitarbeiterbefragung und dem HRM 4.0 eingegangen. Durch eine kurze theoretische
EinfUhrung mit Begriffs Definitionen erhalt der Leser ein besseres Verstandnis der Materie und

kann sich leichter damit auseinandersetzen.
1.1.  Agilitat

Agilitét bedeutet, dass Mitarbeiter aber auch Management, Prozesse und Strukturen, die
Voraussetzungen besitzen, moglichst rasch auf neue Gegebenheiten und Rahmenbedingun-
gen zu agieren. Der gesamte Konzern inkl. allen Einzelheiten sollte so flexibel wie méglich
ausgerichtet sein, um der sich schnell verandernden Arbeitswelt anzupassen und sich bei der
Bewaltigung der neuen Herausforderungen nicht selbst im Wege zu stehen. Eine Unterneh-
mung reagiert proaktiv auf diese neuen Situationen und setzt sich damit auseinander. (Bendel,
2019)

Ein agiles Unternehmenssystem zeichnet sich aus, wenn es auf die folgenden sechs Ver-

anderungen effizient und effektiv reagieren kann:

e Langfristige sowie

e Kurzfristige Nachfrageschwankungen

e Veranderungen im Produktemix

¢ Unternehmensinterne Produktionsstérungen

e Externe Stérungen mit Auswirkungen auf die Produktion sowie

o Volatilitat der Inputkosten

Kurz gesagt, agile Unternehmen sind an mehreren speziellen Fahigkeiten erkennbar und
differenzieren sich dadurch von anderen Konzernen. Sie versuchen Trends zu prognostizieren
und bereiten sich auf neue und veranderte Gegebenheiten vor. Wahrend diesem Prozess be-
halten sie aber immer das Ziel im Auge, ihre wirtschaftliche Lage zu optimieren und die vor-
handenen Ressourcen bestmdglich zu nutzen. Durch agile Systeme und Methoden hat die
Unternehmung die Mdglichkeit, auf die bevorstehenden Veranderungen zu reagieren und sie
frihzeitig, bestenfalls bevor sie eintreten, zu erkennen. (Deubel, et al., Erfolgsfaktor Agilitat -

Chancen fur Unternehmen in einem volatilen Marktumfeld, 2017, S. 79)
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Kurze Reaktionszeiten bei veranderten Rahmenbedingungen sind fiir agile Unterneh-
menssysteme keine Herausforderung. Ressourcen und Kapazitaten kénnen schnell und effi-
zient an neue Situationen angepasst werden. Somit haben sie einen Vorteil gegentiber ihrer
Konkurrenz und nicht agilen Unternehmungen. Voraussetzung dafir ist aber auch, dass die
gesamte Unternehmenskultur und Organisation auf hohe Geschwindigkeit ausgerichtet ist.
(Deubel, et al., Erfolgsfaktor Agilitdt - Chancen flr Unternehmen in einem volatilen
Marktumfeld, 2017, S. 80)

Eine organisationale Wandelbarkeit stellt Agilitat dar. Sie ermdglicht es, auf Veranderungen
proaktiv zu reagieren und Changeprozesse so zu verinnerlichen, dass bei Veranderungen
nicht die gesamte Leistungsfahigkeit der Unternehmung reduziert wird. Ein wichtiger Punkt im
Begriff Agilitdt ist die strukturlose und hierarchiefreie Unternehmung. Dadurch koénnen
Mitarbeiter und Prozesse effizienter und effektiver auf Herausforderungen reagieren. Durch
den Abbau der Struktur und den Hierarchieebenen kann die Zusammenarbeit und die
Interaktivitat zwischen verschiedenen Kulturen optimiert werden. Ebenso erlebt die Lernkultur
und das Entscheidungsverhalten der Mitarbeiter einen Aufschwung. (Bésch & Malleney, 2018,
S. 86)

1.2 Organisationale Energie

Uber den Begriff organisationale Energie gibt es wenig, aber sehr spezifische Literatur. Ein
grundlegendes Verstandnis von organisationaler Energie soll aber mit einer Konstruktionsde-
finition erfolgen. Anhand von Literaturrecherchen wurde folgendes Konstruktionsverstandnis

entwickelt:

Organisationale Energie ist der Motor, mit welchem ein Unternehmen Vorgange in eine
Richtung bewegt und immer ein bestimmtes Ziel anstrebt. Je nach Intensitat der vorhandenen
organisationalen Energie kann bestimmt werden, wie viele emotionalen, mentalen und verhal-
tensbezogenen Ressourcen zur Erreichung eines Zieles eingesetzt wurden. (Bruch & Vogel,
Organisationale Energie - Wie Sie das Potenzial Ihres Unternehmens ausschdpfen, 2009, S.
29)

Der Zustand von organisationaler Energie in einer Unternehmung kann auf unterschiedli-
che Arten dargestellt werden und zeigt individuelle Zustande. Anhand von den zwei unabhan-
gigen Variablen "Qualitat" und "Intensitat", kann ein Energiezustand aufgezeigt werden. (Bruch
& Vogel, Organisationale Energie - Wie Sie das Potenzial lhres Unternehmens ausschépfen,
2009, S. 39)
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Die Starke der organisationalen Energie zeigt sich bspw. in der Interaktions- und Kommu-
nikationsintensitat, oder auch am Klima, welches im Unternehmen vorhanden ist. Hohe Ener-
gie zieht hohe Handlungsfahigkeit mit sich und niedrige Energie geringe Handlungsfahigkeit.
(Bruch & Vogel, Organisationale Energie - Wie Sie das Potenzial lhres Unternehmens
ausschopfen, 2009, S. 39)

Die Auswirkung der organisationalen Energie zeigt wie stark emotionale, mentale und ver-
haltensbezogene Potenziale gemeinsame und zentrale Unternehmensziele verfolgen und an-
streben. Positive Energie ist u.a. durch Spass und Motivation zu erkennen und negative Ener-
gie bedeutet Angst, Frustration 0.a. (Bruch & Vogel, Organisationale Energie - Wie Sie das

Potenzial lhres Unternehmens ausschopfen, 2009, S. 39)

Die Zustande der organisationalen Energie lassen sich in einer Matrix mit den beiden
Dimensionen Intensitat und Qualitat darstellen.
Abbildung 2: Zusténde Organisationaler Energie

Typische Energiezustande in Unternehmen

Hoch Korrosive Energie Produktive Energie
Intensitat
Niedrig Resignative Tragheit Angenehme Trégheit
Negativ Positiv
Qualitat

Quelle: Bruch, H./Vogel, B. (2005): Organisationale Energie — Wie Sie das Potenzial Ihres Unternehmens ausschépfen

(Quelle: (Bruch & Vogel, 2009, S. 40))

1.2.1. Angenehme Tragheit

Unternehmen in diesem Bereich der Matrix sind durch positive Qualitat sowie niedrige In-
tensitat charakterisiert. In diesem Bereich ist die Unternehmung zufrieden mit der aktuellen
Situation und eine Veranderung muss nicht zwingend passieren. Gekennzeichnet wird die an-
genehme Tragheit auch durch eine geringe Aufmerksamkeit in Bezug auf die Entwicklung und
den Alltag im Unternehmen. Es wird nicht mehr richtig wahrgenommen, was momentan im
Unternehmen passiert und geschieht. Diese Unternehmen erkennen die veranderten Rah-
menbedingungen, wie bspw. verandertes Kundenverhalten oder auch Marktveranderungen,
spater als die Konkurrenz. Die Mitarbeiter in diesen Unternehmungen denken und handeln
nicht aktiv mit und tauschen sich untereinander nur wenig Uber Losungsansatze aus. Die Mit-
arbeiter sind ein Bestandteil des lahmen Alltags in der Unternehmung. Die angenehme Trag-
heit ist oft eine Folge von langanhaltendem Erfolg und zieht eine schleppende Anpassungs-
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fahigkeit mit sich, wenn ein Change bevorsteht. Diese Unternehmen ruhen sich auf ihren Lor-
beeren aus, was immer negative Konsequenzen mit sich zieht. (Bruch & Vogel,
Organisationale Energie - Wie Sie das Potenzial Ihres Unternehmens ausschopfen, 2009, S.
41)

1.2.2. Resignative Tragheit

Dieser Bereich wird durch dhnliche Emotionen gekennzeichnet wie die angenehme Trag-
heit. Im Gegensatz zum ersten beschriebenen Bereich hat die Unternehmung negative Quali-
tat sowie niedrige Intensitat. Dies zeichnet sich durch Frustration und Enttduschung ab. Wei-
tere Anzeichen fur eine resignative Tatigkeit ist eine innere Abwendung und Desinteresse an
den Unternehmenszielen. Der ausschlaggebende Punkt, dass eine Unternehmung in den re-
signativen Tragheitsbereich fallt, ist eine schleppende und wenig erfolgreiche Anpassungsfa-
higkeit bei Change Prozessen. Mitarbeiter sehen die bewerkstelligte Veranderung, kommen
aber dem Ziel nie naher. Dies fuhrt zu Frustration. Die Unternehmung befindet sich in einer
Abwartsspirale. Es werden bspw. Verluste bei Marktanteilen, Umsatzen oder auch geschei-
terte Innovationen verzeichnet. Dies fuhrt dazu, dass es der Unternehmung langfristig immer
schlechter geht. (Bruch & Vogel, Organisationale Energie - Wie Sie das Potenzial lhres
Unternehmens ausschépfen, 2009, S. 49-50)

1.2.3. Korrosive Energie

Die Intensitat ist nun im Bereich hoch, dennoch zeichnet sich eine negative Qualitat ab.
Die Energie der Unternehmung ist negativ ausgerichtet und hat somit einen schlechten Ein-
fluss auf das Unternehmenssystem, aber auch auf die Unternehmenskultur und somit auf die
Mitarbeiter und das Klima in der Unternehmung. Die Krafte, welche das Unternehmen auf-
bringt, werden nicht produktiv zur Problemlésung und -behebung genutzt, sondern nach innen
fur Spekulationen und interne Kampfe. Dies bedeutet, die Krafte wirken zerstérend flr das
innere der Unternehmen. Mit diesen internen Kampfen schwachen sich Unternehmensberei-
che gegenseitig. So werden bereichsubergreifende gemeinsame Zusammenarbeit und Inno-
vationen geschmalert oder sogar verhindert. Diese Unternehmen laufen Gefahr, in sich selbst
verstarkende negative Spiralen zu versinken. In diese Situation geraten Unternehmen, wenn
die Emotionen von den Mitarbeitern gegenseitig nachgeahmt und noch verstarkter gelebt wer-
den. Die Beeinflussung dieser negativen Emotionen hat einen grossen Einfluss auf die Beleg-
schaft und somit auch auf die Unternehmenserfolge. (Bruch & Vogel, Organisationale Energie

- Wie Sie das Potenzials lhres Unternehmens ausschdpfen, 2009, S. 53-54)

10
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1.2.4. Produktive Energie

Unternehmen, welche sich in diesem Bereich der Matrix befinden, gelingt es, Emotionen,
Aufmerksamkeit und Anstrengungen auf die Erreichung gemeinsamer Ziele zu richten. Es wer-
den Kernaktivitaten durch hohe Intensitat, sowie positive Qualitat mit hoher Kraft vorangetrie-
ben. Sie zeichnen sich durch hohe Zufriedenheit und Begeisterung trotz hoher Anstrengung
aus. Die Belegschatft ist in diesen Hochenergiephasen bereit an ihre Grenzen und noch etwas
weiter zu gehen. Diese positiven und intensiven Emotionen dussern sich im Alltag der Mitar-
beiter in Stolz und Begeisterung. In diesen Unternehmen herrscht eine grosse positive Ener-
gie, welche eine erhéhte Wachsamkeit und Aufmerksamkeit mit sich zieht. D.h. die Unterneh-
mung kann Herausforderungen und Veranderungen viel schneller prognostizieren und eine
Anpassung wird effizienter und effektiver umgesetzt. Bereichsiibergreifende Zusammenarbei-
ten stellen keine Herausforderungen dar. Die interne Kommunikation verlauft schnell und effi-
zient. Alle notwendigen Ressourcen werden mobilisiert, um die gemeinsamen Problemldsun-
gen anzupacken. Solche Phasen von grosser Energie kdnnen im ganzen Unternehmen vor-
handen sein. Es ist aber auch mdglich, dass nur gewisse Bereiche die produktive Energie
mobilisieren kénnen, um ein Ziel zu erreichen. (Bruch & Vogel, Organisationale Energie - Wie

Sie das Potenzial Ihres Unternehmens ausschopfen, 2009, S. 58-64)
1.3. Total Quality Management (TQM)

Das Konzept Total Quality Management wurde in den 80er Jahren von William E. Deming
ins Leben gerufen. Das TQM wurde teilweise von bereits bestehenden Konzepten abgeleitet,
bezieht sich aber speziell auf die Fihrung und den Miteinbezug der Mitarbeiter sowie der Mit-
arbeiterkultur. Wenn der Name des Konzepts auseinandergenommen wird, kann es folgender-

massen beschrieben werden:

Total: Alle Ebenen und Bereiche, welche an den Prozessen beteiligt sind, werden in Ent-
scheidungen miteinbezogen. Dies fiihrt dazu, dass eine vermehrt bereichsubergreifende Zu-

sammenarbeit in Prozessen besteht.

Quality: Die Qualitat der Produkte und Dienstleistungen will und muss den Kunden- und

Mitarbeiteranforderungen entsprechen.

Management: Das FUhrungsteam, bspw. die Geschéftsleitung hat als Vorbildfunktion zu
erscheinen. Die Qualitatsentwicklung, -verbesserung und -férderung ist eine Fihrungsaufgabe

und sollte von der obersten Flihrungsetage umgesetzt werden. (Weltge, 2009, S. 36)

11
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TQM besteht aus sieben Grundpfeilern, welche in der Zeitschrift WEKA beschrieben wer-
den. Unter anderem wird der Einbezug der Mitarbeiter als wesentlicher Punkt des TQM be-
schrieben. Die Mitarbeitermotivation, -kreativitat und -zufriedenheit ist ein wichtiger Faktor fiir
die Unternehmung und seine Téatigkeiten. Nicht nur der Dialog zwischen Management und
Mitarbeiter ist von Bedeutung, sondern auch die Aus- und Weiterbildung, um das Potential und
die Ressource Mitarbeiter vollumfanglich ausschdpfen zu kdnnen. Das Konzept Total Quality
Management fordert eine bereichsubergreifende und interdisziplinare Teamarbeit. Damit die-
ser Ansatz funktionieren kann, muss eine von Offenheit, Toleranz und Respekt gepragte Un-
ternehmenskultur gegeben sein. (WEKA Business Media AG, 2014)

1.4. European Foundation for Quality Management (EFQM)

Ebenso wie im Total Quality Management gehdrt der Aspekt Mitarbeiter auch beim EFQM
zu den neun wichtigsten Bausteinen. Es handelt sich darum, dass die Mitarbeiterorientierung
nicht nur vorhanden ist, sondern auch im Fokus steht und gelebt wird. Die Mitarbeiter haben
einen grossen Stellenwert und tragen einen grossen Teil zum Qualitatsmanagement bei. Dies
bedeutet im EFQM auch, dass Mitarbeiter in Prozesse miteingebunden werden, ihre Meinung
erfragt wird und somit auch Anerkennung und Wertschatzung zum Ausdruck bringt. (Zink,
2004, S. 124-128)

Effiziente und gebildete Mitarbeiter tragen viel zum Unternehmenserfolg bei. Aus diesem
Grund sollte die Mitarbeiterentwicklung sowie deren Zufriedenheit nicht vernachlassigt wer-
den. Um die Zufriedenheit sowie neue Bedirfnisse und Wiinsche zu ermitteln, ist die Mitarbei-
terbefragung die am haufigsten eingesetzte Methode. Jedoch ist hier darauf zu achten, dass
die Ergebnisse auch wirklich anonym behandelt werden und die Massnahmenableitung zeit-
nah und effizient durchgefihrt sowie kommuniziert wird. Falls dies nicht geschieht, kann die
Mitarbeiterbefragung eine gegenteilige Wirkung haben und Frustration auslosen. Dies wirkt
sich anschliessend auch auf die gesamte Unternehmung aus und hat negative Umsatzent-
wicklungen zur Folge. (Zink, 2004, S. 124-128)

Die Messung dieser Mitarbeiterzufriedenheit kann mit Hilfe von verschiedenen Instrumen-
ten gemessen werden. Daflir gibt es die Mitarbeiterbefragung oder auch Diskussionsgruppen
und jahrliche Beurteilungsgesprache. Diese kdnnen durch freie oder standardisierte Interviews
o.A. durchgeflhrt werden. Mitarbeiterorientierung zeichnet sich durch eine kontinuierliche Ver-
besserung aus. Somit wird die Bereitschaft, Umfrageergebnisse zu nutzen und Verbesse-

rungsprozesse zu gestalten, verdeutlicht. (Zink, 2004, S. 251-255)
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1.5. Key Performance Index (KPI)

Dies sind Kennzahlen, welche beispielsweise die Auslastung, Leistung oder den Erfolg
eines einzelnen Bereichs oder eines Teilbereichs messen. Eine solche Kennzahl unterstitzt
das Management einen Prozess zu analysieren und zu beobachten. Ebenfalls kénnen diese
KPI's im Controlling zur Bewertung verschiedener IST Situationen beitragen. (Springer
Fachmedien Wiesbaden GmbH, 2018) Im Zusammenhang mit der Personalerhaltung und Per-
sonalbefragung kann eine Umfrage so durchgefiihrt werden, dass anschliessend eine oder
mehrere Kennzahlen ausgerechnet werden kénnen. Somit dient die Personalbefragung auch

einer Unternehmensbewertung.
1.6. Feedbackinstrumente

Feedbackinstrumente gibt es in unzahligen verschiedenen Varianten. Alle Umfragen kén-
nen in Papierform, online oder mandlich durchgefihrt werden. Friiher wurden die Mitarbeiter-
befragungen durch die Zusendung eines Papierfragebogens ausgefiuihrt. Seit 1999 werden
MAB aber auch online durchgefuhrt. Als eines der ersten Unternehmen hat Siemens die On-
line-Mitarbeiterbefragung eingefihrt. (Mertens, 2005, S. 187)

Eine Befragung, ob wochentlich, monatlich, jahrlich oder auch nur alle zwei bis drei Jahre,

besteht aus dem folgenden drei Phasen Modell.

Die Vorbereitungsphase ist in Konzeption und Information aufgeteilt. Die Konzeption um-
fasst die Planung der Umfrage. D.h. den Fragebogen gestalten und sich bereits einige Gedan-
ken Uber die Folgephase machen. Im Bereich der Information werden Ankiindigungen getatigt,
dass in der nachsten Zeit eine Umfrage durchgefihrt wird. Diese sollten an die Zielgruppe
angepasst sein, so dass alle Mitarbeiter die befragt werden wollen, diese Information erhalten.
(IWOP GmbH, 2019)

Anschliessend folgt die Durchfiihrungsphase. Diese wird in den Bereich Erhebung und den
Bereich Reporting unterteilt. Bei der Erhebung steht die Verteilung der Fragebogen online oder
in Papier im Zentrum. Da bei vielen Mitarbeitern die Befragung in Vergessenheit geraten kann,
ist oftmals nach einer gewissen Zeit ein Reminder angebracht. Im zweiten Teil, dem Reporting,
steht die Auswertung und die Analyse der Umfrageergebnisse an. Hier sollten die Ergebnisse
visuell dargestellt werden und zeitnah in der Unternehmung kommuniziert werden. (IWOP
GmbH, 2019)
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Die dritte und letzte Phase ist die Folgephase. Diese gehort zum wichtigsten Teil in diesem
Prozess. Wie auch bei den anderen beiden Schritten, gibt es in der dritten Phase zwei Berei-
che. Dies ist zum einen die Interventionsphase und zum anderen die Evaluation. Bei der In-
tervention sollten Bereiche mit Handlungsbedarf herausgefiltert werden und entsprechende
Massnahmen abgeleitet werden. Dies wird meistens von der Geschaftsleitung in Zusammen-
arbeit mit den Fuhrungskraften durchgefuhrt. Der letzte Schritt umfasst die Evaluation. Hier
werden die in der Interventionsphase abgeleiteten Massnahmen kontrolliert und allenfalls ge-
steuert. (IWOP GmbH, 2019)

Abbildung 3: Phasen einer Mitarbeiterbefragung

(Quelle: (IWOP GmbH, 2019))

Fest steht auch, dass die Anonymitat von grosser Bedeutung ist. Nachfolgend sind einige
mogliche Instrumente aufgelistet und erlautert, damit der Leser einen besseren Uberblick er-
halt. Diese Methoden werden in einem spateren Teil der Arbeit durch Experten und Erfahrungs-
berichte analysiert und bewertet. Zudem kann gesagt werden, egal welches Feedbackinstru-
ment gewahlt wird, alle Varianten verfolgen das Ziel, Zufriedenheit zu erkunden, zu messen

und durch Behebung von Konflikten und Herausforderungen zu steigern.
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Das Feedbackinstrument sollte zur Belegschaft des Unternehmens passen und nicht nur

frei von der Unternehmensleitung ausgewahlt werden. Mitarbeiter kénnen in funf verschiedene

Modelle eingeordnet werden. Anhand von dieser Einteilung kann anschliessend ein passen-

des Befragungsinstrument definiert werden.

Tabelle 2: Fiinf Mitarbeitermodelle und entsprechende MAB’s

Mitarbeiter MAB-Inhalt Zweck der MAB Rolle des Mitarbeiters | Rolle des Managements
Modell
Maschine Arbeitsbedingungen, Arbeit und Ablaufe Messwerte liefern Messen, um zu
Tatigkeiten optimieren organisieren, schmieren &
reparieren
Kind Klima, Zufriedenheit Zufriedenheit erhdhen Sich anvertrauen Interesse zeigen, zufrieden
stellen
Roboter Hemmnisse und Leistungserbringung Diagnostizieren Ziele klaren, Bedingungen
Hindernisse verbessern und Systeme verbessern
Individuum Werte und Wiinsche Einbinden, mitbestimmen, Sich artikulieren Abstimmen, Uiberzeugen,
abgleichen motivieren, Vorschlage
aufgreifen & beteiligen
Geschaftspartner | Chancen, Risiken, Unternehmerisches Mitdenken, Einbinden in Strategie, zur
Leistung, Strategie Handeln stéarken Mitarbeiten Selbststandigkeit
ermuntern und ermachtigen

(Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an (Borg, 2003, S. 43))

Der Mitarbeitertyp Maschine bedeutet wortwortlich, dass der Mitarbeiter wie eine Maschine
funktioniert. D.h. Motivation zahlt fir den Mitarbeiter nicht, sie wird als selbstverstandlich an-
gesehen. Der Mitarbeiter funktioniert wie ein Glied in einer Kette. Bei der Mitarbeiterbefragung
werden Fragen zu den Tatigkeiten oder zu Arbeitsinstrumenten gestellt und praktisch keine zu
Arbeitszufriedenheit oder zu Motivation. Es zahlt nur die Arbeit und die Leistung um anschlies-
send den ldealzustand der Arbeitsstelle zu erhalten. Der Arbeithnehmer nimmt bei der Befra-
gung die Rolle des Messfilhlers an und zeigt den Flhrungskraften Daten Gber Arbeit und Ar-
beitsplatz auf. (Borg, 2003, S. 36-38)

Beim Typ Kind steht die Zufriedenheit und das Arbeitsklima im Fokus. Hier sollte vor allem
mit einfachen Skalen, vielen Smileys und Bildern gearbeitet werden, um die bestmdglichen
Ergebnisse einer Umfrage zu erhalten. Diese Skalen werden auch "Kuninskala" genannt, da
Theodore Kunin dies erfunden hat. Im Gegensatz zum vorherigen Typ "Maschine", sind bei
diesem Modell Emotionen und Geflihle im Spiel. In diesen Befragungen werden keine be-
triebswirtschaftlichen Themen erfragt sondern der psychologische Aspekt steht im Vorder-
grund. (Borg, 2003, S. 36-38)
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Das Robotermodell hinterfragt die Tatigkeiten nicht. Sobald ein externer Anreiz kommt,
setzt sich der Roboter in Bewegung. Diese externen Anreize kdnnen von monetarer, aber auch
nicht monetarer Art sein. Hier hilft die Befragung, um Konflikte und Herausforderungen zu er-
kennen. Der Mitarbeiter nimmt bei der Befragung die Rolle des Diagnostikers an. Die Umfrage
kann sich hier standardisieren, da erfahrungsgemass die Hirden identifiziert werden kénnen

und somit nicht noch erfragt werden mussen. (Borg, 2003, S. 37-40)

Der Typ Individuum entscheidet selbst wie, wo und wann er sich in die Unternehmung
einbringt. Er setzt seine Prioritdten nach eigenem Ermessen und kann sich so Selbstverwirk-
lichen. Bei diesen Mitarbeitern werden vor allem Wertefragen gestellt. D.h. es wird erfragt, was
der Mitarbeiter méchte und was nicht. (Borg, 2003, S. 37-41)

Das letzte Modell ist das Geschéaftspartnermodell. Der Mitarbeiter hat ahnliche Interessen
wie das Individuum. Der Unterschied dieser beiden Typen liegt aber darin, dass der Geschafts-
partner zu einem aktiven Commitment und zur Umsetzung der Strategie verhilft und nicht nur
zur Messung dient. Ebenso spielen die Begriffe Team und Zusammenarbeit eine wichtige Rolle
im Leben eines Geschéaftspartners. Umfragen bei diesem Modell werden haufig als Einstieg
fur wichtige Projekte genutzt. Oft kdnnen Geschaftspartner, da sie auch kreative Fahigkeiten
haben und einsetzten, neuen Schwung in den Arbeitsalltag bringen. Hier stellt der Mitarbeiter
einen aktiven Mitarbeiter dar und Iasst die passive Verhaltensweise hinter sich. (Borg, 2003,
S. 37-42)

1.6.2. Mitarbeiterbefragung

Unter der Mitarbeiterbefragung oder auch Betriebsklimaanalyse genannt, wird oft ein In-
strument der Fuhrung und Zusammenarbeit mit den verschiedenen Bereichen, aber auch der
stetige Austausch mit den Mitarbeitervertretungen verstanden. Die Befragung wird mit stan-
dardisierten Fragebdgen durchgeflihrt und die Daten werden anonym und vertraulich behan-
delt. Die Teilnahme an dieser Befragung ist freiwillig. Es werden alle Mitarbeiter oder auch nur
Stichproben in bestimmten Zielgruppen befragt. Mitarbeiterbefragungen kénnen entweder
schriftlich in Papierform oder auch online verteilt und ausgefillt werden. Es wird nach Einstel-
lungen, Winschen, Bedurfnissen und Erwartungen der Mitarbeiter geforscht, welche in Zu-
sammenhang mit der Unternehmung oder dem Berufsalltag stehen. Ziel der Befragung ist,
Probleme und Konflikte herauszufinden sowie anzusprechen, damit gezielte Lésungen gefun-
den werden kdnnen und so die Arbeits- und Lebenszufriedenheit zu erhdhen, was eine hohere

und effizientere Leistungsbereitschaft mit sich zieht. (Domsch & Ladwig, 2006, S. 3-4)
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Die Auswertung der MAB ist mit Kennzahlen wie bspw. Arbeitgeberattraktivitat verknupft.
Der Autor zeigt folgende eindeutige Merkmale auf, welche eine Mitarbeiterbefragung auszeich-
nen. In der Praxis werden meistens alle Mitarbeiter befragt. Alles verlauft anonym und mit Hilfe
von vordefinierten Fragebdgen. Das Ziel ist wie oben erwahnt die Erkundung von Winschen,
Bedurfnissen und Erwartungen der Mitarbeiter. Die befragten Themenbereiche werden in An-
lehnung an das EFQM ausgewahlt. Die Auswertung der Ergebnisse inkl. Korrelationen sollten
zeithahe zusammengestellt und kommuniziert werden. Eine Mitarbeiterbefragung findet in ei-
nem eins bis zweijahrigen Intervall statt. Bestandteil der folgenden Befragung ist die Frage zur
Umsetzung und Massnahme der herausgefundenen Schwachstellen. (Bungard, Mdaller, &
Niethammer, Mitarbeiterbefragung - was dann...? MAB und Folgeprozesse erfolgreich
gestalten, 2007, S. 6) Eine Mitarbeiterbefragung dient aber auch einem kontinuierlichen Ver-
besserungsprozess und kann auch als Anlehnung an die Total-Quality Strategie definiert wer-

den. (Bungard, Feedbackinstrumente im Unternehmen, 2005, S. 164)
1.6.3. Befragungslandschaften

Sogenannte «Survey Landscape» bezeichnen die Feedbackkultur einer Unternehmung.
Experten deuten darauf hin, dass dieser Begriff in Zukunft noch sehr wertvoll sein wird. Diese
Befragungslandschaften beinhalten Formate, Methoden und Vorgehensweisen einer Unter-
nehmung, gestutzt auf die verschiedenen Ziele und Intervallen der Befragungen. Diese Land-
schaften stellen somit einen Mix aus diversen Befragungstools dar. Dies kénnen sein, eine
Mitarbeiterbefragung alle vier Jahre, hinzu kommt monatlich eine Pulsbefragung und noch auf
freiwilliger Basis das Instant Feedback, welches jederzeit abgegeben werden kann. So kann
jede Unternehmung seine eigene Feedbackkultur oder auch Befragungslandschaft erstellen
und umsetzen. (Schahinian, 2018, S. 7)

1.6.4. Pulsbefragung

Diese Methode unterscheidet sich stark von der klassischen Mitarbeiterbefragung. Hier
wird nicht ein umfangreicher Fragebogen verteilt, sondern maximal 10 Fragen beantwortet.
Pulsbefragungen sind nahe an den Mitarbeitern und werden in der Regel als allgemeines kon-
tinuierliches Feedbackinstrument eingesetzt. Allgemeine Situationen sind u.a. Messung der

Kreativitatsfahigkeit, oder das allgemeine momentane Betriebsklima.

Pulsbefragungen eignen sich als Steuerungs- und Uberwachungsinstrument. Ziel der Puls-
befragung ist es, ein schnelles, aber aussagekraftiges Bild Uber den Zustand des Betriebskili-
mas oder auch des einzelnen Mitarbeiters zu erhalten. Diese Methode ist dafur geeignet, lang-
fristige und wiederkehrende Prozesse zu begleiten. Ein Beispiel hierzu ist der Eintrittsprozess
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oder auch «Onboarding-Prozess» genannt. Bei diesem Instrument kénnen bei jeder Befra-
gung neue Themenbereiche angeschaut werden, so dass nach einer kurzen Zeit mit wenig
Aufwand ein Gesamtfeedback eingeholt werden kann. Durch die kleine Anzahl der Fragen ist
die Rucklaufquote gemass Theorie héher. Die Akzeptanz der Mitarbeiter, funf Antworten zuge-

ben, ist grosser als 100 Fragen zu beantworten.

Eine Pulsbefragung kann anschliessend in Kennzahlen eingebettet und wiedergegeben
werden. Diese Ergebnisse konnen eher wirtschafts- und unternehmensbezogen sein, aber

kénnen auch mitarbeiterbezogen verwendet werden. (IWOP GmbH, 2019)
1.6.5. Check Befragung

Dieses Instrument ist sehr ahnlich aufgebaut und stark mit der Pulsbefragung verknupft.
Auch die Check Befragung zeichnet sich durch die kleine Anzahl an Fragen aus. Checkbefra-
gungen werden in der Praxis oft zusammen mit einem bestimmten Prozess, bspw. einem stra-
tegischen Entscheid oder einem spezifischen Event, wie zum Beispiel einem Standortwechsel,
eingesetzt. Checkbefragungen orientieren sich an Sachverhalten wie Prozesse oder Verande-

rungen.

Ein wichtiger Unterschied zwischen der Puls- und der Checkbefragung liegt im Einsatzge-
biet des Instruments. Wahrend die Pulsbefragung langfristige Prozesse und Themenbereiche
begleitet, ist die Checkbefragung auf kurzfristige und immer wieder andernde Gegebenheiten
spezialisiert. Aber auch hier sind die Ricklaufquoten héher als bei einer klassischen Befra-
gung. (IWOP GmbH, 2019)

1.6.6. Instant Feedback

Durch den Begriff proaktive Befragungsprozesse kann das Instant Feedback relativ gut
umschrieben werden. Dies heisst, dass kein Befragungsbeginn und kein Befragungsende fest-
gesetzt wird. So kdnnen Mitarbeiter aber auch Fuhrungskréafte und Abteilungen, zu jeder Zeit
selbstandig ein Feedbackkommentar verfassen und versenden. Instant Feedback ermdglicht
aber auch, dass Personen oder Gruppen, Flhrungskraft, Mitarbeiter oder auch Abteilungen,
jederzeit ein Feedback einfordern kdnnen. Aufbauend auf den Feedbackaktivitdten kann das
Management herausfinden, welche Bereiche, Abteilungen oder Mitarbeiter Initiative zeigen,
um offen und ehrlich zu kommunizieren und welche sich eher isoliert Verhalten. Dies ermdg-
licht festzustellen, welche Unternehmenswerte gelebt und umgesetzt werden und welche
nicht. (Stief & Werther, 2017)
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1.6.7. Team / Gruppen Feedback

Beim Team Feedback steht nicht eine Einzelperson, sondern ein gesamtes Team im Fo-
kus. Hier werden Aspekte angesprochen, welche ein Team eigenstandig verandern kann und
keine Zustimmung der Flihrungsetage notwendig ist. Team Feedback untersucht nicht die Be-
durfnisse des Einzelnen. Es geht vielmehr um Themen wie Kommunikation oder Kooperation.
Befragungen eines Teams unterstitzen und optimieren ein kontinuierliches Umfeld zur Star-
kung der Teamentwicklung. Wie auch bei allen anderen Befragungstypen ist es wichtig, dass
Uber die Ergebnisse gesprochen wird und so gemeinsame Ziele gestarkt werden kénnen. Eine
Teambefragung ermdglicht zudem, interne Konflikte aufzudecken und gemeinsam eine L&-

sung zu erarbeiten. (Umfragewissen, 2019)
1.6.8. 360 Grad Feedback

Diese Variante wird vor allem fir die Bewertung der Fahigkeiten auf Managementebene
eingesetzt. Hier wird ein Fragebogen an alle Mitarbeiter verteilt, welche mit der Fihrungskraft
zusammenarbeiten, inkl. Vorgesetzte, Kunden, Teamkollegen. Es sollte nur das direkte Ver-
halten der Person beurteilt werden und nicht das Fihrungsverhalten oder die Motivation, da
ansonsten die Beziehung der beiden Personen einen Einfluss auf die Ergebnisse hat. Dieses
Instrument zeigt ein objektives und sehr umfangreiches Bild der Fihrungskraft. (Nadia, 2018)
Diese Art von Feedback wurde aus dem Grund eingeflihrt, weil sich die Frage in den Fokus
drangte ob die Zuverlassigkeit, Genauigkeit und Vollstandigkeit bei einer normalen Befragung
gegeben ist. Aus diesem Grund wurden weitere Beurteiler Gruppen befragt und konnten so
ihre Meinung ins Feedback einfliessen lassen. (Gerpott, 2005, S. 211) Dies scheint ein zuver-
lassigeres Verfahren zu sein, als eine einseitige Befragung. Diese Variante des Feedbacks

wurde in den 90er Jahren intensiver betrachtet und eingesetzt.
1.6.9. 180 Grad Feedback (Upward Feedback)

Bei dieser Variante der Befragung erhalt die Fuhrungskraft aber auch der Mitarbeiter, nicht
nur die Einschatzung zu seinem Selbstbild, sondern auch sein Fremdbild. Somit erhalt die
Fuhrungskraft eine zweiseitige Einschatzung und ein objektiveres Bild als nur die Betrachtung
seines Selbstbildes. Der Unterschied zur klassischen Mitarbeiterbefragung besteht darin, dass
sich bei der 180 Grad Befragung auch personliche Aspekte der Fuhrungskraft, wie beispiels-
weise die Starken oder Fuhrungsqualitdten abzeichnen und bewertet werden kénnen. (Pelz,

Institut fir Management-Innovation, 2019)
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1.6.10. 90 Grad Feedback

Dieses Instrument stellt ein Vier-Augen-Gesprach dar. Das heisst, der Vorgesetzte beurteilt
den Mitarbeiter und der Mitarbeiter beurteilt sich selbst. So ist das Selbst- und Fremdbild be-
urteilt und kann in einem Mitarbeitergesprach als Grundlage dienen. Dies kann auch im um-
gekehrten Fall dienen. Der Vorgesetzte wird von seinem Mitarbeiter beurteilt und der Vorge-

setzte beurteilt sich selbst als Fihrungskraft.

Die Befragung wird anhand eines kurzen Fragebogens durchgefiihrt. Es gibt jedoch eine
Herausforderung bei der Umsetzung dieser Methode, aus Sicht des Mitarbeiters bei der Beur-
teilung des Vorgesetzten. Hier missen genltigend Mitarbeiter befragt werden, um so die Ano-

nymitat gewahrleisten zu kénnen. (Nadia, 2018)
1.7. Megatrends

Megatrends der Zukunft kursieren schon seit langerem in den Medien. Verschiedene Pub-
lizisten haben unterschiedliche Meinungen zur Gewichtung und zum Ausmasse der Me-
gatrends. Zukunftsforscher sind sich jedoch in einem Punkt einig. Es gibt sieben verschiedene
Megatrends, welche in naher Zukunft auf die Unternehmen treffen werden. In einigen befinden
sich die Unternehmen schon mittendrin und bei anderen steht die direkte Konfrontation noch
aus. Die Autoren des Buches "Flexible Workforce" sehen im Megatrend «Digitalisierung» die
grosste Veranderung und sind der Meinung, dass dieser Trend einen Einfluss auf alle weiteren
Trends haben wird. Weitere Trends sind fir die Autoren der «demographische Wandel», die
«Globalisierung», welche einen Zusammenhang mit dem Trend der «Urbanisierung» hat. Zu-
dem sind noch die Trends der neuen «Mobilitatsmustern», sowie die «Gesundheit», welche
einen grossen Einfluss und Veranderung auf die Gesundheitssysteme hat, zu nennen. Im Wei-
teren kommt der Wandel der gesellschaftlichen Werte mit dem Trend der «Individualisierung»
verstarkt auf. Dies vor allem in Bezug auf die jingeren Generationen und die neuen Lebens-
und Arbeitseinstellungen. Individualisierung bringt aber gleichzeitig auch Veranderungen be-
zuglich der FUhrungskrafte mit sich. (Zoélch, et al., 2017, S. 15-16)
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2. Matterhorn Gotthard Bahn
2.1. Unternehmensbild

In der vorliegenden Arbeit ist die auftraggebende Unternehmung die Matterhorn Gotthard
Bahn. Der Hauptsitz des Betriebs ist in Brig. Weitere Standorte der MGBahn sind in Zermatt,
im Glisergrund, wie auch in Andermatt. Aktuell weist die Bahngesellschaft eine Belegschafts-
grosse von ca. 650 Mitarbeitern auf. Die Matterhorn Gotthard Bahn beférdert Passagiere von
Zermatt bis nach Disentis Uber ein Streckennetz von 144 km. Ebenfalls zum Netz der MGBahn
gehort das Teilstlick von Andermatt nach Géschenen. (BVZ Holding, 2018)

Die Holdinggesellschaft BVZ besitzt die Tochtergesellschaft Matterhorn Gotthard Bahn.
Diese Unternehmung bietet Dienstleistungen im Regionalverkehr diverser Strecken an. Zum
einen kénnen Touristen die grossartige Landschaft im Regionalverkehr geniessen oder aber
im Glacier Express. Dieser wird in Kooperation mit der Rhatischen Bahn gefiihrt. Hinzu kommt
der Autoverlad Furka, welcher ebenfalls zur MGBahn gehort. Die traditionsreiche Gornergrat
Bahn ist seit dem Jahr 2015 auch ein Teil der Matterhorn Gotthard Bahn. Es ist ein regional
verankertes Unternehmen, welches taglich von vielen Schilern und Pendlern genutzt wird.
Der Geschaftsumsatz wird hauptsachlich mit der Gornergrat Bahn verzeichnet, welche ein

gern gesehenes Touristen Highlight darstellt. (BVZ Holding, 2018)

Bis zum Jahre 2003 gab es die Furka Oberalp Bahn und die Brig Visp Zermatt Bahn, von
welcher auch der Name BVZ, der jetzigen Muttergesellschaft stammt. Diese beiden Unterneh-
men fusionierten und die Matterhorn Gotthard Bahn wurde gegrindet. Anteile an der Matter-
horn Gotthard Bahn besitzen der Bund aber auch die Kantone, sowie die Muttergesellschaft.
Der Verwaltungsrat der Muttergesellschaft, mit Sitz in Zermatt, setzt sich aus sechs Mitgliedern
zusammen. (BVZ Holding, 2018)

Die Geschéftsleitung, der fur diese Arbeit hauptsachlich relevanten Tochtergesellschaft be-
steht aus sieben Mitgliedern. Sie ist in sechs verschiedene Bereiche aufgeteilt mit je einem
Bereichsleiter, sowie dem siebten Mitglied, der Vorsitzende der Geschaftsleitung. Die An-

sprechperson fir diese Arbeit ist der Leiter des Bereichs Personal. (BVZ Holding, 2018)
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2.2. IST-Analyse

Die Unternehmung Matterhorn Gotthard Bahn fuhrt alle drei Jahre eine klassische Vollbe-
fragung der Mitarbeiter durch. Erstellt und ausgewertet wird diese Umfrage seit 2013 von der
Unternehmung icommit mit Herr Sven Bihler als Ansprechperson. Bevor die Befragung jedoch
durchgefuhrt werden kann, gilt es einige Punkte zu besprechen und diskutieren. Der erste
Punkt umfasst den Fragebogeninhalt. Es muss mit der Unternehmung icommit, aber auch mit
weiteren HR-Leitern der Railplus Bahnen abgesprochen werden, welche Fragen zusatzlich
gestellt werden und welche aus dem bestehenden Fragebogen eliminiert werden. Railplus
Bahnen ist eine Gesellschaft bestehend aus 18 beteiligten Bahngesellschaften. Damit auch
unter diesen Partnern ein Benchmark durchgefiihrt werden kann, wird der Fragebogen gegen-
seitig abgestimmt. Hinzu kommt der Projektplan, d.h. die Geschaftsleitung weiss aus Erfah-
rung wann die Ferienzeit der Mitarbeiter ist und auch wann die Hochsaison beginnt. Es macht
wenig Sinn, in diesem Zeitraum eine kosten- und zeitintensive Umfrage zu lancieren. Ebenfalls
muss die Unternehmensleitung darauf achten, dass kleine Teams nicht einzeln ausgewertet
werden kénnen, aus Grund des Datenschutzes und der Anonymitat (mind. finf Antwortende).
Deshalb sind teilweise organisatorische Vorbereitungen der Team Zusammenfassung notwen-
dig. Bevor die Befragung angestossen werden kann, muss die Geschaftsleitung noch das
Budget, die Anpassungen und die Veranderungen genehmigen. Erst nach diesem Prozess

kann die Befragung gestartet werden.

Der operative Teil der Befragung umfasst einen Fragebogen, zusammengesetzt aus 72
Fragen zu sieben verschiedenen Themenbereichen. Es wird der Aspekt der Arbeit, also Ar-
beitsinhalt, Arbeitsmittel und auch Arbeit und Freizeit erforscht. Im zweiten Bereich dreht sich
alles um das Thema der Kultur und der Identifikation mit der Unternehmung sowie die Unter-
nehmensstrategie. Als dritter Punkt wird die Flhrung, das Thema des direkten Vorgesetzten
und die Geschéftsleitung analysiert. Viertens werden Anreize wie Mitarbeitergesprache, Ent-
I6hnung, Gesundheit und Arbeitgeber-Attraktivitdt beobachtet. Punkt funf umfasst den Wissen-
saustausch, die interne Kommunikation sowie die Zusammenarbeit im Team. Ebenfalls wird
die personliche Einstellung und Motivation erfragt. Sechstens wird nachgefragt, ob die Mitar-
beiter einen Unterschied vor und nach der letzten Befragung gemerkt haben oder nicht. So
kann die Unternehmung feststellen, was die Massnahmenableitung der letzten Befragung fur
einen Effekt hatte und wie zufrieden die Mitarbeiter damit sind. Punkt sieben umfasst statisti-

sche Angaben, welche den Fragebogen abschliessen.
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Bei fast allen Fragen haben die Mitarbeiter die Antwortmoglichkeit auf einer Skala von eins
bis zehn. Eins bedeutet «Stimme Uberhaupt nicht zu» und zehn heisst «Stimme voll und ganz

zu». Zusatzlich kann jede Frage mit der Mdoglichkeit « Weiss nicht» angekreuzt werden.

Wahrend dem die Umfrage offen ist und die Mitarbeiter teilnehmen kénnen, ist bei der
Matterhorn Gotthard Bahn eine regelmassige Kommunikation betreffend momentaner Teilneh-
merquote wichtig. Es wird via Intranet regelmassig mitgeteilt, welcher der verschiedenen Be-
reiche die hochste Teilnehmerzahl hat. So entsteht ein Wettkampf, welcher Bereich die
hochste Quote erreicht. Dadurch werden die Mitarbeiter zusatzlich motiviert an der Befragung

teilzunehmen.

Die Auswertung wird anschliessend von der Unternehmung icommit durchgefuhrt und die
Ergebnisse werden an die Geschéftsleitung weitergeleitet. Die Gesamtauswertung wird in der
Geschéftsleitung diskutiert und anschliessend an die Mitarbeiter publiziert. Dies geschieht
Uber eine Veroffentlichung auf dem Intranet. Diese werden ebenfalls innerhalb der unter-
schiedlichen Bereiche hat der Bereichsleiter die Aufgabe, die Auswertung der Ergebnisse an-
hand eines Bereichsberichts zu entwickeln. Auch diese werden dann innerhalb des Bereichs
oder auch des Teams diskutiert und Massnahmen abgeleitet. Auf Stufe der Unternehmung
wird festgestellt, ob es bereichs- oder auch regionsibergreifende Herausforderungen gibt, wel-
che betreut werden mussen. Falls solche Schwierigkeiten festgestellt werden konnten, wird
der Verwaltungsrat informiert und daruber in Kenntnis gesetzt. Beispielsweise hat sich in der
letzten Befragung ergeben, dass die Region Ursern-Surselva kritische Themen vorweist. Aus
diesem Grund wurden hier explizite anonyme Gesprache gefuhrt, um die Grinde fir die ne-
gativen Ergebnisse herauszufinden. Diese wurde in Zusammenarbeit mit einer externen Part-

nerin durchgefuhrt, welche den Bereich in dieser Phase unterstitzt und betreut.

Die Unternehmung ist sich dartuber im Klaren, dass nur wenn die Ergebnisse auch Mass-
nahmen zur Folge haben und diese anschliessend zusammen mit den Mitarbeitern erarbeitet

und umgesetzt werden, die Befragung eine Chance hat sich durchzusetzen.
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3. Ergebnisse Umfrage Unternehmen

3.1. Steckbrief der Umfrage

Tabelle 3: Steckbrief Umfrage

Zeitraum der Befragung 24. April 2019 bis 18. Mai 2019

Online-Fragebogen, welcher von der
Erhebung Autorin an diverse Unternehmen ver-

sendet wurde

81 ausgeflllte Fragebogen. Es konn-

Stichprobe ten 75 fur die Auswertung verwendet
werden.

Umfragesoftware Sphinx

Datenexport Microsoft Excel

Auswertungssoftware Sphinx und Microsoft Excel

(Quelle: eigene Darstellung)

Alle untenstehenden Angaben stammen aus der Umfrage, welche an 200 verschiedene
Klein-, Mittel- und Grossunternehmen versendet wurde. (Daten durch Autorin gesammelt —
Umfrage 2019) Bis zum 18. Mai 2019 sind 81 Antworten, d.h. 40.5%, auf die Befragung ein-
gegangen. Sechs Unternehmen haben den Fragebogen nicht korrekt oder vollstandig ausge-
fullt und mussten aus diesem Grund herausgefiltert werden. Fur diese Arbeit wurden, wie mit
dem Auftraggeber, der Matterhorn Gotthard Bahn, nur die aufgelisteten Ergebnisse ausgewer-
tet. Es wurden keine weiteren statistischen Auswertungen vorgenommen. Im Anhang X am

Ende dieser Arbeit sind die Daten der Umfrage beigelegt.
3.2. Auswertung Ergebnisse Umfrage

Gesamthaft kamen 75 korrekt und vollstandig ausgeflillte Fragebogen zurlck. Die erste
Fragestellung kategorisiert die teilnehmenden Unternehmen nach Unternehmensgrésse.
Diese Grosse wurde anhand der Anzahl Mitarbeiter erkundet. Sie hatten folgende verschie-
dene Auswahlmaéglichkeiten, 50-100, 101-300, 301-500, 501-700, 701-900 und mehr als 901
Mitarbeiter. Es ist zu erkennen, dass 37 der befragten Unternehmen zurzeit mehr als 901 Mit-

arbeiter beschaftigen. Dies entspricht 49.3% aller befragten Unternehmen. Fir die Kategorie
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mehr als 901 Mitarbeiter konnten grosse nationale, aber auch internationale Unternehmen zu
einer Teilnahme Uberzeugt werden. Um einen Teil der namhaften teilnehmenden Unternehmen
zu nennen, hier eine kurze Auflistung: Hotelplan, Victorinox, Hornbach, Migros, Coop, RUAG,
EMMI, UBS, Lonza, Swisscom, Schweizer Nationalbank und viele weitere. Im Anhang X finden

Sie eine Ubersicht (iber alle Betriebe.

Der zweite grosse Teil der teilnehmenden Unternehmen, 35 Betriebe, beschaftigen eine
Mitarbeiterzahl zwischen 50 und 500 Mitarbeitern. Um auch in diesen drei Kategorien einige
Beispiele zu nennen, Bico, Ramseier, Mode Bayard, Intersport, Samsung Schweiz, Fernfach-
hochschule Schweiz und FernUni. Auch hier finden Sie eine Gesamtubersicht im Anhang X.
Nur die drei Unternehmen, Chocolat Frey AG, Heineken Schweiz und ein 6ffentlicher Dienst,

welche die Befragung ausgefiillt haben, weisen zwischen 500 und 900 Angestellte auf.

Abbildung 4: Unternehmensgrésse anhand der Mitarbeiterzahl

Streuung der teilnehmenden Unternehmen
40 37
35
30
25
20 16
15 11
10 8
N BN BN R
0 | —

50-100 101300 301500 501700  701-900  mehr als
901

Anzahl Teilnehmer

Unternehmensgrosse anhand Anzahl Mitarbeiter

(Quelle: eigene Darstellung)

Das Ziel der nachsten Frage war es, die Befragungsart in den unterschiedlichen Unterneh-
men herauszufinden. Dazu gab es bei der Frage diverse Feedbackinstrumente, welche mit Ja,
also "Ja, die Unternehmung nutzt dieses Instrument" oder einem Nein, "Nein wir wenden die-
ses Instrument nicht an", angekreuzt werden musste. Ebenso gab es die Méglichkeit, falls ein

anderes Instrument angewendet wird, dieses in einer offenen Frage zurlickzumelden.

Wie auf der folgenden Grafik zu sehen ist, wird die klassische Mitarbeiterbefragung mit 62
Nennungen als meist genutztes Feedbackinstrument eingesetzt. Auf Platz zwei sind die Puls-
& Checkbefragungen mit 51 Nennungen eingereiht. Das Thema Instant Feedback platziert
sich mit 37 Nennungen auf dem dritten Rang. Teamfeedback liegt aber mit 35 Ja-Antworten

nur knapp hinter dem Instant Feedback.
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In 29 Unternehmen wird die 360-Grad Befragung eingesetzt. Das 180-Grad Feedback und
der Happines Index werden eher selten in Unternehmen angewendet und liegen aus diesem

Grund mit 14 und funf Nennungen auf den letzten beiden Platzen des Rankings.

Einige Unternehmen nannten bei der offenen Frage noch das jahrliche Mitarbeiter-, das
Austritts- und Probezeitgesprach. Diese drei Varianten werden in dieser Arbeit nicht als Befra-
gungsinstrumente angesehen. Aus diesem Grund werden sie auch in der untenstehenden
Grafik nicht aufgefuhrt. Ein Mitarbeitergesprach sollte jahrlich in jeder Unternehmung durch-
gefuhrt werden, um den persdnlichen Austausch zu starken und die Kommunikation im Team
oder auch auf den Hierarchieebenen zu optimieren. Ebenso ein Probezeitgesprach, um einen
Eindruck zu erhalten und eine kurze Standortbestimmung durchzuflihren. Das Austrittsge-
sprach ist ebenfalls ein grundlegendes Gesprach, welches der direkte Vorgesetzte mit dem
austretenden Mitarbeiter fuhren sollte, um den Kindigungsgrund zu erfahren und diesen im
Anschluss aus dem Weg zu rdumen. Jedes Unternehmen verfolgt das Ziel die qualifizierten
Mitarbeiter langfristig an sich zu binden. Wenn bspw. funf Mitarbeiter im gleichen Jahr aus
demselben Grund das Unternehmen verlassen, missen die Vorgesetzten handeln und die

genannte Ursache aus dem Weg schaffen.
Abbildung 5: genannte Feedbackinstrumente

genannte Feedbackinstrumente (Mehrfachnennungen)

Mitarbeitergesprach I 5
180-Grad Feedback N 14
360-Grad Feedback NG -2
Team Feedback NN 5
Happines Index I 6
Puls- & Checkbefragungen NG -
Instant Feedback I 7

Klassische Mitarbeiterbefragung - I G2
0 10 20 30 40 50 60 70

(Quelle: eigene Darstellung)
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Ein weiterer wichtiger Aspekt dieser Arbeit, wie auch der durchgefiihrten Umfrage, liegt bei
der Befragungshaufigkeit. Es wurde die Frage gestellt, wie oft befragen Sie die Mitarbeiter in
Ihrer Unternehmung? Auch hier hatten die Teilnehmer die Méglichkeit aus den vorgegebenen
Intervallen, wochentlich, monatlich, quartalsweise, halbjahrlich, jahrlich, alle zwei Jahre oder
alle drei Jahre, eines oder mehrere auszuwahlen. Ebenso gab es eine offene Frage, bei wel-

cher andere Intervalle angegeben werden konnten.

Wie die Grafik zeigt, werden die meisten Befragungen in einem Intervall von einem Jahr
durchgefuhrt. Das jahrliche Intervall wird von 35 Unternehmungen genutzt und entspricht somit
einem Anteil von rund 47%. Das zweithaufigste Intervall mit 16 Nennungen liegt bei alle zwei
Jahre, gefolgt von drei Intervallen, welche mit neun Punkten gleich haufig eingesetzt werden.
Dies sind eine Feedbackrunde alle drei Jahre, eine halbjahrliche Befragung und eine quartals-
weise Umfrage. Sehr selten, das heisst insgesamt von sieben Unternehmungen, wird ein
Feedback woéchentlich oder monatlich eingeholt. Wéchentlich sind es die Unternehmen Ver-
waltung Bern und Versicherung Generali. Eine monatliche Befragung wird bspw. in den fol-
genden Unternehmungen, V-Zug, SwissLife, Fust AG und Basler Versicherungen angewendet.
Ebenso gibt es nur einzelne Betriebe, bei welchen zwischen den Befragungen eine sehr lange
Zeitspanne liegt und bloss alle funf Jahre Befragungen durchfiihren. Hier handelt es sich bspw.
um den Kanton Wallis.

Abbildung 6: Befragungsintervall

Befragungsintervall (in %; Mehrfachnennungen)

12%
3%

21%
3%
7%
34% 12%
12%
47%
mjahrlich = alle zwei Jahre = alle drei Jahre = alle funf Jahre
mwodchentlich = monatlich m quartalsweise = halbjahrlich

(Quelle: eigene Darstellung
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Bei der nachsten Frage, zum Einsatz von Survey Landscape, gab es eine eindeutige Mei-
nung. 52 der befragten Unternehmen setzten keine Survey Landscape, auch Befragungsland-
schaften genannt, ein. Es wird auf ein einziges Tool gesetzt und keine Mischung aus diversen
Arten und Intervallen genutzt. 20 Teilnehmer, dies sind bspw. Chocolat Frey AG, AMAG Group
AG sowie eine Unternehmung im Bereich Gebaudetechnik, gaben an, bei der Einholung von

Feedbacks auf einen Mix aus mehreren Tools und verschiedenen Intervallen zu setzen.

Dazu war sehr interessant zu erfahren, aus welchen Feedbackinstrumenten und Interval-
len sich die Mischungen zusammensetzen, falls Survey Landscape angewendet werden. Die
haufigste Mischung ergibt sich aus der klassischen Mitarbeiterbefragung, Instant Feedback
und dazu noch Puls- oder Checkbefragungen. Dies in der Durchfihrung von monatlichen Puls-
oder Checkbefragungen, halbjahrlichen Instant Feedbacks und abschliessend noch jahrlichen
klassischen Mitarbeiterbefragungen. Es gibt aber auch Unternehmen, welche anderweitige
Mischungen einsetzten und so die Mitarbeiterzufriedenheit in ihrer Unternehmung aufrecht-

erhalten.

Abbildung 7: Einsatz von Survey Landscape

Einsatz von Survey Landscape (in %)

4% 8%

lja
mnein
keine Angaben

88%

(Quelle: eigene Darstellung)
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Abschliessend wurde den Teilnehmern die Frage gestellt, ob in Zukunft eine Veranderung
des Befragungstyps, Intervalls und / oder des Tools ansteht. Auch hier bleiben 52 Unterneh-
men bei ihrer bekannten und bewahrten Methode und schliessen eine zukilnftige Veranderung

aus. 18 teilnehmende Betriebe werden jedoch eine Anderung vornehmen.

Teilweise steht eine Anpassung in naher Zukunft vor der Tur. Jedoch wollten die Unterneh-
men nicht bekannt geben, um was flr eine Veranderung es sich handelt. Aus diesem Grund
gingen neun Antworten mit «noch offen» oder «noch am eruieren» ein. Zwei Betriebe geben
an, in der nachsten Zeit auf Online-Befragungen umzustellen. Eine Unternehmung mochte die
Befragung mit einem neuen externen Partner durchfihren und eine weitere Unternehmung hat

ein neues Tool selber entwickelt, welches in nachster Zeit implementiert wird.

Abbildung 8: zukiinftige Verdnderung

zukinftige Veranderung

7%

24%
= ja

= nein
keine Angaben

69%

(Quelle: eigene Darstellung)
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4. Auswertung Experteninterviews

In diesem Teil der Arbeit werden die Expertinnen und Experten, welche sich bereit erklart
haben, mir ihre Meinungen und Erwartungen betreffend der Zukunft mitzuteilen, kurz vorge-
stellt. Da die gewahlten Experten ziemlich unterschiedlich sind und nicht in den gleichen Be-
reichen arbeiten, wurde auf eine einzelne und individuelle Auswertung von jeder Frage auf-
grund der variierenden Leitfaden verzichtet. Die Informationen aus den Expertengesprachen
wurden ausschliesslich fir die Hypothesenauswertung und fur die Erarbeitung der Handlungs-
empfehlungen verwendet. Alle sinngemass transkribierten Interviews sind am Ende dieser Ar-

beit in den Anhangen IV-VIII beigelegt.
4.1. Vorstellung der Experten

e Professor Dr. Waldemar Pelz — Anhang IV

Herr Pelz ist im Jahre 1953 geboren und hat Wirtschaftswissenschaften in Frankfurt am
Main studiert. Er doziert an der technischen Hochschule Mittelhessen fur Internationales Ma-
nagement und Marketing, sowie an der Fachhochschule Giessen-Friedberg fir Unterneh-
mensflhrung und Betriebswirtschaftslehre. (karrierefiihrer, 2012) Zudem ist er Grinder und
Leiter des in der Region Frankfurts angesiedelten Instituts fir Management und Innovation.
Dieses Institut analysiert Management- und Fuhrungskompetenzen in groRen Unternehmen
und nimmt eine Beraterfunktion bei seinen Kunden ein. Der Gesprachspartner besitzt eine 15-
jahrige Praxiserfahrung als Unternehmensleiter, sowie als Leiter der Fuhrungskrafteentwick-
lung eines Chemie- und Pharmaunternehmens. (Pelz, Institut fir Management-Innovation,
2019)

e Ursula Schwarzenbart — Anhang V

Frau Schwarzenbart ist seit 1988 in diversen Funktionen im Bereich HR fir die Daimler-
Benz AG in Deutschland tatig. Seit 2014 ist sie zustandig fur die Talentférderung des gesamten
Daimler Konzerns. Zudem ist sie Leiterin und Grinderin der Daimler Diversity Initiatives
Offices. (Petry & Jager, 2018, S. 483) Ursula Schwarzenbart ist Mitglied des Aufsichtsrats der
Uni Konstanz und des NGO’s. (DLD Team, 2019) Neben ihrer beruflichen Karriere bei der
Daimler AG ist sie ein angesehener Gastreferent im Bereich HR sowie Mitautorin bei Fachlite-
ratur in diesem Bereich. Bspw. verfasste sie ein Kapitel im Buch «Digital HR», welches im Jahr

2018 erschienen ist.
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e Dr. Joél Luc Cachelin — Anhang VI

Grinder und Leiter der Wissensfabrik, aber auch Zukunftsforscher und Vordenker der Zu-
kunft. So wird Joél Luc Cachelin in den Medien betitelt. Er ist 1981 in Bern geboren und stu-
dierte anschliessend an den Universitaten St. Gallen und Bern, sowie an der HWZ Ziirich Be-
triebswirtschaftslehre und doktorierte zur Zukunft des Managements. 2017 wurde er vom Di-
gital Shapers Ranking zu den zehn fuhrenden digitalen Vordenkern der Schweiz gezahlt.
(Cachelin, Internetgott - Die Religion des Silicon Valley, 2017) Als Grunder und Leiter der Wis-
sensfabrik berat und begleitet er Unternehmen wahrend der digitalen Transformation. Herr
Cachelin ist neben seiner Funktion in der Wissensfabrik auch als Blogger von HR-Today, aber
auch als Autor von Sachbuchern, wie beispielsweise «Internetgott — Die Religion des Silicon
Valley» tatig. (Cachelin, Wissensfabrik, 2019)

e Sven Blhler — Anhang VI

Herr Buhler absolvierte ein Studium im Bereich der Sozialwissenschaft mit dem Schwer-
punkt Psychologie, Soziologie und Betriebswirtschaft an der Uni Zirich. Zudem ist er Griunder
und Geschéaftsfuhrer der Unternehmung icommit. Das Team von icommit, unter der Flhrung
von Herr Buhler, unterstitzt Kunden als externer Partner im Bereich der Personalbefragung
und Mitarbeiterfeedback. (icommit, 2019) Icommit arbeitet seit langerem mit der Unterneh-
mung Matterhorn Gotthard Bahn zusammen und ist aus diesem Grund ein Interviewpartner in

dieser Arbeit.
e Beatrice Eyer — Anhang VIlI

Die Oberwalliserin, Frau Eyer, erlangte den Master in Social Sciences in Saint Louis. Frau
Eyer ist seit dem Jahr 1990 als selbstandige Unternehmerin im Oberwallis tatig. Sie betreut
aber nicht nur Oberwalliser Kunden, sondern ist auch national tatig. Beatrice Eyer ist Partnerin
der Frankfurter Beratergruppe sowie Vorstandsmitglied des Vereins Institute for Mindfulness.
(Eyer, 2019) Als Coach und Prozessbegleiterin betreut Frau Eyer bereits seit langerem die
Matterhorn Gotthard Bahn. In Zusammenarbeit mit Frau Eyer fihrt die MGBahn jahrliche Fuh-
rungswerkstatte durch. Ebenfalls unterstitzte sie die gemeinsame Entwicklung der Vision und

den dazu abgeleiteten Strategien.
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5. Produktevaluation
5.1. Kriterien der Evaluation

Fir die Produktevaluation konnten 13 verschiedene Anbieter und Produkte gefunden und
analysiert werden. Von jeder Unternehmung / von jedem Anbieter wurde eine Offerte eingeholt.
Da diese Arbeit nicht vertraulich behandelt wird, werden die Offerten nicht im Anhang beigelegt
und auch keine Preise erwahnt. Dem Auftraggeber, die Matterhorn Gotthard Bahn, werden die

Offerten jedoch zusammen mit dieser Arbeit zugestellt.

Die Anfrage, welche an die Unternehmen versendet wurde, finden Sie im Anhang X| am
Ende dieser Arbeit. Es handelt sich hierbei um einen kurzen Fragebogen mit Fragen zum Pro-
dukt, aber auch zum Anbieter. Zu Beginn des Fragebogens wird kurz die Unternehmung Mat-
terhorn Gotthard Bahn vorgestellt, mit relevanten Angaben, um eine Befragung durchzufihren.
Anschliessend wollte die Autorin wissen, ob die Unternehmung bereits Erfahrungen mit Bahn-
gesellschaften hat. Im Anschluss fanden die Anbieter konkrete Fragen betreffend den Produk-
ten vor. Anhand dieser Fragen wurden die Anbieter in der untenstehenden Tabelle nach Krite-

rien aufgelistet und kategorisiert.
Nachfolgend werden die Kriterien und die Beweggrinde fir diese Kriterien kurz erlautert:

Sprache: In welchen Sprachen die Befragung und auch die Auswertung angeboten wird.
Dies ist fur die Matterhorn Gotthard Bahn von Bedeutung, da Arbeitnehmer aus ca. 15 ver-

schiedene Nationen bei der Unternehmung beschaftigt sind.

Auswertung: Die Auswertung am Befragungsende wird entweder durch das Tool selbst,
den Kunden, also die MGBahn oder durch den Anbieter durchgeflihrt. Da dies ein hoher Zeit-

aufwand bedeutet, ist es fir die Unternehmung wichtig zu wissen, wer diese Zeit investiert.

Dauer der Auswertung: Ebenso ist es bei einem allfalligen kirzeren Intervall von Befragun-
gen wichtig, wie lange nach dem Befragungsende mit einer Auswertung gerechnet werden
kann. Dies ist ein wichtiger Punkt, da fur die Unternehmung die Aktualitat der Daten in Zukunft

immer wichtiger wird.

Durchfiihrung & Kompatibilitét: Da nicht alle Mitarbeiter die IT-Affinitat besitzen, sollte der
Anbieter einen Plan B fiir eine mogliche offline Teilnahme anbieten. Es wére ideal, wenn das
Tool mit mehreren Endgeraten kompatibel ware, da viele Mitarbeiter im Home-Office téatig sind

oder auch auf dem Arbeitsweg arbeiten.
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Zusammenstellung des Fragebogens: Der Fragebogeninhalt sollte nicht komplett standar-
disiert sein. Die Méglichkeit fur diverse Anpassungen in Bezug auf Kundenwiinsche muss ge-
geben sein. Dies auch, damit der Benchmark mit den Railplus Bahnen weiterhin gewahrleistet

werden kann.

Vorteile: Dieses Kriterium ermoglicht dem Anbieter seine Vorteile und Pluspunkte gegen-
Uber der Konkurrenz anzugeben. Dies dient dazu, dass nicht befragte Punkte erwahnt werden

konnen und dem Kunden nicht vorenthalten bleiben.

Anhand dieser sechs Kriterien wurde der ideale Partner flr die Matterhorn Gotthard Bahn
ausgewahlt und naher beschrieben. Dies erspart der Unternehmung gegebenenfalls die un-

terschiedlichen Anbieter zu vergleichen und erleichtert die Entscheidungsfindung.
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Produkt / Anbieter | Sprachen? Auswertung | Dauer Auswer- Durchfiihrung & Zusammenstellung Vorteile?
durch? tung? Kompatibilitat? Fragebogeninhalt?
Empiricon AG Alle Sprachen Anbieter 1-2 Arbeitswochen | Online, offline & mit | Kundenspezifische Full-Service
moglich allen Endgeraten Anpassung des Stan- Vergleichsmaglichkeiten
kompatibel dardfragebogens Eigenentwicklung der
Software
Software flexibel
Server in der CH
Massnahmentracking
Bei Wiederholung 15%
Great Place to Alle Sprachen Anbieter 10-15d Online, offline & mit | Kundenspezifische Experte Entwicklung Ar-

work

moglich

allen Endgeraten
kompatibel

Anpassung des Stan-
dardfragebogens

beitsplatzkultur
Vergleichswerte

"Great Start" fur Auszu-
bildende

Team in der CH
Zertifikate
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Produkt / Anbieter | Sprachen? Auswertung | Dauer Auswer- Durchfiihrung & Zusammenstellung Vorteile?
durch? tung? Kompatibilitat? Fragebogeninhalt?
2ask 26 verschiedene | Kunde oder Echtzeit Online, offline & mit | Kundenspezifische e Ansprechpartner telefo-
Dashboard allen Endgeraten Anpassung des Stan- nisch oder E-Mail
kompatibel dardfragebogens
Survalyzer 16 verschiedene | Kunde oder Echtzeit online & mit allen Kundenspezifische e Sehr intuitiv
Dashboard Endgeraten kom- Anpassung des Stan- | e integrierte Teilnehmerver-
patibel dardfragebogens waltung
e Serverinder CH
o diverse Moglichkeiten
(Filterungen, Quoten und
Screenouts)
easyfeedback Alle Sprachen Kunde oder Echtzeit Online, offline & mit | Kundenspezifische e professionelle Gesell-
madglich Dashboard allen Endgeraten Anpassung des Stan- schaft

kompatibel

dardfragebogens

e optimiertes Design
¢ modernes Umfrageerleb-

nis
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Produkt / Anbieter | Sprachen? Auswertung | Dauer Auswer- Durchfiihrung & Zusammenstellung Vorteile?
durch? tung? Kompatibilitat? Fragebogeninhalt?
HRpuls Deutsch, Eng- Tool Echtzeit Online, offline & mit | Kundenspezifische ¢ 3 Phasen Modell (Mes-
lisch, Spanisch, allen Endgeraten Anpassung des Stan- sung & Verbesserung der
Franzodsisch, kompatibel dardfragebogens Zufriedenheit & Engage-
Italienisch ment)
¢ Ideale Befragungsmaske
und Befragungsart
e Full-Service
Findmind Alle Sprachen Tool Echtzeit Online, offline & mit | Standardfragebogen e Filterungsmoglichkeiten
moglich allen Endgeraten eigen Gestaltung der | « Reports in Word, Excel
kompatibel Unternehmung und Online
o diverse Umfragetypen
Polyquest Alle Sprachen Anbieter 2-3 Wochen, Dash- | Online, offline & mit | Kundenspezifische e engagiert, zuverlassig &

moglich

board Zwischenbe-
richt

allen Endgeraten
kompatibel

Anpassung des Stan-

dardfragebogens

massgeschneidert

Server in CH
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Produkt / Anbieter | Sprachen? Auswertung | Dauer Auswer- Durchfiihrung & Zusammenstellung Vorteile?
durch? tung? Kompatibilitat? Fragebogeninhalt?
Cubia Deutsch, Fran- Anbieter Echtzeit online & mit allen Kundenspezifische Full-Service
zosisch, ltalie- Endgeraten kom- Anpassung des Stan- Zertifizierte Unterneh-
nisch, Portugie- patibel dardfragebogens mung
sisch, Spanisch, hochwertiger Manage-
Englisch, noch ment Bericht
weitere moglich
In works Umfrage in allen | Anbieter oder | In works: 10d Online, offline & mit | Kundenspezifische Alles aus einer Hand (Ex-
Sprachen, Re- Kunde allen Endgeraten Anpassung des Stan- perten MAB, sowie Soft-
: Unternehmung: _
ports in Deutsch kompatibel dardfragebogens warehersteller)
, Echtzeit
und Englisch
Creaholic Deutsch, Fran- Anbieter oder | 1-2 Wochen online & mit allen Kundenspezifische Bottom-up Ansatz

zOsisch, ltalie-
nisch und Eng-
lisch

Kunde

Endgeraten kom-

patibel

offline ausnahms-

weise moglich

Anpassung des Stan-

dardfragebogens

Ergebnisse fur alle

Teams
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Produkt / Anbieter | Sprachen? Auswertung | Dauer Auswer- Durchfiihrung & Zusammenstellung Vorteile?
durch? tung? Kompatibilitat? Fragebogeninhalt?
Fitimjob Deutsch, Eng- Anbieter 1.5-3 Wochen online & mit allen Kundenspezifische e Arbeitsbedingungen und

lisch, Franzo-

sisch

(mit Aufpreis
auch weitere

moglich)

Endgeraten kom-

patibel

Anpassung des Stan-

dardfragebogens

Verhaltensebene wird ab-
gedeckt

e Burnout Gefahrdung wird
befragt

o Kosten der Absenzen
werden berechnet

e Personlicher Report flr
jeden MA

e Experten im Gebiet langf.

Verhaltensanderungen
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Produkt / Anbieter | Sprachen? Auswertung | Dauer Auswer- Durchfiihrung & Zusammenstellung Vorteile?
durch? tung? Kompatibilitat? Fragebogeninhalt?
Joineer Tool in Deutsch | Tool Echtzeit online & mit allen Kundenspezifische e 25% pro Person & Vor-

und Englisch
(Umfrage aber
in allen Spra-

chen méglich)

Endgeraten kom-

patibel

Anpassung des Stan-

dardfragebogens

und Nachbearbeitung
werden offeriert

¢ optionale Kick-off Mee-
tings

e Feedforward

e spielerisch und einfach

e Besprechungsmodus
(optional sind die Ergeb-
nisse transparent fur be-
rechtigte Mitarbeiter dar-
gestellt

e Serverin der CH

(Quelle: eigene Darstellung)
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5.3. Auswertung Produktevaluation

Alle oben aufgelisteten Anbieter bieten die Losung in mehreren Sprachen an. Oft sind es
nur die gangigsten Sprachen und teilweise konnen nach Wunsch diverse Sprachen hinzuge-
fugt werden. Ebenso ist die Auswertung bei den meisten Tools ahnlich. Entweder wertet der
Anbieter die Daten aus oder der Kunde, also die Matterhorn Gotthard Bahn. Eine weitere Mog-
lichkeit ist, dass das Tool selbst die Auswertung vornimmt. Diese Variante bieten lediglich drei
Anbieter an. Drei weitere Losungen ermoglichen ein Dashboard im Tool, mit welchem die Un-
ternehmung die Zwischenergebnisse anschauen kann. Ebenso ist die Durchfihrung und Kom-
patibilitat bei neun Lésungen online auf allen Endgeraten, sowie auch offline moglich. Die rest-
lichen Anbieter bieten die Durchfiihrung ausschliesslich online und auf allen Endgeraten an.
Auch bei der Zusammenstellung des Fragebogeninhalts gaben die Anbieter oft die gleichen
Antworten. Zwolf der Anbieter ermdglichen der Unternehmung, den Standardfragebogen kun-
denspezifisch anzupassen. Lediglich ein Produkt gibt den Standardfragebogen an den Kunden

ab und diese kénnen ihn dann anpassen.

Bei der Matterhorn Gotthard Bahn sind Arbeitnehmer aus ca. 15 verschiedene Nationen
beschaftigt. Aus diesem Grund ist die Sprache ein wichtiges Kriterium. Die Mitarbeiter spre-
chen nicht nur deutsch, franzdsisch und englisch, sondern noch zusatzlich spanisch und por-
tugiesisch. Dieses Kriterium erfillen alle Anbieter und somit kann keiner ausgeschlossen wer-
den. Da es bei der Unternehmung auch heute noch einen Teil der Mitarbeiter gibt, welche nicht
IT-affin sind und deshalb eine Befragung in Papierformat bevorzugen, sollte auch in Zukunft
ein Tool genutzt werden, welches die Befragungen online sowohl auch in Papierformat anbie-
tet. Hier kbnnen schon mehrere Anbieter herausgefiltert werden. Weshalb sich nur noch acht
Anbieter in der engeren Auswahl befinden. Weiter beim Kriterium der Auswertung. Hier wird
angenommen, dass wie bis anhin die Auswertung vom Tool selbst oder durch den Anbieter
geschehen soll. Alle noch in Frage kommenden Tools erfillen diese Eigenschaft. Bei der Aus-
wertungsdauer reihen sich alle zwischen Echtzeit und max. drei Wochen ein. Da drei Wochen
wieder ahnlich wie bei der momentanen Auswertungsdauer sind, winscht sich die Unterneh-
mung eine kirzere Zeitspanne. Deshalb bleiben noch die folgenden Anbieter: "Creaholic”, "In
works"; "Findmind", "HRPuls", "easyfeedback", "Survalyzer", "2ask", "Great Place to Work"
und "Emipricon AG", zur Auswahl. Der Anbieter "2ask" fallt leider weg, da an ihren Umfragen
max. 600 Teilnehmer befragt werden kdnnen. Da die Unternehmung aber zurzeit ungefahr 650
Mitarbeiter beschaftigt und es gemass Trend immer mehr werden, kann dieser Anbieter nicht

berlcksichtigt werden.
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Ein weiterer Aspekt sind die Erfahrungen, welche die Anbieter mit ihren Partnern bisher
gesammelt haben. Hierzu konnten positive Punkte bei den folgenden Anbietern in Erfahrung
gebracht werden: "Creaholic", "Empiricon" und "Great Place to Work". Preislich liegen die bei-
den Anbieter "Empiricon" und "Great Place to Work" in einem ahnlichen Segment. Das Produkt
von "Creaholic" inkl. allen Upgrades liegt etwas héher. Wenn hier noch die optionalen Punkte

angepasst werden, so kann der Preis voraussichtlich noch gesenkt werden.

Bei der Unternehmung "Empiricon" kénnen die Kosten ebenfalls noch gesenkt werden.
Falls die Auswertung nicht in mehreren Sprachen erstellt werden muss, so sinken die Kosten.
"Empiricon" bietet eine klassische Mitarbeiterbefragung in einem jahrlichen Intervall an, mit
anschliessender Auswertung innerhalb von eins bis zwei Arbeitswochen. Dieser Anbieter hat
Erfahrung mit Bahngesellschaften, was sicherlich ein Pluspunkt fir die Unternehmung dar-

stellt.

Der Anbieter "Great Place to Work" bietet ebenfalls eine jahrliche Mitarbeiterbefragung mit
anschliessender Auswertung an. Auch dieses Unternehmen hat bereits Erfahrung im Bereich
der Bahngesellschaften und kann somit auch diverse Benchmarks einholen. Die Auswertung

der klassischen Mitarbeiterbefragung dauert zehn bis flinfzehn Arbeitstage.

Der dritte noch verbleibende Anbieter ist "Creaholic". Dieses Unternehmen hat zusammen
mit der Swisscom ein Produkt namens "Pulse" erarbeitet und entwickelt. Der grésste Unter-
schied des Produkts "Pulse" zu den gewdhnlichen Befragungsprodukten liegt darin, dass der
Bottom-up Ansatz verfolgt wird. Das heisst, die Auswertungen der Befragung werden vom Tool
selbst, oder durch den Anbieter erstellt. Die Auswertungen des Tools sehen die Teamleiter in
Echtzeit und die detaillierte Auswertung fur die Bereichsleiter liegt nach eins bis zwei Arbeits-
wochen vor. Der Bottom-up Ansatz zeichnet sich dadurch aus, dass die Ergebnisse nicht von
oben herab, also zuerst zur Geschéaftsleitung gelangen und dann erst zum Team und zum
einzelnen Mitarbeiter, sondern direkt zum Teamleiter und den Mitarbeitern und erst im An-
schluss an die Geschaftsleitung. Themen die direkt innerhalb des Teams geldst werden kdn-
nen, werden nicht nach oben, also an die GL weitergeleitet. Ein weiterer Unterschied ist, dass
"Pulse" nicht eine jahrliche Befragung ist, sondern quartalsweise zwischen drei bis sieben Fra-
gen gestellt werden. Es sind auch bereichs- oder teamubergreifende Auswertungen maglich.
Dies kann gemass den Wunschen der Matterhorn Gotthard Bahn angepasst werden. Da die
Befragungen haufiger durchgefuihrt werden, liegt auch der Preis des Produktes "Pulse" hdher
als bei einer klassischen Befragung. Diese Unternehmung hat keine Erfahrung mit Bahnge-

sellschaften. Referenzen sind aber die Swisscom sowie auch die Post.
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6. Auflosung der Hypothesen

Tabelle 5: Auswertung Hypothese 1

Durch das Einsetzen von organisatio-
naler Energie kann eine Unterneh-
Hypothese 1 o . . .

mung langfristig Mitarbeiter an sich

binden und motivieren.

(Quelle: eigene Darstellung)

Die Literaturrecherche besagt, dass die Qualitat der organisationalen Energie aus emotio-
nalen, mentalen und verhaltensbezogenen Moglichkeiten besteht, welche gemeinsame wich-
tige Unternehmensziele verfolgen. Wie bei der Definition der Begriffe bereits aufgezeigt, kann
organisationale Energie in positive, wie auch in negative Energie aufgeteilt werden. Positive
Energie zeigt sich in der Unternehmung durch Spass und Motivation unter den Mitarbeitern.
(Bruch & Vogel, Organisationale Energie - Wie Sie das Potenzial lhres Unternehmens
ausschopfen, 2009, S. 39)

Des Weiteren kann aus dem Expertengesprach, Anhang V, mit Frau Schwarzenbart nach-
folgendes Zitat zur Aufldsung der Hypothese 1 herausgenommen werden: "Agilitat ist definitiv
ein Schliisselbegriff flir die zuklinftige Aufstellung von HR. Organisationale Energie in die rich-
tigen Bahnen zu lenken gehért dabei natlirlich zu den logischen Konsequenzen des modernen

Fiihrungshandelns.”

Auch ein zweiter Experte, Herr Cachelin, als Zukunftsforscher hat in seinem Expertenge-
sprach, Anhang VI, ein kurzes Statement zu dieser Hypothese abgegeben: "Organisationale
Energie ist als Begriff schon relativ alt und fiir mich stark mit Heike Bruch sowie mit der zweiten
Hélfte der 2000er-Jahre verknlipft. Im Moment scheint mir Purpose, also die Sinnhaftigkeit der
Arbeit eher im Vordergrund zu stehen. Andere wichtige Stichworte fiir die Zukunft von HR sind
flir mich Selbstorganisation bzw. neue Organisationsformen, Agilitét, Chatbots, People Analy-

tics, Skillshift — und damit auch Automatisierung sowie neue Formen des Lernens.”

Der Geschéftsfihrer von icommit, Herr Blhler, hat ebenfalls ein paar Worte zu diesem
Thema in seinem Interview, Anhang VII, gesagt: "Eine Befragung ist auch immer ein Zeichen
der Wertschétzung. Da kommen Themen wie Digitalisierung, Agilitdt und Zuversicht verstérkt
auf. Da kommen zum Teil auch neue Themen ein wie Verantwortungsdelegation und Kompe-

tenzmanagement. In diesen Bereichen gibt man heute mehr Gewicht drauf.”
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Der vierte Experte, Herr Prof. Dr. Pelz, Anhang IV, meinte: "Agilitdt und Energie sind Flih-

rungsaufgaben und keine Verwaltungsakte, die man mit «Seminaren» bearbeiten kénnte."

Somit kann zusammenfassend gesagt werden, dass diese Hypothese verworfen werden
muss. Die Literaturrecherche zeigt, dass positive Energie durchaus auch Spass und Motivation
in der Belegschaft verbreiten kann. Dennoch sind alle vier Experten, welche sich zu diesem
Thema gedussert haben, nicht wirklich Gberzeugt davon, dass durch organisationale Energie
Mitarbeiter langfristig an eine Unternehmung gebunden werden kénnen. Aus diesem Grund

wird die Hypothese eins verworfen.

Tabelle 6: Auswertung Hypothese 2

Klassische Mitarbeiterbefragungen in
einem Intervall von drei Jahren sind
Hypothese 2 veraltet und werden im HRM 4.0 von
den Kurzbefragungen, Pulsumfragen
und ahnlichem abgel6st und ersetzt. x

(Quelle: eigene Darstellung)

Wie die Abbildung vier in der Auswertung der Umfrage zeigt, wird ein Befragungsintervall
von drei Jahren nicht in vielen Unternehmen angewendet. Lediglich neun der teilnehmenden

Betriebe wenden eine Befragung alle drei Jahre an.

Dennoch ist in der erwahnten Abbildung auch zu erkennen, dass die klassische Mitarbei-
terbefragung auch im HRM 4.0 noch Anwendung findet und nicht von Kurzbefragungen ersetzt
wird. Wie auch die befragten Experten bestatigen, wird die klassische Mitarbeiterbefragung
nicht durch Kurzbefragungen ersetzt, sondern lediglich erganzt. Dies kann sich der Leser so
vorstellen, es gibt jahrlich eine klassische Befragung unter der gesamten Belegschaft und zwi-
schendurch, bspw. quartalsweise zusatzliche Befragungen, wie Pulsumfragen oder Instant
Feedback.

Dazu passend auch ein Zitat aus dem Expertengesprach, Anhang V, mit Frau Schwarzen-
bart aus dem Daimler Konzern: "Bisher wenden wir sowohl ein Instant Feedback an, ein pro-
fessionelles Feedback an die Fk und eine Mitarbeiterbefragung. Bisher gibt es keine Pléne,

diese Aktivitdten zu verédndern."”
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Herr Blhler ist der gleichen Meinung wie auch Frau Schwarzenbart und teilt in seinem
Expertengesprach, Anhang VI, folgendes mit: "Die Kunden von uns, welche Bahngesellschaf-
ten sind fiihren, bis jetzt alle noch klassische Mitarbeiterbefragungen durch, aber es kann sich
auch schnell éndern. Also ich bin mir da nicht so sicher wie lange es geht, bis mal etwas
anderes passiert. Ich glaube aber schon, dass sich in den néchsten zwei bis drei Jahren Alter-
nativen ergeben werden und auch eine Kombination eingefiihrt wird. Ich sehe dies bei den
Bahnen. Es ist ja schon ein Bediirfnis da, was mache ich in der Zeit zwischen diesen drei
Jahren. Und hier ist sicher was man machen kann, dass man sagt, wir brauchen jéhrlich diese
Kennzahlen und dann diese mit einer kurzen Befragung zwischendurch mal abdeckt. Sei dies
mit Codes oder Committment Index oder auch Zufriedenheitsindex oder auch gewisse Friih-

warnindikatoren. Da sehe ich schon ein Potential, dass es kommen wird."

Beide Experten und auch die Auswertung der Umfrage zeigt, dass diese Hypothese teil-
weise verifiziert und teilweise falsifiziert werden kann. Zusammenfassend bedeutet dies, ein
Befragungsintervall mit einem Abstand von drei Jahren istim HRM 4.0 sicherlich veraltet. Den-
noch wird die klassische Mitarbeiterbefragung nicht aussenvorgelassen, sondern nur durch

agilere Methoden erganzt.

Tabelle 7: Auswertung Hypothese 3

Eine anonymisierte Umfrage in einem
regelmassigen Intervall steigert die
Hypothese 3 Mitarbeiterzufriedenheit, sofern die
Ergebnisse reflektiert und Massnah-

men umgesetzt werden.

(Quelle: eigene Darstellung)

Frau Eyer hat sich in lhrem Expertengesprach, Anhang VIlI, folgendermassen zu dieser
Hypothese geaussert: "Das wichtigste ist ja immer, dass in den Bereichen, in denen schlech-
tere Werte herausgekommen sind oder Abweichungen festgestellt werden, dass da auch
Handlungen oder Massnahmen getroffen werden. Eine Mitarbeiterbefragung steht und fallt mit

dem was danach kommt. Es braucht solche Befragungen in jeder Unternehmung.”

Ebenso hat auch Herr Bihler im Gesprach, Anhang VII, seine Meinung dazu mitgeteilt:
"Oder eben auch, wie vorhin gesagt, die Kommunikation der Massnahmen. Dies wird in Zu-
kunft noch wichtiger, wirklich den Fokus auf diese Massnahmenableitung zu legen. Wie kann
ich sicherstellen, dass nachher auch etwas passiert. Meine Message ist eigentlich, lieber an

drei verschiedenen Zeitpunkten richtig (ber die Ergebnisse zu sprechen, als dreimal eine
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Befragung durchzufiihren und nur einmal (iber die Massnahmen zu sprechen. Das Problem
ist, dass mit den Ergebnissen auch etwas gemacht werden muss und wenn dann schon drei-
mal befragt wurde und es immer noch keine Anderungen gibt und die Resultate auch nicht

publiziert werden, so fallt die Motivation der Mitarbeiter."

Zudem in diesem Zusammenhang ein Zitat aus dem Expertengesprach, Anhang IV, mit
Herr Prof. Dr. Pelz: "Eine Umfrage ist ein Werkzeug wie ein Hammer oder Meissel. Damit kann
man ein Kunstwerk schaffen oder zerstéren. Wie gesagt, nicht die Instrumente, sondern die
Inhalte und die professionelle Anwendung sind entscheidend. Grundsétzlich muss das Tool

wie ein Schliissel ins Schliisselloch passen.”

Anlasslich dieser drei Meinungen, wird die Hypothese drei verifiziert. Alle drei Experten
sind der Meinung, dass unter der Voraussetzung der Massnahmenableitung und der Kommu-

nikation, eine Mitarbeiterbefragung die Mitarbeiterzufriedenheit steigern kann.

Tabelle 8: Auswertung Hypothese 4

Im HRM der Zukunft wird Mitarbeiter-
bindung und -Zufriedenheit immer
wichtiger, ein WIR-Gefuhl muss ge-
Hypothese 4
schaffen werden, dies fuhrt zu einer
verstarkten ldentifikation mit der Un-

ternehmung.

(Quelle: eigene Darstellung)

Nachfolgend ein Zitat aus dem Expertengesprach mit Herr Biahler, Anhang VII: "Von dem
her gesehen, finde ich es eine gro3artige Idee, dass man durch eine Befragung die Mbglichkeit
hat, ein Thema besser auf die Blihne zu bringen damit es zu einer besseren Identifikation

zwischen den Mitarbeitern und der Unternehmung fiihrt."”

Expertin Frau Eyer hat in lhrem Gesprach, Anhang VI, folgende Aussage getatigt: "Ich
denke, hier im Oberwallis wird es vielmehr das Thema von der Innovation sein. Also wie kén-
nen neue ldeen eingebracht werden und wie kébnnen solche Denkrédume eingerichtet werden
damit sich Mitarbeitende vorstellen kbnnen, wie sieht es in drei Jahren aus, was man sich
heute noch gar nicht richtig vorstellen kann. Kurz gesagt eigentlich die Offenheit und die Fle-
xibilitét, welche vorhanden sein muss damit richtig und schnell agiert werden kann. Es reicht

nicht aus, wenn dies nur gepredigt wird."

45




Hes

i i Haute Ecole de Gestion & Tourisme
Karln Frankmy Hochschule fiir Wirtschaft & T B

uuuuuuuuuu

Beide Experten sind der Meinung, dass ein WIR-Gefihl, eine Identifikation zwischen Mit-
arbeiter und Unternehmen geschaffen werden muss und somit der Gemeinschaftsgedanke

optimiert werden kann. Aus diesem Grund kann auch diese Hypothese verifiziert werden.

Tabelle 9: Auswertung Hypothese 5

Durch die bevorstehenden Verande-
rungen der Arbeitswelt, durch die Me-
gatrends werden sich die Anforderun-
Hypothese 5 .
gen an die FUhrungskraft der Zukunft,
sowie deren Fahigkeiten grundlegend

verandern.

(Quelle: eigene Darstellung)

Nachfolgend die Meinung aus dem Expertengesprach mit Herr Buhler, Anhang VII: “Klar
es wird gesagt, es muss eher Richtung Coach gehen und die Leute unterstiitzen und weniger
alles vorgeben. Was ich aber glaube, ist es gibt jetzt auch diese neue Organisationsformen
mit Holacracy und wie diese alle heissen, wo Hierarchien abgebaut werden. Es gibt das starke
Bedlirfnis der Sicherheit, welches nicht verschwinden wird. Auch bei den Jungen zeigen Stu-
dien, dass das Thema Sicherheit noch besteht. Hirnforscher sagen, dass die grésste Proble-
matik, die wir hier im Westen haben, mit unserm Wohlstand ist. Eigentlich die Bequemlichkeit
und die Gemilitlichkeit. Wir wollen diese Komfortzone nicht verlassen. Deshalb finde ich es
eigentlich wichtig, dass man auch den Jungen sagt, es gibt einfach Pflichten und diese miissen
erfiillt werden. Man kann nicht nur nach dem Lustprinzip funktionieren und das ist fiir Flihrung
auch, es wird Konflikte geben. Eine gute Fiihrungskraft ist fiir mich, die bei schwierigen Situa-
tionen, wenn es ungemiitlich wird auch anpackt. Man sagt ja hdufig, Fiihrungskréfte ihr miisst

eure Leute aus der Komfortzone herausbringen in die Lernzone."

Die zweite Expertin, Frau Eyer, macht in Inrem Gesprach, Anhang VI, folgende Aussage:
"Die Flihrungskraft der Zukunft braucht ein Mindset, welches denken kann. Also ein Mindset
haben, in dem Sachen aus ganz unterschiedlichen Perspektiven angeschaut werden kénnen.
Dies ist enorm wichtig, hohe Flexibilitdt, hohe Kreativitédt, grosse Kommunikationsfahigkeit.
Also ich habe kiirzlich eine Studie gesehen der HSG und da wird von den vier K's gesprochen.
Diese vier K's sind, Kreativitat, Kooperation, Kritisches Denken und Kommunikation. Dies sind
Schliisselfahigkeiten fiir die Flihrungskraft der Zukunft. Ebenso die Offenheit, die verschiede-
nen Mindsets, welches die Mitarbeitenden der verschiedenen Kulturen mit sich bringen, so
dass die offen angeschaut werden kann und auch dartiber diskutiert werden kann und nicht,

dass ein Pokerface aufgesetzt wird. Dies ist sehr wichtig."
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Der Zukunftsforscher Herr Cachelin, Expertengesprach im Anhang VI, vertritt die folgende
Meinung zu dieser Hypothese: "Die Digitalisierung schafft neue digitale Hilfsmittel fiir HR, zum
Beispiel HR-Beratung in Form von Chatbots oder People Analytics, dass personalisierte Inter-
ventionen erméglichen kbnnte, z.B. im Bereich der Stressprévention. Ein Nebeneffekt der Di-
gitalisierung ist die verstarkte Organisation der Arbeit durch Plattformen. Das fiihrt nicht nur zu
neuen Fragen im Bereich des unternehmenstibergreifenden Managements (z.B. wo lassen
sich Trainings oder Karrieren (liber die Grenzen des Unternehmens hinweg denken), sondern
allgemein zu einem Bedeutungsverlust des mittleren Managements. In beiden Fé&llen verlagert

sich mehr Kommunikation vom analogen Raum in den digitalen.”

Frau Schwarzenbart hat in Ihrem Interview, Anhang V, lhre Meinung zu diesem Thema
mitgeteilt: "Die Profile von Fk haben sich bereits erheblich veréndert. Wir sind mehr und mehr
auf dem Weg, eine stérkere Teamauspragung und gleichzeitig die individuelle Ubernahme von
Verantwortung in den Unternehmen zu etablieren. Das geht einher mit allen méglichen Formen
des modernen Arbeitens, von Homeoffice, Reomote working, verdnderte Anforderungen von
Mitarbeitenden bzgl. Gestaltung von Privat- und Arbeitszeit etc. Diese Herausforderungen kén-
nen nur durch eine konsequente Transformation der Unternehmen und auch der HR-Abteilun-

gen geleistet werden.”

Zu guter Letzt hat auch Herr Prof. Dr. Pelz ein paar Worte zu dieser Hypothese gesagt,
Anhang IV: "Ein Megatrend der Zukunft wird mit grol3er Wahrscheinlichkeit darin bestehen, die
HR-Arbeit zu professionalisieren und alle Esoterik aus der Personal- und Flihrungskréfteent-
wicklung zu verbannen. Falls das nicht gelingt, wird sich HRM auf die triviale Personalverwal-
tung reduzieren, die man librigens auch ausgliedern kann. Das Kernproblem, qualifizierte Flih-
rungs- und Fachkréfte zu gewinnen und zu halten, wird mit groBer Sicherheit auf die Linien-
manager verlagert werden. Ubrigens, die erfolgreichsten Unternehmer haben das «schon im-
mer» so gemacht. Das zeigt auch unsere Studie mit mittelstdndischen Weltmarktfiihrern (Hid-

den Champions)."

Wie man oben sieht, sind sich die Experten bezlglich der Hypothese funf mehr oder we-
niger einig. Die ersten vier Experten sind der Meinung, dass die veranderten Rahmenbedin-
gungen, auch Veranderungen bei den Anforderungen an Fuhrungskrafte, sowie bei deren Fa-
higkeiten als Konsequenz mit sich zieht. Nur Herr Prof. Dr. Pelz vertritt eine andere Meinung.
Aufgrund der vier Ubereinstimmenden Meinungen kann diese Hypothese ebenfalls verifiziert

werden.
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Tabelle 10: Auswertung Hypothese 6
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Hypothese 6

Zwischen Klein-, Mittel- und Grossunternenmen kann ein
Unterschied betreffend den bisher eingesetzten Survey
Landscape festgestellt werden, diese werden aber in Zu-

kunft noch an Bedeutung gewinnen und vermehrt auch von

kleinen und mittleren Unternehmen eingesetzt werden.

v/

(Quelle: eigene Darstellung)

Abbildung 9: Kreuztabelle V7 & V2
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Wie die vorangehende Grafik zeigt, besteht ein Zusammenhang zwischen der Unterneh-
mensgrosse und den Befragungsintervallen. Die Umfrage hat ergeben, dass Unternehmen mit
einer Belegschaft grosser als 901 Mitarbeiter vermehrt einen Mix aus diversen Befragungsin-
strumenten einsetzten als kleine Unternehmen mit 101-300 Mitarbeitern. Somit kann der erste
Teil dieser Hypothese verifiziert werden, da eine signifikante Beziehung zwischen diesen bei-
den Variablen, Unternehmensgrésse und Survey Landscape, festgestellt werden kann. D.h.
es kann ein Unterschied, oder auch ein Zusammenhang zwischen diesen beiden Variablen

erkannt werden.

Der Unternehmensleiter von icommit, Herr Blhler, dussert sich in seinem Gesprach, An-
hang VII, folgendermassen: "Diese Survey Landscape haben meiner Meinung nach ein gros-
ses Potential. Es sind ja dann auch nur ca. 10 Fragen, welche gestellt werden. Da gibt es
natiirlich bereits heute Unternehmen, die so etwas in der Art einsetzen und schnell schnell
selbst etwas machen. Und ich glaube schon, dass es ein wenig systematischer werden wird.
Es kann schon sein, dass es ein Cockpit oder ein Dashboard gibt, bei welchen der HR Chef
entscheiden kann, mit dieser Plattform méchte ich noch diese und jene Befragung mit diesen
Leuten durchfiihren. Ich bin aber lberzeugt, wo aufgepasst werden muss, ist mit jeder Befra-
gung steigen die Erwartungen und es muss aufgepasst werden, dass nicht zu viele so kleine
Befragungen gemacht werden und anschliessend heisst es, es passiert ja sowieso nichts,
dann fille ich diese Umfrage sicher nicht noch aus. Und da lauft man ein bisschen hinein. Wir
waren jetzt auf der komplett anderen Seite. Die letzten Jahre hat man gesagt, wir setzen auf
lokale grosse Befragungen und jetzt kommt man mit dem ganzen Instant Thema, ja doch,
fihren wir doch mal so zwischendurch eine Umfrage durch. Es muss ein gutes Mittelmass
gefunden werden, so dass nicht zu viele Umfragen und zu wenig Ergebnisse das Ziel sind. Es
muss einfach gemanagt werden. Es muss getreckt werden und aus meiner Sicht muss ge-
rechtfertigt werden fiir was machen wir die Befragung, wie informieren wir die Leute, damit
keine Frustration aufgrund der fehlenden Ergebnisse die Folge ist. Ich glaube das Thema
Kommunikation gewinnt stark an Gewichtung und ich kénnte mir vorstellen, dass HR die Steu-
erungsfunktion (ibernimmt von diesen Befragungen. Aber ich meine, ich finde es schon auch
cool, dass einige Bereiche super laufen und nur die Bereiche befragt werden, welche eine
Baustelle aufweisen. Es muss aber auch wieder aufgepasst werden, dass dann nicht das Ge-

ftihl von fehlender Wertschétzung aufkommt.”
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Wie auch Herr Blhler, hat die Geschéftsfihrerin von MGA Coachingcenter, Frau Eyer, in
Ihrem Gesprach, Anhang VI, Ihre Meinung mitgeteilt: "Aufgrund der Zeit und den Verédnde-
rungen muss man unbedingt die Kadenz verkiirzen. Viel mehr so Korridorthemen setzen, dass
man sagt, dieses Jahr ist dies unser Schwerpunkt und zu diesem Thema befragen wir die
Mitarbeiter quartalsweise oder einfach in einem kurzen Check. Aber dies muss nattirlich auch
von jemandem nachbearbeitet und betreut werden. Das Instrument sollte auch zu der Beleg-
schaft passen. In gewissen Orten gibt es fast eine Uberflutung von Befragungen. Aber auch
hier wieder, es steht und fallt mit dem was danach kommt, dies ist der Schliissel. Wenn die
Mitarbeitenden wissen, es wird aufgenommen und es passiert etwas, so finde ich dies nattirlich

ein guter Ansatz.”

Wie die Umfrage gezeigt hat, nutzen grosse Unternehmen jetzt schon Survey Landscape.
Aus diesem Grund kann davon ausgegangen werden, dass in Zukunft dieses Thema vermehrt
aufkommen wird und Unternehmen eine Veranderung in Richtung Mix aus Befragungsinstru-
menten wagen. Auch die befragten Experten vertreten die Meinung, dass diese agilen Metho-
den vermehrt aufkommen werden und finden dies ein guter Weg fur die Unternehmungen.
Dennoch muss dieses Thema, wie Herr Bihler erwahnt hat, mit Vorsicht betrachtet werden.
Nichts desto trotz kann somit auch der zweite Teil dieser Hypothese bestatigt, also verifiziert

werden.
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7. Handlungsempfehlungen

Mit den gewonnenen Erkenntnissen aus der Literaturrecherche, in Verbindung mit den In-
formationen aus den Expertengesprachen und den Ergebnissen der Umfrage, kénnen diverse
Handlungsempfehlungen an die Matterhorn Gotthard Bahn abgegeben werden. Hinzu kommt
noch das Benchmarking der Anbieter von Befragungstools, welches einen Einfluss auf die
Aussagen im nachfolgenden Abschnitt hat. Am Ende der Auflistung der Handlungsempfehlun-
gen finden Sie in dieser Arbeit noch einen Aktionsplan, welcher die Priorisierung der Hand-

lungsempfehlungen und die nachsten relevanten Schritte aufzeigt.
Feedbackinstrument

Die Unternehmung flihrt momentan eine klassische Mitarbeiterbefragung durch. Mehrere
Experten bestatigen, mit folgenden Aussagen, dass die Mitarbeiterbefragung auch in Zukunft

noch ein gern gesehenes Instrument sein wird.

"Und hier ist sicher was man machen kann, dass man sagt wir brauchen jéhrlich diese
Kennzahlen und dann diese mit einer kurzen Befragung zwischendurch mal abdeckt. Sei dies
mit Codes oder Committment Index oder auch Zufriedenheitsindex oder auch gewisse Friih-
warnindikatoren. Da sehe ich schon ein Potential, dass es kommen wird. Ich glaube es wird
weiterhin Gesamtbefragungen geben, welche von weiteren Varianten der Kurzbefragung un-
terstlitzt und ergénzt werden." (S. Blhler, Geschéaftsfihrer icommit, Personliche Mitteilung, 16.
April 2019) Ebenso hat sich eine weitere Expertin dazu geadussert: "Momentan wenden wir
zusétzlich eine Mitarbeiterbefragung an. Bisher gibt es keine Pléne, diese Aktivitdten zu ver-
adndern."(U. Schwarzenbart, Chief Diversity Officer, Personliche Mitteilung, 3. Mai 2019) Zu-
satzlich hat auch eine weitere Expertin Informationen dazu preisgegeben: "Es braucht solche
Befragungen in jeder Unternehmungen.” (B. Eyer, Leiter MGA Coaching, Persdnliche Mittei-
lung, 15. April 2019) Diese drei Experten untermauern die Handlungsempfehlung und Fest-
stellung, dass die klassische Mitarbeiterbefragung auch in Zukunft noch haufig eingesetzt wird.
Dennoch sagte ein Experte: "Nicht die Umfragen (die Methoden) sind wichtig, sondern wie sie
gemacht werden." (W. Pelz, Leiter Institut Management und Innovation, Personliche Mitteilung,
29. April 2019) Gemass Herr Pelz ist beim Einsatz einer Befragung weniger das Feedba-
ckinstrument entscheidend, sondern eher die Art und Weise wie die Befragung durchgefuhrt

wird.

Zudem hat auch die Umfrage, welche anlasslich dieser Arbeit von der Autorin durchgefuhrt
wurde, diese Aussagen und Meinungen bestatigt. 62 der 75 gultigen Antworten, also 82.6 %

setzen eine klassische Mitarbeiterbefragung in ihrer Unternehmung ein. Von diesen 62
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Unternehmen haben finf Teilnehmer eine zuklnftige Veranderung angegeben. Diese Veran-
derungen betreffen aber nur in drei Fallen das Feedbackinstrument an und fir sich. Die ande-
ren beiden Unternehmen wechseln das Tool, also den Anbieter, oder wollten keine Angaben

dazu machen, was fur eine Veranderung bevorsteht.

Die Experten prognostizierten aber auch den Trend, dass eine Mischung aus diversen Be-
fragungsinstrumenten in Zukunft eine grosse Rolle spielen kann. Das heisst zusatzlich zur
klassischen Vollbefragung noch gegebenenfalls eine Pulsbefragung bei Onboarding-Prozes-
sen einzufuihren, oder auch bei Austritten also bei Kiindigungen. So kann der Puls des Unter-
nehmens nicht nur gesamthaft betrachtet werden, sondern auch einzelne Prozesse. Dies hat
auch die Expertin folgendermassen erlautert: "viel mehr so Korridorthemen setzen, dass man
sagt, dieses Jahr ist dies unser Schwerpunkt und zu diesem Thema befragen wir die Mitarbei-
ter quartalsweise oder einfach in einem kurzen Check". (B. Eyer, PM, 15. April 2019) Auch das
folgende Zitat aus einem Expertengesprach bestatigt diese Feststellung: "Ich finde dies ei-
gentlich schon gut, wenn jahrlich eine Befragung durchgefiihrt wird und anschliessend noch
ein Thema pro Jahr festgelegt wird, welches nédher evil. sogar mehrmals jahrlich erfragt wer-
den méchte... Jetzt ist es natiirlich ganz klug, wenn Unternehmen sagen, dieses Thema be-
schéftigt uns in diesem Jahr sehr stark. Ich méchte, dass dieses Thema bei meinen Leuten
auch im Scheinwerferlicht steht und wirklich drei bis viermal jéhrlich Abfragen, um zu sehen
wie das Thema wahrgenommen wird.” (S. Buhler, PM, 16. April 2019) Das Zitat der Expertin
Schwarzenbart sagt das gleiche aus, wie die Zitate der beiden anderen Experten: "Bisher wen-
den wir sowohl ein Instant Feedback an, ein professionelles Feedback an die Fk und eine
Mitarbeiterbefragung. Bisher gibt es keine Pléane, diese Aktivitdten zu verdndern.” (U. Schwar-
zenbart, PM, 3. Mai 2019)

Ob die Unternehmen momentan die sogenannten Survey Landscape einsetzen, wurde mit
der Umfrage ebenfalls abgeklart. Diese zeigt tendenziell eher das Gegenteil auf. Hier antwor-

teten 88 %, dass Sie keine Mischung aus verschiedenen Umfragetools anwenden.

Bei der Durchfuhrung des Benchmarkings gaben einige befragte Anbieter an, eine Mi-
schung aus max. zwei Feedbackinstrumenten fur eine Unternehmung mit der Grésse von 650
Mitarbeitern sinnvoll zu finden. Die meisten Empfehlungen gab es fur die klassische Mitarbei-
terbefragung und anschliessend wie bereits erwahnt noch zuséatzliche Puls- oder Checkbefra-

gungen.
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Handlungsempfehlung: Aus diesen Rickmeldungen und oben aufgefiihrten Begrindun-
gen kommt die Autorin zum Entschluss, dass flr die Matterhorn Gotthard Bahn die klassische
Mitarbeiterbefragung ein geeignetes Befragungsinstrument darstellt. Dennoch ist eine zusatz-
liche Einflihrung von Pulsbefragungen bei gewissen Prozessen oder auch bei Korridorthemen
wichtig und sinnvoll. Ein Beispiel fir den Einsatz von Pulsbefragungen ist der Eintrittsprozess.
Nach drei Monaten kénnten die neu eingetretenen Mitarbeiter kurz befragt werden, wie wohl
fuhlt ihr euch, seid ihr gut vom Team aufgenommen worden und was fur Verbesserungen wa-
ren eurer Meinung nach beim Eintrittsprozess sinnvoll. Dies waren alle drei Monate max. 30
Mitarbeiter welche befragt werden, ausgenommen vom vierten Quartal in welchem ca. 50-60
Mitarbeiter inkl. Lernende befragt werden. So halt sich der Aufwand fir die Unternehmung in
Grenzen und trotzdem kann die Prozessoptimierung angestrebt werden. Anstelle der Pulsbe-
fragung kann auch die Checkbefragung eingefuhrt werden, welche bspw. bei einem Wechsel
der Dienstkleider vorgenommen wird. Diese wird gemass Literaturrecherche fur einmalige Ver-
anderungen eingesetzt. Hier im Beispiel ist ein Dienstkleiderwechsel alle 10 Jahre ein Thema
und deshalb ideal fir eine Checkbefragung geeignet. Nach einem halben Jahr kann kurz be-
fragt werden, wie findet ihr die neue Kleidung, was fiir Anderungen hattet ihr euch gewiinscht

USw.

Dies zeigt den Mitarbeitern Wertschatzung bei Verdanderungen und so kénnen sie sich bes-
ser mit der Unternehmung identifizieren. Diese beiden Befragungsvarianten sind, wie die zu
Beginn durchgefihrte Literaturrecherche zeigt, neue Méglichkeiten naher am Puls der Beleg-
schaft zu sein und so eine Echtzeit-Auswertung zu erhalten. Diese Befragungen umfassen
maximal sieben Fragen und es werden nur stichprobenweise Mitarbeiter nach ihrer Meinung

gefragt.

Des Weiteren hat die Literaturrecherche ein Model gezeigt, nach welchem die Mitarbeiter
in funf verschiedenen Typen eingeteilt werden kénnen. Dieses Model wird im Abschnitt 1.7.1
Finf Modelle des Mitarbeiters detailliert erklart und beschrieben. Gemass diesem Model kann
jeder Mitarbeiter einem Typ zugeordnet werden und so anschliessend die passende Befra-
gungsvariante gefunden wird. Dies ist auch in der Matterhorn Gotthard Bahn wichtig. So lernt
der Bereichsleiter oder auch der Teamleiter seine Mitarbeiter kennen und kann besser auf die
Bedulrfnisse und Sorgen des Einzelnen eingehen. Denn wie der Experte sagt: "Grundsétzlich

muss das Tool wie ein Schliissel ins Schltisselloch passen.” (W. Pelz, PM, 29. April 2019)
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Intervall

Betreffend des Intervalls haben sich ebenfalls zwei Experten gedussert. Die Meinung des
ersten Experten lautet: "Ich wiirde die Intervalle kiirzer fassen, also die Absténde. Hier gibt es
zu viele Tabellen und Punkte, welche angegangen werden miissen. Deshalb finde ich auch
aufgrund der Zeit und den Verdnderungen muss man unbedingt die Kadenz verkiirzen" (B.
Eyer, PM, 15. April 2019) Der zweite Experte hat seine Meinung folgendermassen offenbart:
"Es ist ja schon ein Bedlirfnis da, was mache ich in der Zeit zwischen diesen drei Jahren. Und
hier ist sicher was man machen kann, dass man sagt, wir brauchen jéhrlich diese Kennzahlen
und dann diese mit einer kurzen Befragung zwischendurch mal abdeckt.” (S. Blhler, PM, 16.
April 2019)

Ebenfalls zeigt die Umfrage ein klares Bild. 47 % der befragten Unternehmen flhren eine
jahrliche Befragung unter den Mitarbeitern durch. Dem gegentber stehen 36 % der Teilneh-
mer, welche ein Intervall zwischen alle zwei Jahre und alle finf Jahre einsetzten. Dies zeigt,
dass fast die Halfte der befragten Unternehmen die jahrliche Befragung nutzen. Ubrig bleiben
noch 34 % die ein kiirzeres Intervall als ein Jahr umsetzten. Naturlich sind hier Mehrfachnen-
nungen moglich, da einige Unternehmen mehr als eine Befragung im Einsatz haben. Dennoch
kann klar erkennt werden, dass die jahrliche Befragung ein geeignetes Intervall fur eine Voll-
befragung ist. Hierzu empfiehlt sich der quartalsweise Einsatz von Puls- oder Checkbefragun-
gen. Dies bestatigt auch die Umfrage unter den Unternehmen, da 12% quartalsweise Befra-

gungen durchfihren. Genau gleich viele Nennungen hat auch die halbjahrliche Befragung.

Handlungsempfehlung: Die Autorin rat der Matterhorn Gotthard Bahn zum Einsatz der jahr-
lichen Vollbefragung und zuséatzlich, als Unterstitzung, den quartalsweisen Einsatz von Puls-
befragungen mit Stichproben der Belegschaft, so dass alle Mitarbeiter einmal befragt werden.
Wichtig ist, dass nicht bei jeder Pulsbefragung die gleichen Mitarbeiter befragt werden. An-

sonsten sinkt die Teilnahmemotivation.
Anbieter

Beim Punkt "Anbieter" gibt es viele verschiedene Lésungen und Produkte. Anhang des
Benchmarkings hat sich die Autorin fur drei verschiedene Anbieter entschieden. Fur die jahrli-
che Mitarbeiterbefragung unter allen 650 Mitarbeitern, empfiehlt die Autorin das Produkt der
Unternehmung "Empiricon AG" oder jenes vom Unternehmen "Great Place to Work". Diese
beiden Unternehmen wurden bei der Umfrage weiterempfohlen und bieten sicherlich eine ver-
trauenswurdige und geeignete Losung an. Empiricon wurde von den Unternehmungen V-Zug
und der SBB weiterempfohlen.
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Die Lésung von Great Place to Work ist in Zukunft beim Unternehmen Intersport im Ein-
satz. In der Tabelle des Benchmarkings fehlen die Angaben der Unternehmung "icommit", wel-
che bisher die Mitarbeiterbefragungen fir die Matterhorn Gotthard Bahn durchgefiihrt hat. Da
jedoch das Prinzip gemass den Empfehlungen in dieser Arbeit abgesehen vom Intervall nicht
verandert wird, steht natlrlich dieser Partner weiterhin zur Verfligung. Hier hat die Matterhorn
Gotthard Bahn die nétigen Informationen. Aus diesem Grund wurde auf die Aufnahme dieses

Unternehmens in die Tabelle im Kapital finf. Benchmarking verzichtet.

Ebenso ist das Tool von "Creaholic", welches in Zusammenarbeit mit der Swisscom entwi-
ckelt wurde zu erwahnen. Da dies aber keine Vollbefragungen, sondern mehrfach pro Jahr
kurze Befragungen anbietet, ware dies eine Losung flr die Pulsbefragungen. Dieses Produkt
"Pulse" ist jedoch relativ kostenintensiv und fallt aus diesem Grund weg. Der Preis kann ge-
mass Angaben der Ansprechperson von "Creaholic" noch sinken, sobald genauere Details
ausgetauscht werden. Trotzdem ist die Autorin der Meinung, dass dieses Tool auch mit einer
Kostensenkung zu teuer ist. Falls die Unternehmung dennoch Interesse an diesem Produkt
hat, ware der Anbieter selbst, wie auch die HR-Assistentin der Swisscom gerne fur ein Ge-
sprach bereit. Es gilt anzumerken, dass der Matterhorn Gotthard Bahn die Offerte des Unter-

nehmens "Creaholic" zusammen mit den anderen eingeholten Offerten ausgehandigt wird.

In der Umfrage gaben mehrere Unternehmungen an, fur die Kurzbefragungen das be-
kannte Online Tool "Survey Monkey" zu nutzen. Dies ist ein Tool, bei welchem die Unterneh-
mung schnell und kostengunstig eine Umfrage erstellen kann. Ebenso bietet diese Losung die
Auswertung in Echtzeit an, was ein weiterer Vorteil ist. Ein Zitat aus den Expertengesprachen
bestatigt der Einsatz von diesem Tool in mehreren Unternehmen: "Ich meine, es ist ja immer
noch so, dass Unternehmen sagen, fiir diese kleine Befragung kénnen wir ein giinstiges online
Tool nutzen wie Survey Monkey oder irgendein eigenes Tool, welches einfach und schnell
durchgefiihrt werden kann. Es gibt einige Unternehmen, die ein solches Tool einfach fiir solche
Befragungen brauchen."” (S. Buhler, PM, 16. April 2019)

Ebenso zeigt die Umfrage, dass zehn Unternehmen Survey Monkey fur Kurzbefragungen
nutzen. Hier sind keine Veranderungen in Zukunft vorgesehen was bedeutet, dass die Unter-

nehmen mit den Ergebnissen dieses Online Tools mehrheitlich zufrieden sind.
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Handlungsempfehlung: Fur die Matterhorn Gotthard Bahn ist die Handlungsempfehlung,
die Vollbefragung mit einem externen Partner durchzuflhren. Denn die klassische Mitarbeiter-
befragung ist eine aufwendige, aber wichtige Angelegenheit, von welcher sich auch die Mitar-
beiter etwas erhoffen. Aus diesem Grund ist es wichtig, dass hier nicht auf ein online Tool wie
Survey Monkey o0.a. gesetzt wird. Die Investition lohnt sich, da auch die Ergebnisse detaillier-
ter, also bereichs-, team- oder sogar standortibergreifend ausgewertet werden kénnen. Hin-
gegen ist es bei der quartalsweisen Pulsbefragungen nicht zwingend notwendig, ein kostenin-
tensives Tool von einem externen Partner zu kaufen. Hier reicht eine Software wie "Survey

Monkey" allemal aus.
Massnahmen

Zwei Experten sind sich betreffend den Massnahmen, dem sogenannten Follow-Up der
Befragungen einig. "Das wichtigste ist ja immer, dass in den Bereichen, in denen schlechtere
Werte herausgekommen sind oder Abweichungen festgestellt werden, dass da auch Handlun-
gen oder Massnahmen getroffen werden... Eine Mitarbeiterbefragung steht und féllt mit dem
was danach kommt." (B. Eyer, PM, 15. April 2019) "Die Pulsbefragungsgeschichte ist eine
grossartige Idee, aber auch relativ geféhrlich oder noch tricky. Wenn, muss man dies mit Mas-
snahmentrecking kombinieren...Es ist auch geféhrlich, zu stark auf den Inhalt zu gehen anstatt
auf die Massnahmen. Meine Message ist eigentlich, lieber an drei verschiedenen Zeitpunkten
richtig Uber die Ergebnisse zu sprechen, als dreimal eine Befragung durchzufiihren und nur
einmal tber die Massnahmen zu sprechen. Oder eben auch wie vorhin gesagt, die Kommuni-
kation der Massnahmen. Dies wird in Zukunft noch wichtiger, wirklich den Fokus auf diese

Massnahmenableitung zu legen."” (S. Buhler, PM, 16. April 2019)

Klar ist, die Befragung darf nicht gemass dem folgenden Zitat angesehen werden: "Ist es
eine Alibilibung so ldsst man es besser sein.” (S. Buhler, PM, 16. April 2019) Dies bestatigt
auch die Literaturrecherche. Die Prozessbeschreibung einer Mitarbeiterbefragung unter Punkt
1.7 Feedbackinstrumente zeigt, dass der wichtigste Teil die letzte, also Phase drei ist. Hier
dreht sich alles um die Auswertung und Massnahmenableitung. Denn wie der Experte es sagt:
"Ich bin aber liberzeugt, wo aufgepasst werden muss, ist mit jeder Befragung steigen Erwar-
tungen und es muss aufgepasst werden, dass nicht zu viele so kleine Befragungen gemacht
werden und anschliessend heisst es, es passiert ja sowieso nichts, dann fiille ich diese Um-
frage sicher nicht noch aus." (S. Buhler, PM, 16. April 2019)
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Die Expertin, welche die Matterhorn Gotthard Bahn ziemlich gut kennt, dusserte sich fol-
gendermassen zur momentanen Massnahmenumsetzung des Unternehmens: "Was ich jetzt
S0 gesehen habe, seit der letzten Mitarbeiterbefragung in der MGBahn bis jetzt, haben sie
relativ viel versucht, um diese Abteilungen zu erkennen und diese Werte zu verbessern. Ohne
das anschliessend der Austausch zwischen der Flihrungskraft und den Mitarbeitern beispiels-
weise in Workshops stattfindet, so dass die Mitarbeiter sich einbringen und Lésungen erarbei-
tet werden kbnnen, hat diese Befragung keinen Sinn und das Geld ist schlecht investiert." (B.
Eyer, PM, 15. April 2019)

Handlungsempfehlung: Beim Punkt Massnahmen ist die Aussage eigentlich relativ klar. Es
darf keine Befragung, egal ob klassische Mitarbeiterbefragung unter der gesamten Beleg-
schaft oder Kurzbefragung mit Stichprobe unter den Arbeitnehmern, ohne Massnahmenablei-
tung und Kommunikation geben. Gemass Erfahrungen im Unternehmen ist dies ein Punkt,
welcher der Geschéaftsleitung bewusst ist. Trotzdem ist der Appell dieser Handlungsempfeh-
lung, dass bei fehlender Kommunikation der Ergebnisse und ohne Folgeprozess die Rucklauf-
quote schnell in den Keller fallt. Die Wertschatzung der Mitarbeiter wird zerstért und es wird
kein Arbeitnehmer mehr bereit sein, seine wertvolle Zeit fir etwas zu "opfern" was keinen Nut-

zen mit sich zieht.

Auf Seite 58 sind die Handlungsempfehlungen grafisch zusammengefasst. Dies dient
dazu, dass mit einem Blick die Handlungsempfehlungen erkannt werden kénnen. Zusatzlich
wurde auf Seite 59 ein Aktionsplan mit den notwendigen Schritten fir den Prozess der Einflh-
rung aufgelistet. Dieser umfasst nicht eine komplette Auflistung der Tatigkeiten, sondern nur
diejenigen, welche im Rahmen dieser Arbeit bearbeitet wurden und somit eine Anderung er-

fahren.
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7.1. Grafische Darstellung Handlungsempfehlungen

Abbildung 10: Grafische Darstellung Handlungsempfehlungen

Feedbackinstrument Anbieter

*Klassische Mitarbeiterbefragung «Jahrliche Vollbefragung *Vollbefragung *Schlissel zum Erfolg!
*Pulsbefragungen *Quartalsweise Pulsbefragungen *Empiricon
*Great Place to Work
slcommit
*Kurzbefragung

*Survey Monkey

(Quelle: eigene Darstellung)
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7.2. Aktionsplan

Tabelle 11: Aktionsplan
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Massnahmen

Zeitspanne

Wer

Die diversen Befragungsinstrumente kennenlernen (Referenzen)

HR-Leiter

Mitarbeiter gemass Modell "Funf Mitarbeitertypen" zuordnen

Bereichsleiter / Teamleiter

Befragungsinstrument/-e auswahlen

Bereichsleiter / Teamleiter

Intervall abklaren und festlegen

HR-Abteilung

Externer Partner suchen (Offerten erneut einholen / vergleichen)

HR-Leiter / Geschaftsleitung

Entscheidung fur einen externen Partner

HR-Leiter / Geschaftsleitung

Umfrage vorbereiten

Bereichsleiter

Umfrage durchflhren

Gesamte Belegschaft

Zwischenstand prifen und kommunizieren (Reminder)

HR-Abteilung

Umfrage auswerten

Echtzeit (max. 2 Wochen)

Bereichsleiter / Geschaftsleitung

Massnahmen festlegen

1-2 Wochen

HR-Abteilung

Ergebnisse und Massnahmen kommunizieren

Sobald Massnahmen festgelegt

Bereichsleiter / Teamleiter

Ergebnisse und Massnahmen kontrollieren

Bei der nachsten Befragung

Bereichsleiter / Teamleiter

(Quelle: eigene Darstellung)
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Schlussfolgerung

Durch die Literaturrecherche, welche zu Beginn der vorliegenden Arbeit durchgefthrt wur-
de, wird aufgezeigt, dass es eine Vielzahl an Befragungsinstrumenten gibt. Trends und veran-
derte Rahmenbedingungen in der kurzlebigen Arbeitswelt, aber auch im HRM 4.0 zeigen klare
Strukturen. Das Thema der Agilitdt aber auch des Big Data spielen eine grosse und wesentli-
che Rolle in der Zukunft der HR-Abteilungen. Es werden Veranderungen durch die Megatrends
wie bspw. Digitalisierung, Globalisierung oder auch durch den demographischen Wandel auf
die HRM Abteilungen zukommen. Diese Veranderungen bringen nicht nur Nachteile sondern
auch Vorteile. Wie bspw. auch der Vordenker der Schweiz, Herr Cachelin, dies erwahnte:
"neue digitale Hilfsmittel fiir HR, zum Beispiel HR-Beratung in Form von Chatbots oder People
Analytics werden durch die Digitalisierung geschaffen.” (J. L. Cachelin, Zukunftsforscher, Per-
sonliche Mitteilung, 26. Marz 2019)

Die Forschungsfrage "Organisationale Energie ist eine zentrale Messgrésse (KPI) — nicht
nur fiir HR, sondern auch fiir das Management insgesamt. Wie kann sie am besten beobachtet
und gesteuert werden?" kann aufgrund der Ergebnisse und Feststellungen der vorliegenden
Arbeit folgendermassen beantwortet werden. Organisationale Energie ist eine zentrale Mess-
grosse in Unternehmen. Dies zeigt die Literaturrecherche. Auch die Expertin, Frau Ursula
Schwarzenbart, hat dies in ihrem Expertengesprach bestatigt. Die organisationale Energie
kann anhand der vorgestellten Matrix in vier verschiedene Bereiche eingeteilt werden. Daraus
wird ersichtlich, dass nicht nur ein Teil der Unternehmung von den Auswirkungen der organi-
sationalen Energie betroffen ist und ebenfalls nicht nur ein Teil der Unternehmung Einfluss auf
die Starke dieser Energie hat. Es ist immer das gesamte Unternehmen betroffen. Alle Perso-
nen im Unternehmen sind dafir verantwortlich und alle splren die Konsequenzen und Auswir-
kungen. Am besten beobachtet werden kann diese Energie durch eine jahrliche Mitarbeiterbe-
fragung unter der gesamten Belegschaft im Zusammenspiel mit quartalsweise durchgefihrten
Pulsbefragungen. So ist eine Messung und Steuerung der organisationalen Energie in der

Unternehmung Matterhorn Gotthard Bahn gegeben.

Die verfassten Handlungsempfehlungen betreffend den Anbietern der Befragungsproduk-
ten sind nur erste Stossrichtungen. Um den richtigen Anbieter und detaillierte Offerten zu er-
halten, muss die MGBahn selbst mit den Anbietern Kontakt aufnehmen und die Details be-
sprechen. Die Angaben sind nur grobe Einschatzungen, welche die Unternehmungen auf An-
frage zusandten. Ebenso sind die Punkte im Aktionsplan nur grobe Eckpunkte, welche gege-
benenfalls noch genauer abgestimmt werden mussten. Auch bei den Zustandigkeiten handelt

es sich nur um Annahmen, welche von der Autorin als externe Betrachterin getroffen wurden.
60



Hes

Haute Ecole de Gestion & Tourisme B

Karln Franklny Hochschule fiir Wirtschaft & Tourismus

Das Benchmarking, welches im Punkt funf dieser Arbeit durchgefihrt und beschrieben
wird, ist nicht so umfassend wie erhofft. Die Kriterien anhand von welchen die Anbieter ausge-
wahlt wurden, hat die Autorin selbst festgelegt und sind auf das Minimum beschrankt. Sicher-
lich mussten hier noch weitere Angaben und Merkmale eingeholt und geprift werden. Bei den
Expertengesprachen konnten leider nicht die Personen befragt werden, welche am Anfang
vorgesehen waren. Aus zeitlichen Griinden hat eine Expertin abgesagt und ein zweiter ledig-
lich drei Fragen beantwortet. Anschliessend wurden anhand der Literaturrecherche weitere

Experten gesucht und gefunden.

Ein wesentlicher Punkt, welcher auch mehrmals in dieser Arbeit erwahnt wurde, ist der
Prozess der Befragung. Egal mit welchem Befragungsinstrument und in welchem Intervall be-
fragt wird, der Prozess ist immer der Gleiche. Ebenso ist auch der Schlissel zum Erfolg immer
derselbe. Ohne eine ausfuhrliche Vorbereitung und Ankundigung der Befragung unterlaufen
Fehler. Diese dirfen in diesem Prozess keineswegs passieren. Praktisch noch wichtiger als
die eigentliche Durchfihrung der Befragung ist der Folgeprozess. Die Kommunikation der Er-
gebnisse wie die Erarbeitung und Kommunikation der Massnahmen, ist zwingend notwendig
und darf auf keinen Fall vernachlassigt werden oder fehlen. Wie sich auch Experten gedussert
haben, steigert eine Befragung die Erwartungen und Hoffnungen auf eine Besserung. Folgt
diese im Anschluss an eine Befragung nicht, so kann bei der nachsten Befragung die Motiva-
tion der Mitarbeiter fehlen und die Ricklaufquote erleidet moglicherweise einen Abschwung.
Des Weiteren kénnen die Mitarbeiter aufgrund der fehlenden Wertschatzung frustriert sein.
Dies hat einen Einfluss auf die organisationale Energie und dies wiederum wirkt sich negativ

auf die Qualitat nach aussen aus.
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Fazit

Die Zusammenarbeit mit der Matterhorn Gotthard Bahn war sehr interessant und es konn-
ten neue Eindrucke und Erfahrungen gesammelt werden. Durch die Analyse, Umfrage und
das Benchmarking konnten der Unternehmung konkrete Handlungsempfehlungen abgegeben
werden. Diese sollen dem Auftraggeber zu einem besseren Arbeitsklima und somit auch zu
einer optimierten organisationalen Energie verhelfen. Die Konsequenz daraus ist wiederum,

dass die Mitarbeiterzufriedenheit steigt.

Im Anhang XlI finden Sie eine Uberarbeitete Planung der vorliegenden Arbeit. Diese Pla-
nung zeigt den tatsachlichen Arbeitsverlauf, sowie die dafur aufgewendeten Arbeitsstunden.
Aufgrund von Abwesenheiten und Absagen konnte die Planung nicht immer wie gewlnscht
eingehalten werden. Dies erklart auch die Abweichungen bei den Start- und Endangaben be-
treffend den Expertengesprachen. Ebenso dauerte die Literaturrecherche langer als geplant,

da nicht alle Bucher wie gewlnscht verfugbar waren.

Zu Beginn der Expertengesprachen ist aufgefallen, dass es keinen Unterschied macht, ob
die Umfrage im Anschluss an die Expertengesprachen oder bereits wahrend diesen gestartet
wird. Somit wurde der Umfrageleitfaden friher als geplant erarbeitet und die Umfrage gleich-

zeitig mit dem Beginn der Expertengesprache lanciert.
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Anhang I:  Mandatsvorschlag
HES-SO Wallis Definitiver Mandatsvorschlag FO.2.2.02.27.GD
e der Bachelorarbeit

Studiengang  Betriebsdkonomie, Vollzeit
Studienjahr 2018/2019
Vertraulich ] Nicht vertraulich [

Die Richtlinie tber die Bachelorarbeit DI.2.2.02.01 beschreibt die Verpilichtungen der HES-S0 Wallis und des
Auftraggebers/der Auftraggeberin, je nachdem ob das Thema vertraulich ist oder nicht.

Studierende/r
NAME Vorname Frankiny Karin

Tel. 079 294 91 49

Dozierende/r
NAME Vorname Roten Hans-Peter

Auftraggeber/in
MNAME {Firmenbezeichnung) Matterhom Gotthard Bahn
Vollstandige Adresse Bahnholplalz 7

3900 Brig

Kontaktperson
NAME Vomame Kronig Christoph
Funktion Leiter Personal

Tel. 0798249676,

Email christoph.kronig@mgbahn.ch

Titel der Bachelorarbeit

Neue Ansatze zur Messung organisationaler Energie der Personalbefragung & Personalerhaltung im HRM 4.0

Termine der Bachelorarbeit

» Vollzeitausbildung | Variante 1 Februar-Juli

O Variante 2 September-November
* Berufsbegleitende Ausbildung [] Variante 1 Februar-August

] Variante 2 September-Januar
* Versuch B Erster Versuch

O Zweiter Versuch

(Quelle: Abgabe definitiver Mandatsvorschlag)
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der Bachelorarbeit

Der/die Auftraggeber/in bestatigt die Kenntnisnahme folgender Punkie:
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QM-Richtlinie Gber die Bachelorarbeit.
Die Arbeit wird gemass der oben gewahlten Variante ausgefihrt.

Die Suche des Themas der Bachelorarbeit ist Sache des/der Studierenden; die in diesem Zusammenhang
mit einem Unternehmen geknipften Kontakte fihren zu keinen Verpflichtungen seitens der Schule.

Die Arbeit bleibt Eigentum der HES-SO Wallis und das Exemplar, welches das Unternehmen von dem/der
Studierenden erhalt, ist nur zum Eigengebrauch bestimmt

Die HES-S0O Wallis behalt sich das Recht vor, auf der Website der Schule den Namen des Unternehmens,

den Namen des/der Studierenden, den Titel der Bachelorarbeit sowie eine Zusammenfassung (ausser fur
vertrauliche Arbeiten) zu verdffentlichen.

Vertrauliche Arbeiten werden nicht verdffentlicht. Der Name des/der Studierenden mit dem Vermerk
LVertraulich® sowie eine Zusammenfassung der Bachelorarbeit ohne vertrauliche Angaben oder Daten
werden veroffentlicht. Der Name des Unternehmens wird nicht veroffentlicht.

Die mindliche Verteidigung ist nicht offentlich (der/die Dozierende, der Experte/die Expertin und eine
Vertreter/in des Studiengangs nehmen daran teil).

Der/die Studierende und der/die Dozierende planen gemeinsam mit dem/der Vertreter/in des Unternehmens
eine Prasentation der Bachelorarbeit im Unternehmen.

Bestitigung der Originalitit (zuhanden des Auftraggebers)

[ - Der/die Auftraggeber/in bestatigt, dass bisher kein &hnliches Projekt durchgefihrt wurde.

[ - Falls in Zusammenhang mit dieser Arbeil bereils Elemente vorhanden sind, missen diese nachstehend explizit
aufgefihrt werden.
Zusitzlich zu diesem Dokument muss Studierende einen dreiseiti Bericht der enthait:
Geben Sie an:
1. Titel der Arbeit 1.1. Einen aussagekraftigen Titel mit Informationen zum Kontext, zum Hauplziel und
eventuell zum Namen des Auftraggebers oder des Projekis.
2. Kontext Geben Sie an:
(Unternehmen) 2.1. Den Kontext des Auftraggebers und dessen Erwarlungen an die Bachelorarbeit,
{max. 10 Zellen) 2.2. Die Abgrenzung der Arbeit (was wird nach Absprache mit dem Auftraggeber nicht
abgedeckt?).
Geben Sie an:
& ez 3.1. Eine kurze Ubersicht 0ber den Forschungsstand im Themenbereich der Bachelorarbeit
(Methoden, Konzepte, Kontext, Tatigkeitssekior usw.).
Geben Sie in Form von spezilischen, messbaren, erreichbaren, realistischen und zeitlich
abgegrenzten Zielsetzungen an:
4.1. Welches ist die Forschungsirage in Zusammenhang mit der Problemstellung, die am
4. Zielsetzungen Ende der Arbeil beantwortel wird? _
(mind. 4 Zielsetzungen 42 '."vﬁ:(:'léﬁi sind die Zielsetzungen, die der Aultraggeber mil der Bachelorarbeil efreichen
unter Punkt 4.2) 4.3. Welches sind die Ergebnisse, die dem Auftraggeber am Ende der Arbeil prasentiert
werden (mil Ergebnissen sind greifbare, messbare und Oberprifbare Ergebnisse
gemeint, z. B. ein Pflichtenheft, eine SWOT-Analyse, Umirageergebnisse usw.).
4.4 Welchen Mehrwert bringt Ihre Arbeit far den Aufiraggeber und welche Auswirkungen
wird lhre Arbeit auf die Organisalion des Aufiraggebers haben?

(Quelle: Abgabe definitiver Mandatsvorschlag)
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Geben Sie an:
5. Halhn-l{.nll?glla 5.1. Welche Forschungsmethaden Ihnen die Beaniwortung der Forschungsfrage und die
{max. 10 Zellan) Erreichung der Zielsetzungen (4.2) ermoglichen werden?
5.2. Wie Sie bei der Datensammiung vorgehen und deren Qualital gewahrieisten werden?
Geben Sie an:
6.1. Die Auiteilung der 360 Arbeitsstunden auf die verschiedenen Etappen, unter
6. Planung Beracksichtigung des Zeitaufwands for die Implementierung der Methodologie (5) und
die Erreichung der Zielselzungen (4)
6.2. Die Schiosseldalen und Meilensleine der Arbeil.
7. Lherawrverzeichnis 7.1. Volistandiges Literaturverzeichnis (Forschungsstand, Arbeit) gemass APA-Normen.
ACHTUNG! Der definitive Mandatsvorschlag muss vor der Abgabe vom Auftraggeber, dem/der

Dozierenden und dem/der Studierenden datiert und unterzeichnet werden.

(Quelle: Abgabe definitiver Mandatsvorschlag)
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Beschreibung des Mandatsvorschlags der Bachelorarbeit
0 Rickmeldung Jury

Dozent: Roten Hans-Peter
Sie haben angekreuzt "Falls in Zusammenhang mit dieser Arbeit bereits Elemente vorhanden sind, milssen
diese nachstehend explizit aufgefiihrt werden.” Welches sind diese Elemente?

- Scheint mir aber etwas diffus. Es gibt nicht x-bliebige Instrument zur MA-Erhebung.

- Zu spezifizieren

1. Titel der Arbeit
Neue Ansatze zur Messung organisationaler Energie der Personalbefragung & Personalerhaltung im HRM 4.0

Diese Arbeit wird von der Unternehmung, Matterhorn Gotthard Bahn, begleitet. Die Kontakiperson vonseiten
des Unternehmens ist der Leiter Personal. Die Unternehmung fihrt in einem dreijahrigen Abstand eine
Mitarbeiterumfrage durch. Die Unternehmung stellt sich nun die Frage, ob alle drei Jahre ein geeignetes
Intervall ist, da der Wandel der Arbeitswelt immer schneller wird. Bei diesem Intervall besteht die Schwierigkeit,
dass die ausgewerteten Daten bereits wieder veraltet und nicht mehr aktuell sind. Neue Ansatze zur
unmittelbararen Messung organisationaler Energie sollen gepriift werden (analog Continuous Feedback bei
Standortgesprachen).

2. Kontext

2.1 Unternehmung

Die Erwartung der Unternehmung ist eine sachliche und detaillierte Analyse der Moglichkeiten, sowie die
Bewertung der verschiedenen Ansatze zur Datenerhebung. Ausserdem soll aufgezeigt werden, wie die
zentralen Messgrossen Verbundenheit, Zufriedenheit und Engagement angemessen gesteuert und Gberwacht
werden kénnen. Der Mehrwert fir das Unternehmen besteht darin, dass nach Abschluss dieser Arbeit Klarheit
herrscht, in welchem Rhythmus und wie die Datenerhebung der Personalbefragung durchgefihrt werden sollte
(z.B. wichentlich, monatlich, jahrlich). Dazu werden verschiedene Varianten mit Vor- & Nachteilen aufgelistet.

2.2 Abgrenzung

Es soll keine Produktevaluation / Ausschreibung, sondern eine wissenschaftliche Arbeit mit Nutzen fur die
Praxis verfasst werden. Bei der Befragung der Vergleichsunternehmen, wird nicht das Ziel der Erhebung
beriicksichtig, sondern nur die Methode / Ansatze.

3. Forschungsstand

3.1 Aktueller Stand

Alle Bestandteile der Arbeit basieren auf den heute bekannten Annahmen und Erkenntnissen zu Methoden der
Datenerhebung, qualitativ und quantitativ. Im Jahr 2008 wurde das Buch "Wie Sie das Potenzial Ihres
Unternehmens ausschopfen”, von Heike Bruch publiziert worden. Hier wird dargestellt, was Fihrungskrafte tun
kénnen, um die Motivation und die Bindung der Mitarbeiter, also die |dentifikation mit dem Unternehmen zu
verbessern (Bruch & Vogel , 2008) Ein paar Jahre spater wurde das Buch "Glossar Agilitat” verfasst von
Dietmar Prudix verdifentlicht dieses Buch gibt es seit dem Jahr 2017 und zeigt auf, wie eine Unternehmung mit
dem Thema Agilitat umgehen kann. Es zeigt auf, wie die Fihrungskrafte mit der Digitalisierung mitgehen
kénnen und was diese fir Veranderungen mit sich zieht. (Prudix , 2017) Im selben Jahr wurde auch eine
Trendstudie der Uni St. Gallen verdffentlicht. Diese tragt den Titel "HRM 4.0 — Personalarbeit der Zukunft” und
wurde von Prof. Dr. Heike Bruch, Jessica Farber und Christina Block durchgefihrt. Diese beinhaltet Analysen
und Trends, wie die HRM Arbeit in Zukunft ausstehen soll. Es wird das Thema Digitalisierung und der Wandel
des HRM untersucht. (Bruch, Farber, & Block, HRM 4.0 - Personalarbeit der Zukunft)

4. Zielsetzung

4.1 Forschungsfrage
Organisationale Energie ist eine zentrale Messgrosse (KPI) — nicht nur fir HR, sondern auch fir das
Management insgesamt. Wie kann sie am besten beobachtet und gesteuert werden?

(Quelle: Abgabe definitiver Mandatsvorschlag)
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4.2 Ziele der Unternehmung

Eine klare und genaue Definition von Begriffen wie bspw. Organisationale Energie & Agilitat

Die Erstellung einer IST-Analyse der im 3-jahrigen Intervall durchgefihrten Mitarbeiterbefragung bei der
MGBahn

Eine Interet- sowie Literaturrecherche der Ansatze zur Messung der Personalbefragung und Personalerhaltung
Es werden die Anwendungsmaéglichkeiten der gefundenen Ansétze fir die Matterhorn Gotthard Bahn definiert
Handlungsempfehlungen und Aktionsplan wird fir die MGBahn erstellt

4.3 Output fir die Unternehmung

Der Unternehmung wird die Auswertung der Umfrage unter den Vergleichsunternehmen, sowie die Auswertung
der Expertengesprache abgegeben. Die Unternehmung erhalt eine Ubersicht der gefunden Instrumente /
Trends inkl. der Vor- & Nachteile.

4.4 Mehrwert fiir Unternehmung

Die Unternehmung ist sich anschliessend im Klaren dariiber, was fiir Maglichkeiten es gibt, wie managen
andere Marktteilnehmer Organisationale Energie, was sagen Experten zur Datenerhebung der
Personalbefragung und was sich am besten fir die MGBahn eignet. Ebenso wird das Unternehmen dariber
informiert, was neu eingefiihrt oder umgestellt werden muss, um das neue Instrument nutzen zu kénnen.

5. Methodologie

5.1 Forschungsmethode

Zur Beantwortung der Forschungsfrage dient mir die Internetrecherche, welche mir Aufschluss aber die
vorhandenen Instrumenta gibt. Die Geschichte der Mitarbeiterumfrage werde ich zusammen mit der HR-
Abteilung der Unternehmung erkunden. Durch Gesprache mit Experten wird die Literaturrecherche genauer
betrachtet, um anschliessend durch die Befragung der Marktteilnehmer mehr Informationen dber die
Anwendung und die Ziele zu erhalten.

5.2 Datensammlung

Es wird eine Recherche in Bichern und Internet durchgefihrt, um die theoretischen Ansatze der
Datenerhebung definieren zu kénnen. Hinzu kommt die Anfrage an verschiedene grosse aber auch kleinere
Unternehmungen, um zu erfahren, was fir Instrumente in der Praxis genutzt werden. Anschliessend werden
durch die Erstellung eines Interviewleitfadens qualitative Expertengesprache durchgefithrt. Dies dazu, um
erkennen zu kénnen, welche Instrumente sich fir welche Unternehmensart eignen und was am besten zur
Matterhorn Gotthard Bahn passt. Nach diesen drei Kriterien, werden die geeignetsten Ansatze
zusammengestellt, betrachtet und in einem Fazit bzw. einer Empfehlung zusammengefasst.

6. Planung

6.1 Aufteilung Arbeitsstunden

Thema Zeitabschnitt Anzahl Stunden
Literaturrecherche (Instrumente) Februar-Marz 35

Fiahren & Auswerten der Marz 55
Expertengesprache

« Erstellen der Fragebagen (fiir den | April 50

Best PRactise r Marktteilnehmer)
« Vorbereitung der Fragen fir
Interviews mit Experten

Start des Vergleichs April 5
Auswertung des Vergleichs April-Mai 35
Verfassen des Theorieteils der Mai 30
Arbeit

Recherche Anbieter Juni 35
Verfassen des praktischen Teils Juni 45
Erarbeitung Juni-Juli 45
Handlungsempfehlungen

Korrekturen Bis Mitte Juli 25
Total 360

(Quelle: Abgabe definitiver Mandatsvorschlag)
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6.2 Meilensteine der Arbeit

21. Dezember 2018 Abgabe Mandatsvorschlag

11. Februar 2019 Beginn Bachelorerarbeitung

4. Marz 2019 Start Expertengesprache

18. Méarz 2019 Ende Expertengesprache

8. April 2019 Start Vergleich Marktteilnehmer
22. April 2019 Ende Vergleich Marktteilnehmer
1. Juli 2019 Arbeit steht inhaltlich

15. Juli 2019 Abgabe schriftliche Bachelorarbeit
August bis September Mindliche Verfechtung

7. Literaturverzeichnis

7.1 Quellen
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Anhang Il:  Ruckmeldung Jury Definitiver Mandatsvorschlag

EE - Thema und Auftrag der Bachelorarbeit 2018-2019

Béatrice Girod Lehmann

Di 29.01.2019 13:38

ArcKarin Frankiny <karin frankiny@students.hevs.ch>;

CcHans-Peter Roten <hpeterroten@hevs.ch>;

Guten Tag,

Nach der Prifung der Mandatsvorschiage durch die Jury teilen wir Ihnen mit, dass Ihr Vorschiag akzeptiert
wird.

Die Jury bittet Sie jedoch, die folgenden Punkte zu beachten:
- Achten Sie darauf, nicht nur eine theoretische Arbeit zu erledigen.
Diese Bemerkungen miissen in die Anhange der BA aufgenommen werden.

Fur den weiteren Prozess wird Ihnen nach der Unterschrift des Studiengangleiters eine Kopie des Formulars
zugesandt. Bitte senden Sie eine Kopie an Ihren Dozenten und Mandanten.

Ihre Bachelor-Arbeit beginnt offiziell am 11. Februar 2019. Zu diesem Termin werden Ihnen die Unteriagen per
Post zugestelit.

Alle Informationen zum Modul Bachelorarbeit finden Sie auf Cyberieamn.
Fur Fragen stehe ich Ihnen geme zur Verfugung.

Freundliche Grusse

Béatrice Girod Lehmann

T Hes so Uis

Institut Entrepreneurship & Management

Email - beatrice girod@hevs.ch

- hitp//'www hevs.ch
Tel / Tel. : 027 606 20 84

www_hevs . chliem

(Quelle: Outlook.hevs)
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Anhang Ill: IST-Analyse Umfrage

Z %

matterhorn gornergrat bahn

Cﬂmmit gotthard bahn

Befragung der Mitarbeitenden 2018

Matterhorn Gotthard Bahn / Gornergrat Bahn (MGBahn/GGB

Denken Sie an lhre Erfahrungen mit lhrer derzeitigen Arbeitasituation. Inwmewet shmmen Sie den folgenden Aussagen zu?
Werwenden Sie fir lhre Antworten bitte die vorgesehenen Kasichen, Auf siner Skala von 1 bes 10 bedeutst 1 "Stimme iiberhaupt nicht
zu" und 10 "Stimme voll und ganz zu”. Markieren Sie das Feld  Weiss nicht”, wenn Sie die Aussaoe nicht beurieden kinnen. Bitte
kreuzen Sie pro Aussage nur ein Kisichen an. Denken Sie bitte daran, dass aur ehrliche Antworten 2u realistischen Erosbrissen fihren
Lesen Sie jede Frage durch und antworten Sie dann ziigig. Ihr erster Eindrnuck ist meist auch der treffende.

Wichtige Begriffsdefinitionen:
*  Team bezieht sich auf die kleinste organisatonsche Enhest und schbesst die direkien Arbenshollegen mldusive Vorgesetzien
it in,

s Arbeitsbereich bemeh: sich auf diejgnigen Mitarbeiter, mit denen Sie bei lhrer tiglichen Arbet regelmassi
rusammenarheiten.

Hinweis: Werdan sprachiich vereinfachende Bezsichnungen wie Mitarbeifer, Vorgeseizier usw venwende! bezishen sich diese auf
Fraven und Manner in gieicher Weize.

Untenstehend sehen Sie die organisatonsche Einhelt, in der Sie tatig sind
NR Organisationseinhet

Bitte bezighen See lhee Antworten im Folgenden auf die angegebens Stelle.

1. STRUKTUR

1= Simme ibes- Stmme voll = 10 Wess

Arbeitsinhalt maupt nict Zu una ganz 2 richt

1. Bei meiner Atbeit kann ich meine Kenniisse und Fahigkeiten einsetzen IDIOE0I00 0/00) Dﬂ' O
2. Meing Arbeit bietet mir gendoend Herausfordsrng oo IDRCIECIECIEE OFOsOe0ecn 0
T Stmme voll = 10 Wes

Arbeit und Freizeit apincriz  und ganz ou

3. Meine Arbeitssituation (Arbeitszeit, Arbeitsort eic.) erméglicht es mir, Arbeil und
Privatieben in Einklang zubringen ...

IOCIRCNOEO OfOOeOrn O

4. Inmeinem Team sind gendgend Personen, um die anfallenden Aufgaben zu
erledigen..................... !}Eﬂg .................................................................. NSO RCeCsCsCee0e® O
5. In meinem Team ist die Arbeitslast ausgeglichen verteilt. .. S IORDOED OO0 O

Strukiuren und Ablaufe

8. In meinem Arbeitsbereich sind die Zustandigkeiten und Verantwortlichkeiten geregelt  IDEOI0OINON0O OrOAOs0eEC O
7. In meinem Arbeitsbersich funktionieren die Arbeitsablaufequt IDEE0EE0 OrQeOe0ey O

8. Mit den mir zur Verfligung stehenden Arbeitsmitteln (EDV, Bdroeinrichiung,
Werkzeuge, Fahrzeuge, Fihrerstand usw.) kann ich meine Aufgaben erfillen ...

2. KULTUR
Zusammenarbeit im Unternehmen . ,,."T:l:_ =
8. Die Zusammenarbeit in meinem Arbeitshersich funidionlertout .. ||:|l:|||:| 00 OAOAC0l O
10. In diesem Untemehmen orientieren sich die Mitarbeiter an gemeinsamen Werten __ IDBOROROE0O O0°OROROC O
11. In meinem Arbeitsbereich steht bei Fehlem die Problemidsung im ".’nrdergrurbd IDRRCRORO OMOROROC O
Befragung der Mitarbeitenden 2018 Seite 1 © 2018 by icommit

(Quelle: Kronig, Matterhorn Gotthard Bahn, 2019)
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. _ 1= Slmme iber- Stimme voll = 10 Wess
Umgang mit Veranderungen hptmctzy  uegaez  men
12. Fur Verdnderungsprozesse wird in diesem Unternehmen genigend Zedt zur
VHUGUAG GESTBI ..o oo IORFDO 0 OrOroe0iecr O
13. Vernderungen werden in meinem Arbeitsbereich akiiv mitgetragen ... ... OO0 O O OmOeoeen o
14, Ich trage \Verdnderungen in meinem Team akiv mit...............__.._. D00 O O OOeoecn o

. . 1 = Shmme Uber- Shmme voll = 10 Wess
Kundenorientierung nat e 2 s gancz 2u nice

Kunde bezieht sich auf externe Kunden {meist Fahrgaste), falls Sie personlich beruﬂn:hen l'iuntal:l zu Kunden
ausserhalb des Unternehmens haben_andernfalls auf die internen Kunden, mit denen Sie zusammenarbeiten.

15, In meinem Arbeitsbereich haben die Kundeninteressen einen hohen Stellenwert .. “3.3"3 0ro 0O U CIRCIeCH D
= Simre e
Unternehmensstrategie etz
16. Ich kenne die wesentlichen Aspekie der Unternehmensstrategie ..... . IDﬂlD 00 0 U E"Elﬂl O
17. In diesem Unternehmen werden langiristige Ziele verfolgt, welche auch me taglrche
Arbeit Bestimmen. ... . LR RORD O OOeO O

1 = Shrse uler-

Einbindung der Mitarbeiter | heptmnm

18. Ich habe ausreichende Entscheidungsmaglichkeiten, um meine Aufgaben zu
BRI ..

18, In mainem Arbeitshereich werden die Mitarbeiter ermutigt, Ideen eiruubmgen Lnd
Werbesserungen aNZUMBQM ..o

I0eCeCCeD O0OsCOeOeChe O

IORORC00 OPOsOeOecn 0

20. Ich kann bei Dingen, die meine Arbeit betreffian mitreden. 100000 O OO0 0O
3. FUHRUNG

Direkter Vorgesetzter I :r:rﬁ _ ;r_‘:: e
21. Mein direkter Vargesetzter glbt klare Auftrage ... .. . IOOROO 0 O OFasOec

i

22, r;nms;mraiaﬁ;;emer anerkennt gute Letsmng:en B dl.rl:h IOIDsON0R0) OFOOROI0! O
23. Mein direkter Viorgesetzter informiert ausreichend Gber die Dinge, dle rur meine Arbeit

wichtig sind rg ....................... " IDRORDROD Droasor O
24. Mein direkter Vorgesetzter gibt regeimassig Huchrneldurglzu meiner Leistung IOOR0F0 0 O OasOscr O
25. Mein direkier \iorgesetzter akzeptiert konstruktive Kritik von den Mitarbeitem I0se0e0r0 OFOsOe0ec O
26. Mein direkter Vorgesetzter geht mit gutem Beispiel voran . IDO0MO0 O'OFOe0eC O
27. Mein direkter Vorgesetzter gibt mir bei Badarf Riickhalt . . IONOROMONO O/OMCe0ec O
28. Mein direkter Vorgesetzter nimmt meine Ideen und Anregungen emst IOOR0F0Y0 OfOMOs0sO O
20, Mein direkter Vorgesetzter lebt die Untemehmenswerta vor ... IOJ0M0Y0 OfOMOgs0eo O

2 SETITE D

..1‘.., rr‘ll ]

Personen, die das Gesammemnmn fiihren.

: haftslaitung informiert die Mitarbeiter Uber wichtige Vieranderungen und
Entwicklungen ... ... 10000 0 OrOrOe0eC

o

3. Die Geschaftsleitung hat gentgend Konta.ktzu den Mta.-neuem D000 O/OFOe0ecH O
32. Die Geschaftsleitung lebt die Untermehmenswerte vor.... IOIOR000 OfOMOE0o O
33._Ich habe Vertrauen in die Gaschafisleitung...... . IDIO0I00 OO0 O
4. ANREIZE

Personalentwickiung
34, In diesem Untemnehmen habe ich gute Maglichkeiten, mich beruflich

weiterzuentwickeln ... e e
35. Ich kann die interne und exteme ﬁus- und '.H.reuemunmg besuchen, die ich fir meine

Arbeit bendtige ... S . IDROQRDR0R0D 0FDROs0O! D

Befragung der Mitarbeitenden 2018 Seite 2 ® 2018 by ommit

(Quelle: Kronig, Matterhorn Gotthard Bahn, 2019)
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Stmme voll = 10 Wess

Mitarbeitergesprich '_ —— . wagamm  nim

36, Das Mitarbeitergesprach ist verstandiich ... oo ... 1DECJEOEC]
7. Ich erlebe das Mitarbeitergesprachals fair ... ... IOEC]ECyEC)
38. Ich erlebe das Mitarbeiterqesprach als offenen Austausch mit meinem Vorgesatzien “:ll:IlD 0

I:IEIEI
ooog
O
0
]
u
a

o Shmme voll = 10 Wes
Entléhnung ~ wmagamm

39, Mein Lohn ist angemessen im Vergleich zu dem, was ich fur eine vergleichbare
Tatigkeit in einem anderen Untemehmen efaltenwirde

40. Meine Leistung und mein personliches Engagement werden in der Gesamtvagumng
inkl. Sczialleistungen) angemessenhonorert. ..

Gesundheit

IOCORCIOEO OfOMOeO O

IDOOOOE0 OfOMOeOn O

41, An meinem Arbeitsplatz wird gendgend zum Schutz meiner Gesundheitl Sichereit
unternommen ... H ............ g ) ge ....................................................... e

42 Dieses Unternehmen fordert aktiv die Gesundheit der Mitarbeiter ||:|l:|||:| OO0 0°Os0e0n O
Atiraktivitat des Arbeitgebers

43 In diesem Unterehmen herrscht ein guter Spirit (Arbeitsklima/Stimmung) ... oo

44 Dieses Unternehmen ist ein ativakiiver Arbeitgeber IO O CIsCecec
oo
oo

45, Dieses Unternehmen kann zuversichilich in die Zukunft schauen 1IOROe0e0

48, Mein Arbeitsplatz in diesem Unternehmen ist sicher, d h. ich habe keine Angst, maine
Stellezuvediersn ..

IOORCOEO

5. WISSENSTRANSFER

Shmme voll = 10 WeE

Wissensaustausch raotncrzs  undganr o

47, In meinem Arbeitsbereich verfigen die Mitarbeiter Gber alle Kenntnisse und
Fahigkeiten, die sie bei ihrer Arbeitbrauchen ..

48 Inmeinem Arbeitsbereich habe ich einen schnellen Zugang zu den Informationsn, die
ich fir meine Arbeitbendige .

IO EOOEO OPOOeOem O

ICORCIRCINCIECOY ORONOeON T O

Interne Mitteilungen

. Die internen Mitteilungen dber dieses Unternehmen erhalte ich haulig genug ...
. Die internen Mitieilungen (ber dieses Unternehmen sind verstandbch .

Shmme voll = 10 Wess

Zusammenarbeit im Team i m  wegmm
51. In meinem Team kann ich auf die Unterstiizung der anderen Mitarbeiter zahlen .. 1080800 DOMOsCeC O
52. Inmeinem Team werden Probleme offenangesprochen IOEOEOINE0 OO0 O
53. In meinem Team ist ein hohes Mass an Verrauenspirbar . IDOOOE0O OO0 O
54 Die Mitarbeiter in meinem Team entwickeln neve ldeen IOOEOEOE0O OfOsOeOec O
55. Die Mitarbeiter in meinem Team dirfen bei Maghichkeit Entscheide SEI:I-STE‘I'IdI-g oder

m Team fallen, ohne den Vorgesetzien 2u fragen __ OCRCECEORCRCC O O
® Sé?a'ﬂfﬁﬁ.'T.TTTTT?TT?T.T.?’..T.T,‘.’.’T’f . S9N oo coooo
57. Die Mitarbeiter in meinem Team informieren offien Gbber Fehler, damit daraus gelemt

’ = IOOEOEOEO0 O°OsOeOeCe O

BRI KA ..
58. Die Mitarbeiter in meinem Team suchen neus Wege, um Arbeitzablaufe zu

verbessern = IOOEOOEO0 O°ONOeOene O

Befragung der Mitarbsitenden 2018 Seite 3 & 2018 by icommit
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6. PERSONLICHE EINSTELLUNGEN

Persdnliche Einschatzung

58. Mit meiner Arbeitssituation bin ich alles in allem zufrieden 100000 O OMOsosc O
60. Bei meiner Arbeit gabe ich mich mit dem Erreichten nicht Zufneden, smdem

versuche, aine noch bassere Leistung zu erbringen ._...... - IDROROROrD OrOraeece O
61. Es liegt mirviel an der Zukunft dieses Unternehmens . . 1000 O O OQecece O
62. Ich habe ein starkes Zugehdrigkeitsgefinl zu diesem Unternenmen I00e0e0r0 O/OsOs0Osce O
[ - h bei diesem Untemehmen
T T e e e ICAOICAOO) O/ OICHION O
B4. Ich sage meine Meinung, wenn mich bel der Arbet etwas sibrt.. IOROROAONO OrOOeOec O
|
66. ;I:;d eeur:iL u?neﬁf::g?:mﬁ?beﬁsﬁu?auonw Mdgucinmsngmr diese IOEOIOIOR0 O:OHOI0ED O
B6. Ich bin stolz, bei diesem Untemehmen zu arbeiten......... . IDIORCNONO O/OsORoeol O

67. Wiirden Sie Inren Arbeitgeber Freunden oder Bekannten weiterempfehlen?

. Fihltan Sie sich in den latzten 12 Monaten gestresst? ..

Massnahmenableitung aus der letzten Befragung

§9. Sind die in lhrem Bereich getroffenan Massnahmen bekannt?
70. Wurden sinnvolle Massnahmen abgeleitet?.....

71. Wurden Sie bei der Definition von Massnahmen und Handlungsfeidern einbezogen?
72. Splren Sie, dass durch die Massnahmen eine Veranderung erreicht wurde?

7. STATISTISCHE ANGABEN

Im Folgenden interessieren uns einige statistische Angaban. icommit garantiert, dass die Auswertungen keine Rickschiiisse auf Einzelpersonen
zulassen. Die statistischen Merkmale [hrer Person werden nicht miteinander kombmiert (z.8. Fihrungsfunktion ward nicht mit dem Bersich
kombniert). Die Daten werdan dem Arbaitgebar nur in Zusammengefasster Form und auf Gruppen bezogen zur Verfligung gestellt. Eine Gruppe
beinhaltet mindestens 4 antworends Persconen

Vertraulichkeit ist ung sehe wichtig. Nur 50 kénnen wir mit ehrdichen und unbeeinflussten Antworten rechnen. Bei weiteren Fragen zur
Vertraulichkeit kinnen Sie sich an icommit wenden (+41 43 266 88 77, welcome@commit ch)

Die folgenden Fragen warden nur auf der Ebene des Gesamtunternehmens ausgewsrtet und denen ausschbesshich dem Veergleich mit andersn
Untarnehmen. Die Angaben sind fir die Abletung von Massnahmen von untergeordneter Badeutung. Aus diesem Grunds ist die Baantwortung
fredwillig

73, Sind Ihnen Mitarbeiter direkt unterstelit?

74. Wie lange sind Sie bei diesem Unternehmen tétig?

Vielen Dank fur lhre TElInahme an dieser Befragung.
Bitte den ausgefilten Fragebogen zunicksenden an: icommit, Poststrasse 35, CH-87T00 Kisnacht

Befragung der Mitarbeitenden 2018 Seite 4 8 2018 by iwommit
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Anhang IV: Expertengesprach — Prof. Dr. Waldemar Pelz

Daten zur Person

Nachname Dr. Prof. Pelz
Vorname Waldemar
Funktion Leiter des Instituts fir Management-Innovation

Professor fir Unternehmensfihrung und Betriebswirtschaftslehre an der Fachhochschule

Giessen-Friedberg

Autor diverser HR-Bucher und Fachartikel
Eckpunkte zum Interview
Datum 29. April 2019

Durchfihrung schriftlich, per E-Mail

Sehr geehrter Herr Prof. Dr. Pelz
Sehr geehrte Damen und Herren

Es freut mich sehr, dass ich Sie zu meinen Experten zahlen darf. Fir meine Bachelorarbeit
mit dem Titel " Neue Ansatze zur Messung organisationaler Energie der Personalbefragung
& Personalerhaltung im HRM 4.0" sind Sie und lhr Team die perfekte Ansprechperson. Im
Rahmen dieser Arbeit mochte ich mit Ihnen ein schriftliches Experteninterview durchfiihren.

Der Fragebogen umfasst 10 Fragen und beansprucht ca. 20 Minuten lhrer wertvollen Zeit.

Selbstverstandlich werden lhre Angaben vertraulich behandelt und ausschliesslich fur

diese Bachelorarbeit verwendet.

1. Sie sind vor allem in Deutschland tatig. Vergleichen Sie die HR-Abteilungen von Deutsch-
land auch mit internationalen HR-Abteilungen? Was fur Unterschiede kdnnen Sie feststel-

len. Was denken Sie Uber die HR-Abteilungen von Schweizer Unternehmen?

Ich bin auch in der Schweiz tatig, zum Beispiel beim Kantonsspital Winterthur und bei der

Uniklinik Zdrich. AuRerdem lehre ich das Fach «Flhrungs- und Personalpsychologie» an der
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Kalaidos-Hochschule in Zlrich.

Grofl3e Unterschiede bei den HR-Abteilungen in der Schweiz und in Deutschland konnte

ich bisher nicht feststellen.

Das Kernproblem im HR-Bereich habe ich im Einklang mit den Einschatzungen meiner
Kollegen Malik, Kanning oder Lau in dieser Grafik zusammengefasst. Sie liefert zugleich Ant-

worten auf die meisten lhrer Fragen:

https://www.management-innovation.com/media/images/fuehrungskraefteentwicklung.png

2. Es wird immer von der Zukunft der Arbeitswelt und somit auch vom HRM 4.0 gesprochen.

Doch befinden wir uns nicht schon langer in diesem Umbruch zum HRM 4.07?

Der HR-Bereich ist leider sehr anfallig fir vollig sinnlose und inhaltsleere Modevokabeln;
und «<HRM 4.0» gehért dazu (siehe Anmerkungen von Lau). Einer der wichtigsten Griinde ist
die Tatsache, dass im HR-Bereich meistens keine Manager mit «echter» Linienerfahrung oder
unternehmerischer Verantwortung tatig sind. Daher kdnnen sie mit den Entscheidungstragern
meistens auch nicht «auf Augenhéhe» diskutieren. Es sind in der Regel «Personalverwalter»

(siehe Aussagen Malik und Folien 7 ff. auf https://www.management-innovation.com/down-

load/Fuehrungskraefteentwicklung.pdf).

3. Ein Dauerthema in den Medien stellen die sogenannten Megatrends der Zukunft wie
bspw. die Digitalisierung oder der Generationenwandel dar. Es stellt sich die Frage, wie
sieht die FUhrungskraft der Zukunft aus? In welcher Form verandern diese Trends den
Arbeitsalltag im HRM? Was wird auf die HR-Abteilung zukommen und wie kénnen diese

Herausforderungen gemeistert werden?

Man muss hier sorgfaltig zwischen der journalistischen (medialen), der wissenschaftlichen
Welt und der Praxis (Best Practice wie z. B. Apple Academy) unterscheiden. Die miserable
Leistung der traditionellen HR (siehe Aussage Kanning), ist auch darauf zurtickzufihren, dass
die HR-Beschéftigten sich viel zu sehr von den Medien beeinflussen lassen. Sie verstehen
nur selten was von Validitat, Reliabilitdt und Wissenschaft (Management und Psychologie).
Medien und Berater haben vollig andere Interessen als die HR-Arbeit zu verbessern. Daher
der Vorwurf der Naivitat von Malik. Stichworte wie «Digitalisierung» oder «Generationenwan-
del» haben meist den gleichen Inhalt und Sinn wie Reklame fir Waschpulver. Die meisten
Berater und Trainer haben meist keinerlei Zugang zu Best Practice. Zudem ignorieren Sie

meist den Stand der seridsen Forschung.
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Ein Megatrend der Zukunft wird mit groRer Wahrscheinlichkeit darin bestehen, die HR-
Arbeit zu professionalisieren und alle Esoterik (siehe Beispiele von Lau und Stichwort Seelen-
Pfuscherei) aus der Personal- und Flhrungskrafteentwicklung zu verbannen. Falls das nicht
gelingt, wird sich HRM auf die triviale Personalverwaltung reduzieren, die man tbrigens auch
ausgliedern kann. Das Kernproblem, qualifizierte Fihrungs- und Fachkrafte zu gewinnen und
zu halten, wird mit groBer Sicherheit auf die Linienmanager verlagert werden. Ubrigens, die
erfolgreichsten Unternehmer haben das «schon immer» so gemacht. Das zeigt auch unsere

Studie mit mittelstdndischen Weltmarktfihrern (Hidden Champions).

4. Agilitdt und organisationale Energie sind Begriffe, welche langer je mehr an Bedeutung
gewinnen. Sehen Sie dies auch so? Sind dies die zentralen Stichworter flr das Personal-

management der Zukunft oder welche sind es Ihrer Meinung nach?

Beide Themen missen noch professionalisiert und wissenschaftlich fundiert werden. Bis-
her sind es meist Worthllsen ohne Inhalt im Stil der genannten Waschpulver-Reklame. Hier

steht die Forschung noch ganz am Anfang. Siehe http.//www.transformationale-fueh-

rung.com/index.htmi#a1643

Ich habe Zweifel, ob das Personalmanagement (die Personalabteilung) der geeignete An-
sprechpartner fir diese Themen ist. Agilitdt und Energie sind Flihrungsaufgaben und keine

Verwaltungsakte, die man mit «Seminaren» bearbeiten konnte.

5. Wenn wir von Instrumenten der Feedbackkultur sprechen wie bspw. Pulsumfragen,
Checkbefragungen oder klassische Mitarbeiterbefragungen, welche weiteren Instrumente

werden von Unternehmen genutzt? Was fur Vor- und Nachteile bieten diese?

Nicht die Umfragen (die Methoden) sind wichtig, sondern wie sie gemacht werden (eine
weitere Fehleinschatzung oder Unkenntnis der HR-Abteilungen). Eine Umfrage ist ein Werk-
zeug wie ein Hammer oder Meissel. Damit kann man ein Kunstwerk schaffen oder zerstoren.
Entscheidend sind Validitdt und Reliabilitat. Siehe dazu die Beispiele zum 360-Grad-Feed-
back: https://www.360-grad-feedback.org/

6. Wie sehen lhrer Meinung nach die Instrumente des Human Resources Managements der

Zukunft aus? Welche wirden Sie als Fuhrungskraft nutzen?

Wie gesagt, nicht die Instrumente, sondern die Inhalte und die professionelle Anwendung
sind entscheidend. Grundsatzlich muss das Tool wie ein Schllissel ins Schllisselloch passen.
Ferner muss man bedenken, dass nur rund 10 Prozent des Lernens aus Seminaren oder

Buchern stammt. Der Rest kommt durch Praxis. Wettbewerbsvorteile durch HR wird man nicht
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durch «neue» Instrumente, sondern durch (unternehmerische) Kreativitat erzielen.

7. Was denken Sie zum Thema "Survey Landscape" und eine Mischung aus welchen Tools

wurden Sie in Ihrer Unternehmung anwenden?

Wenn die Tools nicht validiert sind, handelt es sich hochstwahrscheinlich um Esoterik oder

«Angloamerikanischen Beraterklamauk» (Lau). Siehe dazu auch den Link:

https://www.360-grad-feedback.net/360-Grad-Feedback-Fragebogen-Muster.html

8. Sind HR-Abteilungen bereits auf die grossen Veranderungen eingestellt, oder steht noch
viel Arbeit an? Was sind lhre Feststellungen? In welchen Bereichen besteht noch das

grosste Potential und auf was muss unbedingt geachtet werden?

Dazu verweise ich nochmals auf die Grafik (HR-Abteilungen mussen zunachst lernen, in
die Nahe dessen zu kommen, was zu Best Practice zahlt). Ansonsten bleiben sie oberflachlich

und trivial. So etwas kann das Linienmanagement nicht ernst nehmen.

9. Der Eintritt in die neue Arbeitswelt ist unumganglich. Transaktionale Fuhrung Belohnung
und Bonus Systeme, welche Uberall stark verankert sind. Zu kurz kommt Transformatio-
nale Fihrung. Die Treiber der mutigen und engagierten Flhrungskrafte: Wie kann eine
FUhrungskraft in Zukunft das WIR Geflhl / die Identifikation vorantreiben, damit Mitarbei-

ter an die Unternehmung gebunden und eine verbesserte Identifikation entstehen kann?

Empirisch belegt sind folgende Wirkungen der Transformationalen Fihrung (siehe Abbil-

dung 3): hiip.//www.transformationale-fuehrung.com/Transformationale-Fuehrung-Defini-

tion.html

10. Kénnten Sie mir noch weitere Experten in diesem Themenbereich empfehlen? Oder ha-

ben Sie andere Bemerkungen?

Der wichtigste Tipp fir Sie und fur HR-Mitarbeiter: Verwenden Sie nur wissenschaftlich
fundierte Publikationen (A-, B- oder C-Journals) und keine «Publikationen» von Beratern oder

Journalisten.

Und fast noch wichtiger ist es, das kritische Urteilsvermdgen zu trainieren, damit man se-
riose und esoterische Inhalte unterscheiden kann. Es ist ein unbeliebtes, angesichts wach-

sender Komplexitat und medialer Verwirrung aber entscheidendes Thema.
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Anhang V: Expertengesprach — Ursula Schwarzenbart

Daten zur Person

Nachname Schwarzenbart
Vorname Ursula
Funktion Leiterin und Grinderin der Daimler Diversity Initiatives Offices

Verantwortliche fur die Talentférderung beim Daimler Konzern
Autorin diverser HR-Bucher und Fachartikel

Eckpunkte zum Interview

Datum 03. Mai 2019

Durchfihrung  schriftlich, per E-Mail

Sehr geehrte Frau Schwarzenbart

Es freut mich sehr, dass ich Sie zu meinen Experten zahlen darf. Flir meine Bachelorarbeit
mit dem Titel " Neue Ansatze zur Messung organisationaler Energie der Personalbefragung
& Personalerhaltung im HRM 4.0" sind Sie die perfekte Ansprechperson. Im Rahmen dieser
Arbeit mdchte ich mit Ihnen ein schriftliches Experteninterview durchfiihren. Der Fragebogen

umfasst 10 Fragen und beansprucht ca. 20 Minuten lhrer wertvollen Zeit.

Selbstverstandlich werden lhre Angaben vertraulich behandelt und ausschliesslich far

diese Bachelorarbeit verwendet.

1. Die Unternehmung Daimler hat ihren Hauptsitz in Deutschland und dennoch ist es ein
internationales Unternehmen. Tauschen Sie sich mit anderen HR-Abteilungen aus?
Was fur Unterschiede kdnnen Sie feststellen. Was denken Sie Uber die HR-Abteilungen

von Schweizer Unternehmen?

Grundsatzlich tauschen wir uns im Rahmen von professionellen Konferenzen und Veran-
staltungen mit anderen Unternehmen aus. Dabei legen wir gro3en Wert darauf, nicht nur mit
anderen deutschen internationalen Unternehmen zu sprechen sondern auch mit Unterneh-
men aus anderen Regionen der Welt. Dabei sind dann ebenfalls Schweizer Unternehmen

vertreten. Doch eine spezielle Einschatzung zu Schweizer HR-Abteilungen habe ich nicht.
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Lediglich bei einigen Kooperationspartnern habe ich die Wahrnehmung, dass die HR Bereiche

sehr zukunftsorientiert sind.

2. Ein Dauerthema in den Medien stellen die sogenannten Megatrends der Zukunft wie
bspw. die Digitalisierung oder der Generationenwandel dar. Es stellt sich die Frage, wie
sieht die Fuhrungskraft der Zukunft aus? In welcher Form verandern diese Trends den
Arbeitsalltag im HRM? Was wird auf die HR-Abteilung zukommen und wie kénnen diese

Herausforderungen gemeistert werden? Wie sieht dies bei Daimler aus?

Absolut richtig ist, dass sich die HR Bereiche auf die neue veranderte Arbeitswelt einstellen
missen. Die Profile von Fk haben sich bereits erheblich verandert. Wir sind mehr und mehr
auf dem Weg, eine starkere Teamauspragung und gleichzeitig die individuelle Ubernahme
von Verantwortung in den Unternehmen zu etablieren. Das geht einher mit allen mdglichen
Formen des modernen Arbeitens, von Homeoffice, Reomote working, veranderte Anforderun-
gen von Mitarbeitenden bzgl. Gestaltung von Privat- und Arbeitszeit etc. Diese Herausforde-
rungen kénnen nur durch eine konsequente Transformation der Unternehmen und auch der
HR-Abteilungen geleistet werden. Nicht umsonst erfinden sich die groRen Technikunterneh-

men gerade selbst wieder neu.

3. Agilitdt und organisationale Energie sind Begriffe, welche langer je mehr an Bedeutung
gewinnen. Sehen Sie dies auch so? Sind dies die zentralen Stichworter flr das Personal-

management der Zukunft oder welche sind es |hrer Meinung nach?

Agilitat ist definitiv ein Schlisselbegriff fur die zukinftige Aufstellung von HR. Organisatio-
nale Energie in die richtigen Bahnen zu lenken gehdrt dabei natlrlich zu den logischen Kon-

sequenzen des modernen Fuhrungshandelns.

4. Wenn wir von Instrumenten der Feedbackkultur sprechen wie bspw. Pulsumfragen,
Checkbefragungen oder klassische Mitarbeiterbefragungen, welche Instrumente werden

in der Unternehmung Daimler angewendet? Wird dies in Zukunft so bleiben?

Bisher wenden wir sowohl ein Instant Feedback an, ein professionelles Feedback an die

Fk und eine Mitarbeiterbefragung. Bisher gibt es keine Plane, diese Aktivitdten zu verandern.

5. Wie sehen lhrer Meinung nach die Instrumente des Human Resources Managements der

Zukunft aus? Welche wirden Sie als Fuhrungskraft nutzen?

Wir haben hierzu ein Okosystem entwickelt, dass wir Impulse nennen. Dazu kénnen Sie

sich verschiedene Verdéffentlichungen online ansehen.
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6. Was denken Sie zum Thema "Survey Landscape" und eine Mischung aus welchen Tools

wurden Sie in Ihrer Unternehmung anwenden?

Siehe Frage 4

7. Sind HR-Abteilungen bereits auf die grossen Veranderungen eingestellt, oder steht noch
viel Arbeit an? Was sind |hre Feststellungen? In welchen Bereichen besteht noch das

grosste Potential und auf was muss unbedingt geachtet werden?

Die HR-Abteilungen, die ich einschatzen kann, sind mitten in der Transformation und in der
VUCA-Welt ist die Frage der Vorbereitung eher die Frage nach der Flexibilitat, dem Empower-
ment, der CoCreation etc. In dem Sinne konnen alle nur weiter lernen. Es ist absolut notwen-
dig starker denn je in Client Journeys zu denken und die Schnittstellen zwischen Bereichen

zu Uberdenken.

8. Der Eintritt in die neue Arbeitswelt ist unumganglich. Transaktionale Fihrung Belohnung
und Bonus Systeme, welche Uberall stark verankert sind. Zu kurz kommt Transformatio-
nale Fuhrung. Die Treiber der mutigen und engagierten Flhrungskrafte: Wie kann eine
Fuhrungskraft in Zukunft das WIR Gefuhl / die Identifikation vorantreiben, damit Mitarbei-

ter an die Unternehmung gebunden und eine verbesserte Identifikation entstehen kann?

Transformative Fuhrung ist mit Sicherheit einer der Schlisselbegriffe um die Zukunft der
Unternehmen zu gestalten. Viele Fuhrungskrafte nutzen solche Instrumente bereits und die
Diskussion um die Managementvergttung und die Anteile an variablen und festen Bestand-

teilen des Gehalts zeigen uns auf, wie das Mindset verandert werden kann.

9. Kdénnten Sie mir noch weitere Experten in diesem Themenbereich empfehlen? Oder ha-

ben Sie andere Bemerkungen?

Herzlichen Dank, dass Sie sich Zeit genommen haben die Fragen zu beantworten. Ich

winsche Ihnen weiterhin alles Gute.

Freundliche Grusse, Karin Frankiny
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Anhang VI: Expertengesprach — Dr. Joél Luc Cachelin

Daten zur Person

Nachname Dr. Prof. Cachelin
Vorname Joél Luc
Funktion Grunder und Leiter der Wissensfabrik

Zukunftsforscher und Vordenker der Zukunft

Autor diverser HR-Blcher und Fachartikel und Blogger bei HR-Today
Eckpunkte zum Interview
Datum 26. Marz 2019

Durchfihrung  schriftlich, per E-Mail

Sehr geehrter Herr Cachelin

Vielen Dank, dass Sie sich Zeit nehmen mir drei Fragen zu beantworten und mich bei

meiner Arbeit unterstitzen.

Selbstverstandlich werden lhre Angaben vertraulich behandelt und ausschliesslich fur

diese Bachelorarbeit verwendet.

1. In der Arbeitswelt dreht sich alles um den Begriff HRM 4.0, doch wie ist dieser eigentlich

entstanden? Gibt es bereits ein HRM 5.0 oder 4.1? Wie sieht dies aus?

Alle 4.0 Begrifflichkeiten sind nicht klar definiert. Am weitesten verbreiteten ist meiner Mei-
nung nach der Verweis auf grosse Transformationen. Dabei steht 2.0 fir den Wandel zur In-
dustrie und 3.0 fir den Wandel zur Dienstleistungsgesellschaft. 4.0 steht in dieser Folge stell-

vertretend fur die digitale Transformation.
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2. Immer wieder wird von Digitalisierung und den verschiedenen Megatrends gesprochen,
wie sieht die Fihrungskraft der Zukunft aus? In welcher Form verandern diese Trends den
Arbeitsalltag im HRM?

Die Digitalisierung schafft neue digitale Hilfsmittel fir HR, zum Beispiel HR-Beratung in
Form von Chatbots oder People Analytics, dass personalisierte Interventionen ermdglichen
konnte, z.B. im Bereich der Stresspravention. Ein Nebeneffekt der Digitalisierung ist die ver-
starkte Organisation der Arbeit durch Plattformen. Das fuhrt nicht nur zu neuen Fragen im
Bereich des unternehmensubergreifenden Managements (z.B. wo lassen sich Trainings oder
Karrieren Uber die Grenzen des Unternehmens hinweg denken), sondern allgemein zu einem
Bedeutungsverlust des mittleren Managements. In beiden Fallen verlagert sich mehr Kom-

munikation vom analogen Raum in den digitalen.

3. Agilitdt und organisationale Energie sind Begriffe, welche langer je mehr an Bedeutung
gewinnen. Sind dies die zentralen Stichwdrter flr das Personalmanagement der Zukunft,
oder welche werden es lhrer Meinung nach sein und wie werden diese das HRM beein-

flussen?

Organisationale Energie ist als Begriff schon relativ alt und fir mich stark mit Heike Bruch
sowie mit der zweiten Halfte der 2000er-Jahre verknupft. Zu einem gewissen Teil muss man
hier von einer Managementmode sprechen. Im Moment scheint mir Purpose, also die Sinn-
haftigkeit der Arbeit eher im Vordergrund zu stehen. Andere wichtige Stichworte fir die Zu-
kunft von HR sind flir mich Selbstorganisation bzw. neue Organisationsformen, Agilitat, Chat-
bots, People Analytics, Skillshift — und damit auch Automatisierung sowie neue Formen des
Lernens. Ein zeitgemass aufgestelltes HR wird sich, wie in den letzten Jahren auch schon,
auch in den néchsten Jahren um Change kimmern. Veranderung lasst sich nicht ohne die

Thematisierung von Machtfragen bewerkstelligen.
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Anhang VII: Expertengesprach — Sven Buhler

Daten zur Person

Nachname Buhler
Vorname Sven
Funktion Geschaftsfuhrer icommit

Eckpunkte zum Interview
Datum 16. April 2019
Zeitspanne 15.00 bis 16.10 Uhr

Durchfihrung  telefonisch

Sehr geehrter Herr Blhler

Meine Bachelorarbeit umfasst als Einflihrung eine IST-Analyse der momentanen Situation
bei der Mitarbeiterbefragung der MGBahn. Da Sie diese Umfrage seit langerem betreuen und

unterstitzen, erlaube ich mir, Ihnen ein paar Fragen zu diesem Thema zu stellen.

Selbstverstandlich werden lhre Angaben vertraulich behandelt und ausschliesslich fur

diese Bachelorarbeit verwendet.

4. Seit wann betreuen Sie die Matterhorn Gotthard Bahn hinsichtlich der Mitarbeiter Befra-

gung bereits?
Wir haben diese im Jahr 2013 dann 2015 und 2018 durchgefihrt.

5. Wie setzt sich der Fragebogen zusammen?

Grundlage ist der Fragebogen, welcher in Zusammenarbeit mit anderen Bahngesellschaf-
ten entwickelt wurde. Wir haben sehr viele Bahngesellschaften als Kunden. Bei den Bahnen
sind 95% die gleichen Fragen, so dass erfahrungsgemass ein gewisser Benchmark entsteht.

So ist die Interpretation viel einfacher als wenn nur ein Mittelwert vorhanden ist.
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Die Bewertung hangt viel mehr von der Fragestellung ab, als von allem anderen. Friher
gab es keine Vergleichsgrdsse dies war immer schwierig. Es war immer so dass die Themen,
welche weit weg lagen schlecht waren und umso naher, desto besser. Aus diesem Grund

haben die Bahnen sich auch entschieden, grosstenteils denselben Fragebogen zu nutzen.

6. Wird dieser mit der Unternehmung zusammen erarbeitet oder entwerfen Sie diesen zu-

sammen mit lhrem Team?

In den letzten zwei Jahren hat dies massiv zugenommen. Alle Unternehmen uberlegen
sich, wie sollen wir in Zukunft Mitarbeiterbefragung durchfuhren. Einerseits stellt sich die
Frage, welche Fragestellungen sind heute noch relevant und auf der anderen Seite die Frage
der Methodik. Soll dies auf Papier oder online sein, in welchem Intervall und sollen alle Mitar-
beiter zum selben Zeitpunkt befragt werden, oder soll dies von Bereich zu Bereich verschie-
den sein. Man hat schon vor ein paar Jahren gemerkt, dass es eine Veranderung geben wird.
Nun sind wir in unserer Sprache im Zeitalter der Individualisierung angekommen. Jeder
mochte es irgendwie anders tun aber gleichzeitig auch extrem das Thema Digitalisierung. Da
kommt auch die Meinung auf, dass ein Papierfragebogen gar nicht zeitgemass ist. Dies ist
absolut richtig, denn wenn die Geschéftsleitung sagt wir wollen alles Digitalisieren und an-
schliessend doch noch Papierfragebogen verteilt, so ist dies naturlich ein Widerspruch in sich

und gibt falsche Zeichen.

Wenn man aber jetzt die Perspektive des Mitarbeiters annimmt, also die strategische Per-
spektive vom Management ist eigentlich klar, es muss zwingend online durchgefuhrt werden.
Aber eben die Problematik, die sich zeigt, ist dass viele Mitarbeiter den Fragbogen lieber noch
auf Papier ausflllen wirden. Es gibt da doch noch erstaunlich viele Leute, die es cooler fin-
den, wenn ich ein Blatt Papier in den Handen halte, obwohl es auch per Smartphone mdglich
ware. Und das ist eigentlich der Zwiespalt. Aber der Anteil der Leute, die den Fragebogen
schriftlich ausfullen, geht unglaublich stark zurtck. Es gibt da eine Statistik und diese zeigt,
dass 2011 nur 27% elektronisch ausgeflllt haben und 7 Jahre spater, also 2018 sind es be-
reits 76%, die die Umfrage elektronisch ausfillen und es handelt sich immer noch um ca.
40'000 — 50'000 Leute die an dieser Studie teilgenommen haben. Ich weiss aber gar nicht, ob
die Matterhorn Gotthard Bahn den Fragebogen noch in Papierformat austeilt oder aus-
schliesslich online. Was ich aber weiss ist, dass die Bahnbranche noch relativ klassisch ist
und vieles auf schriftlicher Basis macht. Da gibt es halt in dieser Branche zwei Problematiken.
Zum einen gibt es viele Berufsgruppen, welche nicht viel am PC arbeiten und so dies nicht
unterstitzen und zum anderen gibt es sehr viele dezentrale Leute. Waren alle an einem

Standort, so kdnnte die Unternehmung einen PC am Eingang bspw. aufstellen und alle haben
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die Méglichkeit die Umfrage auszufillen. Aber wenn es eine starke Streuung gibt, so ist dies
naturlich schwieriger. Aber es macht schon Sinn, dass es vermehrt online durchgefuhrt wird.
Die Teilnahmequote im Durchschnitt GUber alle Firmen bei uns liegt bei 76%, also mehr als %
der Leute machen mit. Dies sind Zahlen aus dem Jahr 2018. Und im Jahr 2011 war die Teil-
nahmequote bei 68%. Es ist also nicht so, dass die Teilnahmequote aufgrund des Wechsels

von schriftlich zu online zuriick gegangen ware. Dies ist also nicht der Fall.

Was man aber weiss ist, dass bei Unternehmen, welche eine Befragung drei bis viermal
jahrlich durchftihrt, dort fallt die Teilnahmequote zusammen. Die Belegschaft macht dann ei-
gentlich gar nicht mehr mit. Trotzdem, dass der Fragebogen kurzer ist, fallt diese Teilnah-
mequote. Das Problem ist, dass mit den Ergebnissen auch etwas gemacht werden muss und
wenn dann schon dreimal befragt wurde und es immer noch keine Anderungen gibt und die
Resultate auch nicht publiziert werden, so fallt die Motivation der Mitarbeiter. Die Pulsbefra-
gungsgeschichte ist eine grossartige ldee, aber auch relativ gefahrlich oder noch tricky. Wenn,

muss man dies mit Massnahmentrecking kombinieren.

7. Betreuen Sie auch international tatige Kunden oder begrenzen Sie sich auf Schweizer

Unternehmen?

Ja, wir haben nattrlich sehr viele Kunden, welche weltweite Befragungen durchfihren. Wir
sind halt ein Institut, dass die meisten Kunden mit Hauptsitz in der Schweiz hat. Haben diese
aber dann noch Filialen / Niederlassungen im Ausland, so ist es klar, dass es heisst, wenn wir
dies schon in der Schweiz machen, konnen wird dies auch international machen. Dieser Fra-
gebogen bleibt dann auch weltweit gleich. Wir haben diesen in ca. 20 verschiedenen Spra-
chen. Bei den unterschiedlichen Kunden mit verschiedenen Kulturen gibt es aber grundsatz-
lich keinen Unterschied der Rucklaufquoten. China ist immer auffallig hoch, aber dies liegt

wahrscheinlich daran, dass es zwingend nétig ist.

8. Bieten Sie ausschliesslich Mitarbeiterbefragungen im Sinne einer klassischen Mitarbeiter-
befragung an oder sind auch bspw. Pulsumfragen oder Instant Feedback bei Ihnen mag-

lich?

Also es ist nattrlich ganz klar so, dass ja eigentlich die Vielfalt unglaublich gross geworden
ist. Von Pulsbefragungen zu Instant Feedback Uber Integration mit dem Fuhrungsfeedback,
da ist enorm viel in Bewegung, nicht nur bei uns, sondern auch bei unseren Konkurrenten.
Also ich glaube, das ist eigentlich, ich bin Uberzeugt in zwei Jahren wird diese Welt noch

einmal ganz anders aussehen.
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Ich glaube es ist noch zu friih zu sagen, was sich in wie fern durchsetzt, aber ich glaube
es kann sein, dass sich thematische Befragungen als Erganzung zu der Gesamtbefragung

etablieren werden.

Swisscom hat mal umgestellt auf solche Pulsbefragungen, aber auch die machen, soweit
ich weiss, noch gross Befragungen. Es kann sein, dass man sagt es kommt auf die Dimension
darauf an, wie es gemacht wird. Aber ich glaube einfach Big Data ist ein grosses Thema. Wir
wollen viele Daten erfassen und analysieren und da kann vieles gemacht werden. Aber trotz-
dem, also ich als Psychologe von Haus aus, es ist einfach schwierig die Wahrnehmung von
Menschen auf Grund rein vom Verhalten zu erfassen, was sie wirklich stort und was man
wirklich wahrnimmt. Und von dem her gesehen glaube ich, dass die Wahrnehmung eines
Menschen ist und bleibt wichtig und dass man diese auch systematisch und ein wenig Big
Data massig Daten von allen Leuten hat. Dies bleibt glaube ich ein grosses Thema. Ich habe
jetzt nicht das Geflhl, dass alle Unternehmen sagen werden, nein wir machen keine Befra-
gung mehr. Also es wird sich aus meiner Sicht schon verandern. Es geht viel starker Richtung
Kombination Befragung und Massnahmenableitung, dass ist so meine Meinung. Und eben
die neuen Tools die da aufkommen, geht es nicht nur darum Datenberge zu produzieren,
sondern auch mehr Richtung Umsetzung und Umsetzungsunterstitzung gehen. Da sehe ich

schon potential.

9. Auswertungen in Echtzeit und agile Befragungen ist dies auch fir icommit ein Thema?

Das ist naturlich eine spannende Geschichte. D.h. wenn ich einen Fragebogen ausflille,
anschliessend direkt meine Ergebnisse sehe oder direkt an meinen Vorgesetzten weitergelei-
tet werden. Es gibt ja Unternehmen, die am morgen frih eine Frage stellen bevor man mit der
Arbeit beginnt. Ich muss ehrlich sagen, ich kenne es nicht. Wir fihren nur selten solche Um-
fragen durch. Habe aber auch schon gehort, dass es gemacht wird und auch noch cool ist,
dass die Stimmung direkt aufgenommen werden kann und negative Stimmungen direkt er-
forscht werden kénnen. Wir arbeiten mit diesem Thema der Ein-Frageumfrage nicht oft. Was
bei uns aber der Punkt ist, ist das wenn der Fragebogen ausgefillt ist, anschliessend seine

eigene Bewertungen in einem Vergleich mit bspw. Schweizer Arbeitnehmer.

Es ist klar am Schluss macht man dass, was der Kunde mdchte. Die Ein-Fragebefragung,
ich glaube ich habe dies schon gehért, dass es eingesetzt wird und es kann auch schnell
darauf reagiert werden. Ich finde dies noch eine interessante Uberlegung aber ob dies wirklich
kommt, ich weiss es nicht. Es ist aber auch immer die Gefahr, dass wenn jeden Tag oder jede
Woche die Umfrage sich totlduft. Hier musste man eine Variation hineinbringen. Man |auft

aber trotzdem Gefahr, dass gedacht wird, wenn ich jetzt negativ antworte kommt wieder der
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Chef und da habe ich keine Lust und ja dann gebe ich besser eine positive Stimme und sie
lassen mich in Ruhe. Also ja, ich weiss es nicht, was flir Erfahrungen mit solchen Tools ge-
macht worden sind. Ich weiss auch nicht, ob es Anbieter gibt, die dies Pushen. Die Frage ist
immer wie viel soll gemacht werden. Ist es eine Alibitibung so lasst man es besser sein, aber
man weiss ja nie wie es sich entwickelt. Machbar ist es auf jeden Fall aber die Frage ist auch
was wird damit gemacht. Es kann aber auch sein, dass gesagt wird, wir probieren diesmal
aus und schauen was passiert. Es wird wahrscheinlich ein bisschen auf das hinauslaufen,
dass einfach probiert wird ob es erfolgreich ist oder nicht. Aber auch solche Tools gibt es
schon seit Iangerem und ich habe noch keine grosse Erfahrungsberichte gehort. Klar es gibt
auch Unternehmen, die das irgendwo aufgestellt haben, wo die Mitarbeiter sagen kénnen

beim Hereinkommen wie es ihnen geht.

10. Hat es in den letzten Jahren Anderungen am Fragebogen oder an der Methodik gegeben?

In den letzten zwei Jahren hatten wir ein Projekt mit der HWZ also so ein Innosuisse Pro-
jekt, so ein Forschungsprojekt vom Bund unterstitzt um das Messmodell weiterzuentwickeln,
solche Dimensionen braucht es heute noch und wie muss man diese messen. Parallel haben
wir nun auch schon ein zweites oder auch ein weiterentwickeltes Model, setzen dies aber
momentan sehr sporadisch ein. Da kommen Themen wie Digitalisierung, Agilitat und Zuver-
sicht verstarkt auf. Da kommen zum Teil auch neue Themen ein wie Verantwortungsdelega-
tion und Kompetenzmanagement. In diesen Bereichen gibt man heute mehr Gewicht drauf,
aber so Themen wie Arbeitsbelastung oder auch Arbeitsinhalt werden bleiben. Man kann nicht
alles herausstreichen, was die Mitarbeiter betrifft und einen Fragebogen erstellen, welcher
ausschliesslich auf die Themen des Managements eingeht, einsetzen. Es wird also nicht ein

komplett neuer Fragebogen eingesetzt.

11. Herr Kronig hat mir mitgeteilt, dass Sie die Mitarbeiterbefragung verandern. Was fiir An-
derungen werden Sie in Zukunft an der Mitarbeiterbefragung der Matterhorn Gotthard

Bahn vornehmen?

Klar wir bieten auch heute schon ganz viele Sachen an, wo der Kunde dies haben kann.
Aber ich glaube, eine Branche wie eine Bahngesellschaft, ich meine es ist viel einfacher bei
einer Unternehmung die alles online hat, so bspw. Instant Feedback, dass man die eigenen
Ergebnisse im Vergleich zu anderen sieht. Aber so bei Bahnen oder relativ hierarchischen
Organisationen, glaube ich dass es ein paar Jahre langer gehen wird, bis es sich durchsetzen
kann. Aber wenn man die Bahngesellschaft Zugriff auf ein Resultate-tool hat, so brauche ich
ja schon mal einen Zugriff und dann merkt man, 30% der Mitarbeiter haben keine Geschéafts-

email oder besitzen eine und brauchen sie aber nie. So wird es schwierig zu sagen, dass ist
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jetzt Arbeitsinstrument. Es ware aber auch noch méglich, dass man den Flhrungskraften ein
Tool gibt. Aber es ist immer noch so, dass am Schluss ein System eingefihrt werden muss,
welches nicht diskriminierend wird und auch alle Mitarbeiter miteinbezieht. Das ist immer noch
heikel. Dies ist auch ein Grund, warum in der Branche die gleichen Fragebdgen genutzt wer-
den, dass niemand das Geflihl hat, bin ich zu dumm flir den anderen Fragebogen oder warum
haben wir eine speziell abgeanderte Umfrage. Aber die Kunden von uns, welche Bahngesell-
schaften sind, fihren bis jetzt alle noch klassische Mitarbeiterbefragungen durch, aber es
kann sich auch schnell andern. Also ich bin mir da nicht so sicher wie lange es geht, bis mal
etwas anderes passiert. Ich glaube aber schon, dass sich in den nachsten zwei bis drei Jahren
Alternativen ergeben werden und auch eine Kombination eingefuhrt wird. Ich sehe dies bei
den Bahnen. Es ist ja schon ein Bedirfnis da, was mache ich in der Zeit zwischen diesen drei
Jahren. Und hier ist sicher was man machen kann, dass man sagt, wir brauchen jahrlich diese
Kennzahlen und dann diese mit einer kurzen Befragung zwischendurch mal abdeckt. Sei dies
mit Codes oder Committment Index oder auch Zufriedenheitsindex oder auch gewisse Fruh-

warnindikatoren. Da sehe ich schon ein Potential, dass es kommen wird.

Meiner Meinung nach ist bei der klassischen Mitarbeiterbefragung der riesen Vorteil, es
gibt einen guten Uberblick, also eine Auslegeordnung von allen Themen, was der Mitarbeiter
wahrnimmt. Also eine Gesamtbetrachtung seiner Situation und 80% von den Themen sind da
gegeben. Es ist nicht mdglich das Rad neu zu erfinden. Klar kommt das Thema klare Struk-
turen, dass kann doch heute nicht mehr befragt werden. Wenn dies befragt wird, so haben
die Mitarbeiter das Gefuhl wir haben klare Strukturen, aber dies méchte man doch gar nicht.
Und da muss schon auch Acht gegeben werden, wie diese Fragen in Zukunft gestellt werden.
Aber am Schluss mdchte man trotzdem noch wissen, wer ist fiir was verantwortlich. Ich glaube
eben immer noch, in der heutigen Zeit gibt es einen enormen Druck. Es muss einfach etwas
neues erstellt werden, Hauptsache neu. Es muss einfach verandert werden. Und auf der einen
Seite glaube ich schon auch daran, dass sich der Fragebogeninhalt verandern kann, denn er
ist ja immer noch ein Kommunikationsinstrument. Wo Sachen thematisiert werden kdnnen,
die einem wichtig sind und deshalb glaube ich immer noch, dass der Fragebogeninhalt schon
wichtig ist. Aber es ist auch gefahrlich, zu stark auf den Inhalt zu gehen anstatt auf die Mass-
nahmen. Wie kann ich sicherstellen, dass nachher auch etwas passiert. Meine Message ist
eigentlich, lieber an drei verschiedenen Zeitpunkten richtig Gber die Ergebnisse zu sprechen,

als dreimal eine Befragung durchzufiihren und nur einmal Uber die Massnahmen zu sprechen.
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12. Was denken Sie zum Thema "Survey Landscape" und welche Tools wirden Sie in lhrer
Unternehmung anwenden? Was empfehlen Sie konkret flr die Matterhorn Gotthard

Bahn?

Diese Survey Landscape haben meiner Meinung nach ein grosses Potential. Ich meine,
es ist ja immer noch so, dass Unternehmen sagen, fur diese kleine Befragung kdnnen wir ein
gunstiges online Tool nutzen wie Survey Monkey oder irgendein eigenes Tool, welches ein-
fach und schnell durchgefiihrt werden kann. Es gibt einige Unternehmen, die ein solches Tool
einfach fur solche Befragungen brauchen. Hier braucht man ja dann auch nicht Ergebnisse
auf Bereiche oder Teilbereiche. Es sind ja dann auch nur ca. 10 Fragen, welche gestellt wer-
den. Da gibt es natlrlich bereits heute Unternehmen, die so etwas in der Art einsetzen und
schnell schnell selbst etwas machen. Ich glaube schon, dass es ein wenig systematischer
werden wird. Es kann schon sein, dass es ein Cockpit oder ein Dashboard gibt, bei welchen
der HR Chef entscheiden kann, mit dieser Plattform mochte ich noch diese und jene Befra-

gung mit diesen Leuten durchfiihren. Dies glaube ich schon, dass es noch kommen wird.

Dies ware dann auch relativ pragmatisch zum Auswerten. Ich bin aber tberzeugt, wo auf-
gepasst werden muss, ist mit jeder Befragung steigen Erwartungen und es muss aufgepasst
werden, dass nicht zu viele so kleine Befragungen gemacht werden und anschliessend heisst
es, es passiert ja sowieso nichts, dann fllle ich diese Umfrage sicher nicht noch aus. Und da
lauft man ein bisschen hinein. Wir waren jetzt auf der komplett anderen Seite. Die letzten
Jahre hat man gesagt, wir setzen auf lokale grosse Befragungen und jetzt kommt man mit
dem ganzen Instant Thema, ja doch, fuhren wir doch mal so zwischendurch eine Umfrage
durch. Es muss ein gutes Mittelmass gefunden werden, so dass nicht zu viele Umfragen und
zu wenig Ergebnisse das Ziel sind. Es muss einfach gemanagt werden. Es muss getreckt
werden und aus meiner Sicht muss gerechtfertigt werden, fur was machen wir die Befragung,
wie informieren wir die Leute, damit keine Frustration aufgrund der fehlenden Ergebnisse die
Folge ist. Ich glaube das Thema Kommunikation gewinnt stark an Gewichtung und ich kénnte
mir vorstellen, dass HR die Steuerungsfunktion tGibernimmt von diesen Befragungen. Aber ich
meine, ich finde es schon auch cool, dass einige Bereiche super laufen und nur die Bereiche
befragt werden, welche eine Baustelle aufweisen. Es muss aber auch wieder aufgepasst wer-
den, dass dann nicht das Geflhl von fehlender Wertschatzung aufkommt. Denn eine Befra-
gung ist auch immer ein Zeichen der Wertschatzung. Ich glaube, wenn man ein gutes Konzept
hat wo man sagt, alle drei Jahre machen wir eine systematische Befragung um einen Ge-
samtuberblick zu erhalten und zwischendurch gibt es gewisse Kennzahlen die gebraucht wer-
den wie bspw. Finanzkennzahlen oder ein Managementtool. Auch wenn eine Einheit das Ge-

fuhl hat hier haben wir ein Problem, so kann auch dort eine Befragung durchgeflihrt werden.
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Dies glaube ich schon, dass es aufkommen wird. Oder eben auch, wie vorhin gesagt, die

Kommunikation der Massnahmen. Dies wird in Zukunft noch wichtiger, wirklich den Fokus auf

diese Massnahmenableitung zu legen.

13. Ein Dauerthema in den Medien stellen die sogenannten Megatrends der Zukunft wie
bspw. die Digitalisierung dar. Doch es stellt sich die Frage, wie sieht die FUhrungskraft der

Zukunft aus?

Da gibt es naturlich unglaublich viele Mdglichkeiten wie diese aussehen wird. Es gibt ver-
schiedene solche Modelle. Was sind die Aufgaben der Fuhrungskraft der Zukunft. Klar es wird
gesagt, es muss eher Richtung Coach gehen und die Leute unterstitzen und weniger alles
vorgeben. Was ich aber glaube, ist es gibt jetzt auch diese neue Organisationsformen mit
Holacracy und wie diese alle heissen, wo Hierarchien abgebaut werden. Zum Teil wird auch
gesagt Taylorismus 4.0. Also es wird noch extremer, durchstrukturierter als die friheren Or-
ganisationsformen obwohl dass man das Ziel befolgt, moglichst viel Freiheit flr die Beleg-
schaft zu schaffen. Ich glaube einfach, dass es schlussendlich immer noch Menschen mit
menschlichen Bedurfnissen sind. Es gibt das starke Beduirfnis der Sicherheit, welches nicht
verschwinden wird. Auch bei den Jungen zeigen Studien, dass das Thema Sicherheit noch
besteht. Eine FUhrungskraft muss meiner Meinung nach schon auch Klarheit schaffen kén-
nen. Diese Klarheit hat auch viel damit zu tun, wer ist flr was verantwortlich, an wen kann ich
mich wie wenden, eben die ganzen Rahmenbedingungen wissen woran man ist. Dies wird
sich nicht &ndern, es wird nicht heissen ihr macht heute auf was ihr Lust habt, es muss einfach
vorwartsgehen. Das funktioniert ja sowieso nicht. Man hort auch, dass Fuhrungskrafte nicht
das tun was sie sollten, sondern das was sie mochten, also dass sie zu stark nach dem Lust-
prinzip funktionieren und nicht nach dem, was eigentlich der Job ist. Dies finde ich eigentlich
eine sehr spannende Thematik. Alle wollen in ihrer eigenen Komfortzone sein und keine Risi-
ken eingehen. Hirnforscher sagen, dass die grosste Problematik, die wir hier im Westen ha-
ben, mit unserm Wohlstand ist. Eigentlich die Bequemlichkeit und die Gemdtlichkeit. Wir wol-
len diese Komfortzone nicht verlassen. Deshalb finde ich es eigentlich wichtig, dass man auch
den Jungen sagt, es gibt einfach Pflichten und diese mussen erflllt werden. Man kann nicht
nur nach dem Lustprinzip funktionieren und dass ist fir FUhrung auch, es wird Konflikte ge-

ben.
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Eine gute Fuhrungskraft ist fir mich, die bei schwierigen Situationen, wenn es ungemdiitlich
wird auch anpackt. Man sagt ja haufig, Fihrungskrafte ihr misst eure Leute aus der Komfort-
zone herausbringen in die Lernzone. Ich wirde auch noch sagen, dass auch Flhrungskrafte
aus dieser Komfortzone heraus in die Lernzone kommen missen. Aber ja, Flihrungskrafte
wird es auch in Zukunft geben und es wird immer Leute geben, die die Prioritdten auf die

Arbeit setzen und FUhrungskrafte werden.

14. Kénnen Sie mir noch weitere Experten empfehlen? Oder haben sie noch Bemerkungen?

Ich glaube, es wird weiterhin Gesamtbefragungen geben, welche von weiteren Varianten
der Kurzbefragung unterstitzt und erganzt werden. Ich wirde empfehlen, die Umfrage bei
grossen Unternehmen durchzufuhren, da diese vermutlich eher mit den Trends mitgehen als

kleine Unternehmen.

Ich wiirde die grossen Anbieter von Mitarbeiterbefragungen anfragen. Eine Mischung aus

online Tools, aber auch aus internationalen Vertretungen wiirde ich befragen.

15. Bei einem anderen Gesprach wurde mir gesagt, dass Sie flr die MGBahn oder auch an-
dere Unternehmen wichtig fanden, eine Art Korridorthemen pro Jahr festzulegen und an-

schliessend diese naher zu erfragen. Was meinen Sie dazu?

Ich finde dies eigentlich schon gut, wenn jahrlich eine Befragung durchgeflihrt wird und
anschliessend noch ein Thema pro Jahr festgelegt wird, welches naher evtl. sogar mehrmals
jahrlich erfragt werden méchte. Es kommt dann auch wieder auf die Gehirnforschung heraus,
wo man weiss, dass die geistige Buhne bei der der Mensch wahrnimmt, sehr klein ist. Es wird
sogar ganz bdse gesagt, der Mensch ist ein kognitiver Geizhals. Also er nur ganz wenige
Informationen speichern kann und diese anschliessend zu einem Gesamtbild zusammen-
setzt. Jetzt ist es natlrlich ganz klug, wenn Unternehmen sagen, dieses Thema beschaftigt
uns in diesem Jahr sehr stark. Ich mochte, dass dieses Thema bei meinen Leuten auch im
Scheinwerferlicht steht und wirklich drei bis viermal jahrlich Abfragen, um zu sehen wie das
Thema wahrgenommen wird. So wird sichergestellt, dass die Mitarbeiter dieses Thema min-
destens drei bis viermal sehen. Von dem her gesehen, finde ich es eine grossartige Idee, dass
man durch eine Befragung die Méglichkeit hat, ein Thema besser auf die Bihne zu bringen
damit es zu einer besseren Identifikation zwischen den Mitarbeitern und der Unternehmung
fuhrt. Klar jetzt stellt sich die Frage welche, Themen dies sind. Man weiss, wenn Probleme zu
stark angeschaut werden, so werden sie zu noch grdsseren Problemen. Aber rein von der
Hirnforschung oder der Wahrnehmungspsychologie her finde ich es eine sehr gute Idee, dass

gesagt werden kann, dass ist uns wichtig und wir wollen, dass die Belegschaft sich mit diesem
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Thema mehr beschaftigt. Aus meiner Sicht ist aber nun wirklich die Frage, welche Themen
sind es effektiv, wo alle Leute sich damit beschéaftigen und nicht bspw. gibt es ein viertes Menu
in der Mensa. Dies interessiert nicht alle, da nicht alle die Mensa besuchen. Also es muss ein
Thema sein, wo gesagt werden kann, dies ist uns ein grosses Anliegen wie bspw. Arbeitsor-
ganisation zu effizienterem Arbeiten. Sicherlich auch wichtig ist eine Vertrauensbasis zu
schaffen, dass auch sichergestellt werden kann, dass die Umfrageergebnisse wahrheitsge-

treu sind.

Herzlichen Dank Herr Buhler, dass Sie sich Zeit genommen haben dieses Expertenge-

sprach mit mir durchzufihren.
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Anhang VIII: Expertengesprach — Beatrice Eyer

Daten zur Person

Nachname Eyer
Vorname Beatrice
Funktion MAG Coaching

Eckpunkte zum Interview
Datum 15. April 2019
Zeitspanne 16.15 bis 16.50 Uhr

Durchfihrung  telefonisch

Sehr geehrte Frau Eyer

Ich mochte mich herzlich bei Innen bedanken, dass Sie sich Zeit nehmen um mit mir dieses

Gesprach zu fihren.

Selbstverstandlich werden lhre Angaben vertraulich behandelt und ausschliesslich fur

diese Bachelorarbeit verwendet.

1. Kurz eine Frage, ist es fir Sie in Ordnung, wenn ich das Gesprach aufzeichne um es

anschliessend zu transkribieren?

Ja sicher, dies ist kein Problem.

2. Seit wann betreuen Sie die Matterhorn Gotthard Bahn hinsichtlich der Fihrungskurse?

Strategieprogramm?

Ich habe Fuhrungskurse die jetzt laufen "Werkstatt fur FUhrungskrafte" laufen glaube ich
seit dem Jahr 2015. 2005 und 2006 und auch 2007 hatte ich verschiedene Auftrage fir die
Matterhorn Gotthard Bahn. Sicher ab dem Jahr 2016 finden diese Kurse statt.

3. Wie stellen Sie die Kurse, die Inhalte zusammen?

Die Unternehmung gibt am Anfang wichtige Themen bekannt und anschliessend erstelle

ich eine Lernarchitektur. also die verschiedenen Modelle werden von mir erstellt. Einmal
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jahrlich wird mit der Unternehmung geschaut, ob die Themen passen oder ob Anderungen
erwiinscht sind. Ebenfalls wird geschaut, ob neue wichtige Themen eingebaut werden mus-

sen.

Beispiel im Jahr 2018 und 2019 wollte die Unternehmung mehr das Thema Agilitat und
Change einbauen. Dies ist auch abhangig, von dem was in der Unternehmung lauft und was
fir Themen bei der Matterhorn Gotthard Bahn auftreten, welche dann von mir in die "Werkstatt

fur Fihrungskrafte" eingebaut wird.

Wahrend der Begleitung des Strategieprozesses 15-20 hatte ich mit einem Kollegen Kon-
takt. Dies war aber ein langerer Prozess und eine andere Sache, welche mit der Geschafts-
leitung und den Ressortleitern zusammen ausgefihrt wurde. Aus diesem Prozess heraus
ergab sich dann der Wunsch von Seiten der Unternehmung, einen solchen Fuhrungskurs, wie
bereits gesagt die "Werkstatt fir Fihrungskrafte" zu entwickeln und einzufihren, welcher ein-
mal jahrlich durchgefiihrt wird mit den neueintretenden Fihrungskraften. Aber Herr Christoph
Kronig begleitet eigentlich von Anfang an die Flihrungskurse und ist auch seitdem meine An-

sprechperson.

4. Auf Ihrer Webseite geben Sie als Referenzen grosse Unternehmen wie bspw. die Lonza
AG oder auch die SBB an. Fuhren Sie hier auch dieselben Kurse wie bei der Matterhorn
Gotthard Bahn oder sind die Fuhrungskurse da ganz unterschiedlich hinsichtlich der Zu-

kunft aufgebaut?

Das ist halt wirklich unterschiedlich. Es gibt Themen, welche in jeder Fihrungsentwicklung
auftauchen, weil auch jede Unternehmung mehr oder weniger mit den gleichen Herausforde-
rungen konfrontiert wird. Aber zurzeit hat die Lonza ganz andere Themen wie beispielsweise
das Thema Innovation, welche bei ihnen sehr gross ist, mit den neuen Arbeitsstellen und der
neuen Organisation, welche jetzt aufgebaut wird. Da ist das Thema Innovation oder auch
Generation Management aktueller. Dann gibt es noch das Ganze mit den Verwaltungen, wo
Themen auftreten, die nur fir die Verwaltung wichtig sind. So gibt es Themen, welche fir die
Industrie wichtig sind und fur ein halb-6ffentliches Unternehmen wie die MGBahn weniger

wichtig sind.

Aber grundsatzlich kann gesagt werden, dass es individuell der Firmenstrategie und Un-
ternehmensvision angepasst und abgeleitet werden kann. So muss auch beachtet werden,
was fur Fuhrungskrafte braucht es und wie kann die Vision und Strategie der Unternehmung

auch auf ein Leitbild fur FUhrungskrafte heruntergebrochen werden.
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5. Die verschiedenen Megatrends wie Digitalisierung oder auch der Generationen Wechsel
zu den Millennials (Generation Y) betrifft das die Zukunft Ihrer Arbeit, des Coachings, so-

wie die FUhrungskraft der Zukunft?

Ja auf jeden Fall. Dies sind Themen, welche stark mit eingebaut werden missen. Wenn
ich von jungen Fuhrungskraften diskutiere, so ist dies fur viele schon selbstverstandlich und
altere oder sagen wir 50 Plus muss das Thema schon anders angegangen werden als mit
jungen. Die Jungen sind gewohnt, dass man auch bilaterale Treffen mit einem Skype oder
einem Zoom unterstiitzen kann, wenn sich die Teilnehmer nicht immer treffen kdnnen. Dies
ist bei der MGBahn eher weniger der Fall. Teilweise mit dem Standort Andermatt haben wir
diese Herausforderung sicher auch. So werden andere Wege gesucht fur den Austausch.
Dies haben wir aber bei der MGBahn nicht beinhaltet. Aber in anderen Unternehmen gibt es
schon viel mehr Webinare, welche ein Teil der Module von den Teilnehmern selber uber We-
binare sich anschauen und erlernen, oder auch dass sich die Teilnehmer in Gruppen treffen,
um sich in einem anderen Raum im Internet oder auch Online zu unterhalten und auszutau-
schen. Dies geht direkt in die Art und Weise wie ein Seminar geflihrt wird, aber stellt gleich-

zeitig auch ein Thema in einem Seminar dar.

Somit bieten auch wir diese Art an um Seminare zu fiihren. Dies ist auch flur uns wichtig,
da der Arbeitsalltag immer schneller wird. Jedoch muss ich auch sagen, dass ich kein Fan bin
davon, dass in der ganzen Entwicklung alles nur online abgehalten wird. Meiner Meinung
nach braucht es auch in der Fuhrungskraftentwicklung nicht alles online Uber Onlinepro-
gramme abgehalten werden. Es braucht vor allem auch fir die Personlichkeitsentwicklung
einen sozialen Kontakt mit Gruppen, mit Lernpartnerschaften, Lehrgangsleitungen oder auch

mit uns. Dies kann nicht ersetzt werden durch Onlineprogramme.

6. Wie sieht die Fuhrungskraft der Zukunft fur Sie aus?

Die FUhrungskraft der Zukunft braucht ein Mindset, welches denken kann. Also ein Mindset
haben, in dem man Sachen aus ganz unterschiedlichen Perspektiven angeschaut werden
koénnen. Dies ist enorm wichtig, hohe Flexibilitat, hohe Kreativitat, grosse Kommunikationsfa-
higkeit. Also ich habe kurzlich eine Studie gesehen der HSG und da wird von den vier KGs
gesprochen. Diese vier K's sind, Kreativitat, Kooperation, Kritisches Denken und Kommuni-

kation. Dies sind Schlusselfahigkeiten fur die Fuhrungskraft der Zukunft.
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7. Wie raten Sie den Unternehmen sich vorzubereiten und auf die Veranderungen einzustel-

len?

Ich glaube, es ist unterschiedlich von den verschiedenen Bereichen. Die Fuhrungskrafte in
den Verwaltungen sind momentan noch weniger konfrontiert mit diesen multikulti und diesen
ganzen schnellen Anderungen. Diese sind von der Digitalisierung betroffen, das sicher, aber
nicht unbedingt auf Menschengruppen bezogen. Aber Unternehmen wie die Lonza, welche
jetzt schon stark durchmischt ist von den Mitarbeitern, braucht unbedingt interkulturelle Kom-
petenzen, dass dies miteinander angeschaut werden kann. Wer bringt was ein? Wer ist auf
welchem Gebiet starker und wer eher weniger? Rein auf den kulturellen Hintergrund bezogen.
Ebenso die Offenheit, die verschiedenen Mindsets, welches die Mitarbeitenden der verschie-
denen Kulturen mit sich bringen, so dass die offen angeschaut werden kann und auch dartiber
diskutiert werden kann und nicht, dass ein Pokerface aufgesetzt wird. Die Bereitschaft und
das Angebot auf diesen interkulturellen Angeboten, wie das interkulturelle Training, mit wel-

chem versucht wird dies abzudecken. Dies ist sehr wichtig.

Auch hier gibt es wieder einen Unterschied, ob ich von den jungen Fluhrungskraften, also
27-28 plus spreche, fir diese ist Change gar kein Thema, denn das ist einfach das Leben und
das gehort dazu. Hier braucht es keine Change Seminare. Ich denke, hier im Oberwallis wird
es vielmehr das Thema von der Innovation sein. Also wie kdnnen neue ldeen eingebracht
werden und wie kdnnen solche Denkraume eingerichtet werden damit sich Mitarbeitende vor-
stellen kdénnen, wie sieht es in drei Jahren aus, was man sich heute noch gar nicht richtig
vorstellen kann. Kurz gesagt eigentlich die Offenheit und die Flexibilitat, welche vorhanden
sein muss damit richtig und schnell agiert werden kann. Es reicht nicht aus, wenn dies gepre-
digt wird. Es reicht nicht, wenn gesagt wird, wir wollen das. Es muss auch vom System her
oder auch von der Struktur Platz haben flr solche Denkraume. Zeitlich und 6rtliches treffen,
um sich mit den brennenden Themen wie Innovation treffen kann mit den verschiedenen Kul-
turen und sich auch austauschen kann. Viele sehen, dass dies gemacht werden muss, aber
ohne dass die Unternehmung etwas anbietet um solche Treffen stattfinden zu lassen, ist dies

fast unmaglich.

8. Kennen Sie sich auch mit Feedbackinstrumenten aus oder ist dies weniger Ihr Themen-

bereich?

Jaja, wir setzen selbst auch solche Instrumente ein, in Unternehmen in denen wir dies
brauchen. Da gibt es sehr, sehr viele unterschiedliche Instrumente. Das wichtigste ist ja im-
mer, dass in den Bereichen, in denen schlechtere Werte herausgekommen sind oder Abwei-

chungen festgestellt werden, dass da auch Handlungen oder Massnahmen getroffen werden.
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Was ich jetzt so gesehen habe, seit der letzten Mitarbeiterbefragung in der MGBahn bis jetzt,
haben sie relativ viel versucht, um diese Abteilungen zu erkennen und diese Werte zu ver-
bessern. Ohne das anschliessend der Austausch zwischen der Fuhrungskraft und den Mitar-
beitern in beispielsweise Workshops stattfindet, so dass die Mitarbeiter sich einbringen und
Lésungen erarbeitet werden kdnnen, hat diese Befragung keinen Sinn und das Geld ist
schlecht investiert. Eine Mitarbeiterbefragung steht und fallt mit dem was danach kommt. Es

braucht solche Befragungen in jeder Unternehmung.

Es gibt verschiedene Instrumente, welche in Abteilungen eingesetzt werden kénnen, wie
beispielsweise die 360 Grad oder die 180 Grad Befragung. Die 360 Grad welche rundum inkl.
Kunden befragt werden und die 180 Grad ist Mitarbeiter, welche direkt unterstellt sind und die
FUhrungskraft. Ist diese Umfrage zu anonymisiert und es kann Uberhaupt kein Rickschluss
auf die Person gezogen werden, kdnnen dies auch so Racheziige werden und dies ist auch
nicht der Sinn und Zweck. Ist der Betrieb und die Belegschaft liberschaubar, so gestalte ich
die Befragung viel lieber in einer offenen Kultur. Ich finde dies sinnvoller, als alle zwei Jahre

oder auch einmal im Jahr die Befragungen durchzufihren.

9. Kennen Sie sich mit den sogenannten Pulsumfragen und Checkbefragungen oder auch

Instant Feedback aus?

Ich brauche dies hin und wieder. Es gibt auch Unternehmen, die nur dies wollen und dann
arbeiten wir mit diesem jeden Monat mit 10 Fragen. Aber es ist auch unterschiedlich was die
Unternehmung fur eine Kultur einsetzen mochte. Das Instrument sollte auch zu der Beleg-
schaft passen. In gewissen Orten gibt es fast eine Uberflutung von Befragungen. Aber auch
hier wieder, es steht und fallt mit dem was danach kommt, dies ist der Schllissel. Wenn die
Mitarbeitenden wissen, es wird aufgenommen und es passiert etwas, so finde ich dies natur-

lich ein guter Ansatz.
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10. Nehmen wir an Sie sind die Fuhrungskraft der Matterhorn Gotthard Bahn. Was fir ein
Instrument wiirden sie fir das Feedback nutzen? Wirden Sie eher auf monatliche Befra-

gungen setzen oder was meinen Sie?

Ich wirde die Intervalle kurzer fassen, also die Abstéande. Und auch die grossen Befragun-
gen alle drei Jahre. Ja hier gibt es zu viele Tabellen und Punkte, welche angegangen werden
mussen. Es ist dann schon fast zu viel des Guten. Deshalb finde ich auch aufgrund der Zeit
und den Veranderungen muss man unbedingt die Kadenz verkirzen. Viel mehr so Korridort-
hemen setzen, dass man sagt, dieses Jahr ist dies unser Schwerpunkt und zu diesem Thema
befragen wir die Mitarbeiter quartalsweise oder einfach in einem kurzen Check. Aber dies

muss naturlich auch von jemandem nachbearbeitet und betreut werden.

Dies war auch schon meine letzte Frage. Herzlichen Dank Frau Eyer, dass Sie sich Zeit

genommen haben dieses Expertengesprach mit mir durchzufthren.
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Anhang IX: Umfrageleitfaden Unternehmen

Sehr geehrte Damen und Herren

Ich studiere an der Fachhochschule Wallis in Siders im 6. Semester Betriebsékonomie. Momentan bin ich
am Verfassen meiner Bachelorarbeit mit dem Titel " Neue Ansédtze zur Messung organisationaler Energie
der Personalbefragung & Personalerhaltung im HRM 4.0".

Herzlichen Dank, dass Sie sich Zeit nehmen und mich bei meiner Arbeit unterstitzen.

Fiir welches Unternehmen sind Sie tatig?

Wie viele Mitarbeiter beschaftigt Ihre Unternehmung?

) 50-100 O 501-700
O 101-300 ) 701-900
© 301-500 ) mehr als 901

T —

(Quelle: Sphinx)

Welches Feedbackinstrument wird in Ihrer Unternehmung angewendet?

]ja nein
klassische Mitarbeiterbefragung (@) QO
Instant Feedback O O
Pulsbefragung (fur langfristige & wiederkehrende Prozesse bsp. O 0O
Onboardingprozess)

Checkbefragung (bei kurzfristigen & einmaligen Verdanderungen O A
bsp. Standortwechsel) -
Happines Index O O
Team Feedback O O
360-Grad Feedback O O
180-Grad Feedback O O
Andere @] O

Falls andere Feedbackinstrumente angewendet werden, notieren Sie diese bitte.

o I — v

(Quelle: Sphinx)
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In welchem Intervall fiihren Sie Befragungen durch?

[] wachentlich [T 1ahrlich

[ ] Monatlich [1 Alle zwei Jahre

[] Quartalsweise [] Alle drei Jahre

[ Halbjahrlich ["] Andere, prazisieren Sie...

Wenn 'Andere, prazisieren Sie...", prazisieren Sie bitte:

Mit welchem Tool fiihren Sie die Befragungen durch?

Setzten Sie "Survey Landscape" (Mix aus verschiedenen Feedbackinstrumenten) ein?

O ja O nein

Falls ja, eine Mischung aus welchen Feedbackinstrumenten setzten Sie ein?
—
(Quelle: Sphinx)

Was fiir Erffahrungen haben Sie mit dem von Ihnen eingesetzten Instrument gesammelt?

Werden Sie das Umfrageinstrument in Zukunft verandern?

O ja ) nein

Falls ja, welches Tool / Instrument werden Sie anwenden?

Haben Sie noch Bemerkungen?

BT —— TN

(Quelle: Sphinx)
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Anhang X: Daten Umfrage Unternehmen
Welches Feedbackinstrument wenden Sie in lhrer Unternehmung an?
Unternehmung Mitarbel- Mitarbeiter- Instant Puls Check | Happines | Team | 360 Grad | 180 Grad Andere
terzahl befragung

Gebaudetechnik 101-300 ja nein nein ja nein nein nein nein nein
Fernfachhochschule Schweiz 101-300 ja ja nein nein nein nein ja ja nein
Aletsch Bahnen AG, Bettme-
ralp 101-300 nein nein ja ja nein nein nein nein ja
Fernfachhochschule Schweiz 101-300 ja ja nein nein nein nein nein nein nein
XY 101-300 ja ja nein nein nein nein nein nein nein
[IC-INTERSPORT Internat.
Corp. GmbH 101-300 ja nein nein nein nein nein nein nein ja
Samsung Schweiz 101-300 ja ja nein nein nein ja ja nein nein
Mengis Media AG 101-300 ja nein nein nein nein nein nein nein nein
bio-familia 101-300 ja nein nein nein nein nein nein nein nein
BICO / Hilding Anders Switzer-
land AG 101-300 nein nein nein nein nein nein nein ja ja
RAMSEIER Suisse AG 101-300 nein nein nein nein nein ja nein nein ja
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Welches Feedbackinstrument wenden Sie in lhrer Unternehmung an?
Unternehmung Mitarbei- Mitarbeiter- Instant Puls Check | Happines | Team | 360 Grad | 180 Grad Andere
terzahl befragung

FernUni Schweiz 301-500 ja ja nein nein ja ja ja nein nein
FernUni Schweiz 301-500 ja ja nein ja nein ja ja nein nein
Zermatt Bergbahnen AG 301-500 ja ja nein ja nein ja ja nein ja
SMZ Oberwallis 301-500 ja ja ja nein nein nein ja nein ja
Seiler Hotels AG 301-500 ja ja nein nein nein nein nein nein nein
Garaventa AG 301-500 ja nein nein nein nein nein nein nein nein
MitMansch Oberwallis 301-500 ja nein nein nein nein nein nein nein nein
Mode Bayard Group 301-500 ja nein nein nein nein ja nein nein nein
Verein, Standortférderung,
Tourismus 50-100 ja nein nein nein nein nein nein nein nein
Air Zermatt AG 50-100 ja nein nein nein nein ja nein nein nein
Tourismus Engadin Scuol
Samnaun 50-100 nein nein nein nein nein ja nein nein nein
GRF 50-100 ja nein nein nein nein ja nein nein nein
UNESCO-Welterbe 50-100 ja ja nein nein nein ja nein nein nein
Debrunner Acifer AG Wallis 50-100 ja ja nein nein nein ja nein nein ja
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Welches Feedbackinstrument wenden Sie in lhrer Unternehmung an?
Unternehmung Mitarbei- Mitarbeiter- Instant Puls Check | Happines | Team | 360 Grad | 180 Grad Andere
terzahl befragung

Stadtgemeinde Brig-Glis 50-100 ja nein nein nein nein nein nein nein nein
Gemeindeverwaltung Naters 50-100 nein nein nein nein nein ja nein nein ja
Belalp Bahnen AG 50-100 ja ja nein nein nein nein nein nein nein
Gstaad Marketing GmbH 50-100 ja nein nein nein nein nein nein nein nein
Y GmbH 50-100 nein nein nein nein nein nein nein nein nein
Jurapark Aargau 50-100 ja nein nein nein nein nein nein nein nein
Bern Welcome 50-100 nein ja ja nein ja ja nein nein nein
Zermatt Tourismus 50-100 ja ja ja ja nein ja nein nein ja
Emmentaler Switzerland 50-100 ja ja nein nein nein nein nein nein nein
Kistag Dekopack AG 50-100 ja nein nein nein nein ja nein nein nein
Heineken Switzerland AG 501-700 ja nein ja nein nein nein ja nein nein
Offentlicher Dienst 501-700 ja ja nein ja nein nein nein ja nein
Chocolat Frey AG 701-900 ja ja ja ja nein ja nein nein nein
Kanton Wallis > 901 ja nein nein ja nein ja ja nein nein
Hotelplan Suisse > 901 nein ja nein ja nein nein nein nein nein
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Welches Feedbackinstrument wenden Sie in lhrer Unternehmung an?
Unternehmung Mitarbei- Mitarbeiter- Instant Puls Check | Happines | Team | 360 Grad | 180 Grad Andere
terzahl befragung

Transgourmet Schweiz AG > 901 ja nein nein ja nein nein nein nein nein
HORNBACH > 901 nein ja ja ja nein ja ja nein ja
Victorinox > 901 nein ja ja ja nein nein ja nein ja
Planzer > 901 ja nein nein nein nein ja nein ja nein
Geberit > 901 ja nein ja nein nein nein nein nein nein
Generali > 901 ja ja nein nein nein ja ja nein nein
Migros-Genossenschafts-Bund | > 901 ja ja ja ja nein ja ja ja nein
V-ZUG AG > 901 ja nein ja nein nein ja ja ja ja
UBS Switzerland AG > 901 ja nein nein nein nein ja ja nein nein
RhB > 901 ja ja ja ja nein nein nein nein nein
BLS AG > 901 nein ja ja nein nein nein nein ja nein
RUAG > 901 ja nein nein ja nein nein ja ja nein
blabla > 901 ja nein nein nein nein nein nein nein nein
Helvetia Versicherung > 901 ja ja ja ja ja ja ja ja nein
Emmi > 901 ja ja ja ja nein ja nein nein nein
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Welches Feedbackinstrument wenden Sie in lhrer Unternehmung an?
Unternehmung Mitarbei- Mitarbeiter- Instant Puls Check | Happines | Team | 360 Grad | 180 Grad Andere
terzahl befragung

Test AG > 901 nein nein ja ja nein ja ja nein nein
Generali Versicherung > 901 ja nein ja ja nein nein ja nein nein
Swiss Life > 901 ja ja ja ja nein nein ja nein nein
FLughafen Zarich AG > 901 ja nein nein nein nein nein ja nein nein
Valiant Bank > 901 ja nein nein nein nein ja nein nein nein
Dipl. Ing. Fust AG > 901 ja nein nein nein nein ja ja nein ja
Vaudoise Assurances > 901 ja ja nein ja nein ja ja nein nein
SBB > 901 ja ja nein nein nein nein ja nein nein
AMAG Group AG > 901 ja ja ja nein nein nein nein ja nein
Magazine zum Globus AG > 901 ja ja ja nein nein nein ja nein nein
Test > 901 ja ja ja ja nein ja nein ja nein
Schweizerische Nationalbank | > 901 ja ja nein nein nein nein ja ja nein
Liebherr > 901 ja nein nein ja nein nein ja nein nein
Avaloqg Evolution AG > 901 ja ja ja ja ja ja nein ja nein
Swisscom > 901 nein ja nein nein ja ja ja nein ja
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Welches Feedbackinstrument wenden Sie in lhrer Unternehmung an?
Unternehmung Mitarbei- Mitarbeiter- Instant Puls Check | Happines | Team | 360 Grad | 180 Grad Andere
terzahl befragung

Lonza > 901 ja nein nein ja nein ja ja nein ja
Basler Versicherung > 901 ja ja ja ja nein ja ja nein nein
BE > 901 ja ja nein ja nein ja ja ja nein
Stadt Luzern > 901 ja nein nein ja nein ja ja nein nein
Spital Wallis > 901 ja nein ja ja ja ja nein nein nein

(Quelle: eigene Darstellung)
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Unternehmen Falls Sie andere Feedbackinstrumente einsetzen, welche sind dies?
Die klassische Mitarbeiterbefragung wurde bei uns 2018 abgeschafft. Grundsatzlich sollen im Unterneh-
HORNBACH men keine anonymen Befragungen mehr stattfinden. Diese werden durch Feedback-Veranstaltungen er-
setzt.
Victorinox 1:1 Dialoge, Boxenstopps, Austrittsgesprach

Debrunner Acifer AG Wallis

sowie jahrliches Mitarbeitergesprach

Gemeindeverwaltung Naters

Kadersitzungen, an welchen entsprechende Feedbacks mitgeteilt werden kdnnen. Ansonsten stehen die

Tlren immer offen, bei Fragen und Anregungen an Kader und an Verwaltungsleitung.

Aletsch Bahnen AG, Bettmeralp

Debriefing nach Wintersaison mit allen Fuhrungskraften

V-ZUG AG

1:1 Gesprache

Roundtables

Y GmbH

Nun, ich spreche taglich mit meinen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, ohne diesem Sprechen einen Na-

men zu geben, den man in einem BWL-Buch finden wurde.

[IC-INTERSPORT Internat. Corp. GmbH

End Year Discussion/teilweise mid-year discussion

Zermatt Bergbahnen AG

regelmassig wiederkehrende Mitarbeitergesprache

SMZ Oberwallis

Wir sind zudem daran, zusammen mit unseren Partner-SMZ aus dem Unterwallis eine kantonale MA-

Umfrage aufzugleisen (Zeithorizont ca. 2020).

Zermatt Tourismus

Probezeitgesprache

Mitarbeitergesprache (jahrlich)
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Vaudoise Assurances

ich schreibe viel schneller und besser auf franzdsisch. Hoffentlich ist das so OK fur Sie.

Une partie de nos équipes travaillent selon les méthodologie agiles qui intégrent fortement différentes
techniques de feedbacks (daily, rétrospectives, etc.).

Tous nos collaborateurs participent a un processus d'évaluation annuel au cours duquel I'atteinte des ob-
jectifs et les compétences sont évaluées.

Notre entreprise a également une forte culture participative (origine mutualiste de notre entreprise) et uti-
lise souvent une approche bottom-up pour impliquer les collaborateurs dans des sujets d'entreprise. Par-
ticipation a la définition des valeurs de l'entreprise et définition des enjeux dans le cadre de notre transi-

tion culturelle.

BICO / Hilding Anders Switzerland AG

Jahrliche, umfangreiche 180-Grad-Mitarbeiterbeurteilungen inkl. halbjahrlichen Standortbestimmungen.

Swisscom

Teamfeedack = Teamsitzungen
Andere: Die Rickmeldungen der MA werden wahrend dem Jahr laufend entgegen genommen - direkte

Feedbackkultur und im jahrlichen MAG (inkl. Halbjahresgesprachen) schriftlich erfasst

RAMSEIER Suisse AG

Bei Swisscom machen wir jahrlich 2-3 Mal eine Befragung. Hierbei haben wir immer 7 Fragen zu den
gleichen Themen (damit wir diese Uber mehrere Jahre vergleichen kénnen). Die Befragung bendtigt 5
Minuten Zeit und die Resultate (der ganzen Unternehmung) sind dabei sofort ersichtlich. Man muss eine

Frage mit Punkten bewerten (1-10 Punkte) plus kann man jeweils einen Kommentar hinterlassen.

(Quelle: eigene Darstellung)

113




Karin Frankiny

Hes

ute Ecole de G:

Haut e estion &
Hochschule fiir Wirtschaft & T

Unternehmung

In welchem Intervall fihren Sie Befragungen durch?

(Mehrfachnennungen maoglich)

Falls Andere Intervalle, welche?

Verein, Standortférderung, Tourismus

Jahrlich

Kanton Wallis

Andere, prazisieren Sie...

5 jahre

Hotelplan Suisse

Andere, prazisieren Sie...

Keine systematischen Befragungen

Transgourmet Schweiz AG Jahrlich

HORNBACH Jahrlich

Air Zermatt AG Alle zwei Jahre

Victorinox Jahrlich; Andere, prazisieren Sie... bei Bedarf

Chocolat Frey AG

Alle drei Jahre

Tourismus Engadin Scuol Samnaun Halbjahrlich

Gebaudetechnik Jahrlich

Planzer Jahrlich

Geberit Quartalsweise; Alle drei Jahre
GRF Alle zwei Jahre

UNESCO-Welterbe

Quartalsweise

Debrunner Acifer AG Wallis

Jahrlich
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Unternehmung

In welchem Intervall fihren Sie Befragungen durch?

(Mehrfachnennungen maoglich)

Falls Andere Intervalle, welche?

Fernfachhochschule Schweiz

Jahrlich; Andere, prazisieren Sie...

nach Bedarf / ao-Gesprache / Probezeitgesprache
/ Abschlussgesprache / Zwischengesprache zur

Erreichung von Zielen

Stadtgemeinde Brig-Glis

Jahrlich

Gemeindeverwaltung Naters

Andere, prazisieren Sie...

wir fihren keine spezifischen Befragungen institu-

tionalisiert durch

Aletsch Bahnen AG, Bettmeralp Jahrlich
Belalp Bahnen AG Jahrlich
Generali Wochentlich

Migros-Genossenschafts-Bund

Andere, prazisieren Sie...

unterschiedlich - je nach Befragungsinstrument
und Bedarf

Gstaad Marketing GmbH

Halbjahrlich; Jahrlich

V-ZUG AG

Monatlich; Halbjahrlich; Alle zwei Jahre

UBS Switzerland AG

Jahrlich

RhB

Alle zwei Jahre

Y GmbH

Andere, prazisieren Sie...

wie gesagt, taglich

Jurapark Aargau

Jahrlich
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Unternehmung

In welchem Intervall fihren Sie Befragungen durch?

(Mehrfachnennungen maoglich)

Falls Andere Intervalle, welche?

BLS AG

Fernfachhochschule Schweiz

Jahrlich

FernUni Schweiz

Jahrlich; Alle zwei Jahre

RUAG

Alle zwei Jahre

FernUni Schweiz

Alle drei Jahre

XY

Jahrlich

[IC-INTERSPORT Internat. Corp.

GmbH

Alle zwei Jahre

blabla

Jahrlich

Zermatt Bergbahnen AG

Alle zwei Jahre

Helvetia Versicherung

Quartalsweise; Halbjahrlich; Jahrlich

Samsung Schweiz Jahrlich

Emmi

Test AG Halbjahrlich; Jahrlich

SMZ Oberwallis Andere, prazisieren Sie... Wir haben uns zu "regelmassig" verpflichtet, was

ca. alle 3 Jahre bedeutet

Seiler Hotels AG

Jahrlich
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In welchem Intervall fihren Sie Befragungen durch? Falls Andere Intervalle, welche?

Unternehmung o
(Mehrfachnennungen maoglich)

Heineken Switzerland AG Jahrlich

Generali Versicherung Monatlich; Alle zwei Jahre

Mengis Media AG

Garaventa AG Jahrlich

Swiss Life Monatlich; Quartalsweise; Jahrlich; Alle zwei Jahre; An4 nach Bedarf

dere, prazisieren Sie...

FLughafen Zurich AG Alle drei Jahre
Bern Welcome Wdchentlich; Quartalsweise; Halbjahrlich; Jahrlich
Valiant Bank Alle zwei Jahre
Dipl. Ing. Fust AG Monatlich; Jahrlich; Alle zwei Jahre
bio-familia Alle drei Jahre
Zermatt Tourismus Jahrlich
Vaudoise Assurances Alle drei Jahre
SBB Halbjahrlich
AMAG Group AG Andere, prazisieren Sie... Abhangig des Instruments. VG-Feedback jederzeit

moglich; Mitarbeiterumfrage alle 3 Jahre, Pulsum-

frage alle 2 Jahre oder kiirzer
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Unternehmung

In welchem Intervall fihren Sie Befragungen durch?

(Mehrfachnennungen maoglich)

Falls Andere Intervalle, welche?

Emmentaler Switzerland

Jahrlich

Magazine zum Globus AG

Andere, prazisieren Sie...

Unterschiedliche Intervalle, je nach Bedarf

MitMansch Oberwallis

Alle zwei Jahre

BICO / Hilding Anders Switzerland AG

Halbjahrlich; Jahrlich

Test

Jahrlich

Schweizerische Nationalbank

Alle drei Jahre

Mode Bayard Group

Andere, prazisieren Sie...

Unregelmassig

Liebherr

Jahrlich

RAMSEIER Suisse AG

Jahrlich

Avaloqg Evolution AG

Quartalsweise

Swisscom

Quartalsweise

Offentlicher Dienst

Alle zwei Jahre

Kistag Dekopack AG

Alle zwei Jahre

Lonza

Quartalsweise; Jahrlich

Basler Versicherung

Monatlich

BE

Andere, prazisieren Sie...

alle funf Jahre
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Unternehmung

In welchem Intervall fihren Sie Befragungen durch?

(Mehrfachnennungen maoglich)

Falls Andere Intervalle, welche?

Stadt Luzern

Quartalsweise; Jahrlich

Spital Wallis

Halbjahrlich

(Quelle: eigene Darstellung)

Unternehmung

Mit welchem Tool fihren Sie die Be-

fragungen durch?

Setzen Sie Survey

Landscape ein?

Falls ja, eine Mischung aus welchen Feedba-

ckinstrumenten setzten Sie ein?

Verein, Standortférderung, Tourismus | Personalgesprach nein
Kanton Wallis Bitte bei Frau fabrina Rey-Guntern ja
nachfragen ( fllle diese Umfrage im
home-office aus und hab die info
nicht zur Hand-entschuldigung)
Hotelplan Suisse keine nein
Transgourmet Schweiz AG Brief nein
HORNBACH Workshops (je nach Bedarf in einem | nein
Bereich auch haufiger).
Air Zermatt AG Besprechungen, Malil nein
Victorinox Fragebogen, formloses Gesprach nein
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Unternehmung

Mit welchem Tool fihren Sie die Be-

fragungen durch?

Setzen Sie Survey

Landscape €in?

Falls ja, eine Mischung aus welchen Feedba-

ckinstrumenten setzten Sie ein?

Chocolat Frey AG mit einer externen Befragungsunter- | ja "Feedback Interviewformular
nehmung Austrittsformular
Befragung alle drei Jahre mit externer Firma"
Tourismus Engadin Scuol Samnaun Mitarbeitergesprache nein
Gebaudetechnik ja
Planzer Selber entwickelte Apps nein
Geberit Durch einen externen Anbieter nein
GRF Online-Tool (Survey Monkey) nein
UNESCO-Welterbe Gesprache nein
Debrunner Acifer AG Wallis externe Firma nein
Fernfachhochschule Schweiz Mindlich, Dokumentation digital, nein
aber ohne Tool
Stadtgemeinde Brig-Glis Mitarbeitergesprach nein
Gemeindeverwaltung Naters kein Tool nein
Aletsch Bahnen AG, Bettmeralp "Workshops nein
E-Mail

Fragebogen (Word)"
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Unternehmung

Mit welchem Tool fihren Sie die Be-

fragungen durch?

Setzen Sie Survey

Landscape €in?

Falls ja, eine Mischung aus welchen Feedba-

ckinstrumenten setzten Sie ein?

Belalp Bahnen AG Eigene Umfrage nein
Generali keinem nein
Migros-Genossenschafts-Bund wir sind aktuell in der Evaluations- nein
phase eines neuen Tools
Gstaad Marketing GmbH Checklisten nein
V-ZUG AG "- Surveymonkey nein
- Empiricon AG
- eigenes Tool"
UBS Switzerland AG In unserem Betrieb wird jahrlich eine | nein
offizielle Mitarbeiterumfrage durch-
gefuhrt. Dies wird durch ein exter-
nes Blro gemacht.
RhB Online & Papierfragebogen fur Mit- nein

arbeiterumfrage (alle zwei Jahre),
SurveyMonkey (elektronisch) fur tb-
rige Umfragen (je nach Bedarf)
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Mit welchem Tool fihren Sie die Be-

Setzen Sie Survey

Falls ja, eine Mischung aus welchen Feedba-

Unternehmung
fragungen durch? Landscape €in? ckinstrumenten setzten Sie ein?
Y GmbH Mit dem Tool "Sprache". Und mit nein
dem Tool "Schrift", zumeist dann per
eMail.
Jurapark Aargau eigenes Worddokument anlasslich nein
der Mitarbeiterbeurteilung
BLS AG
Fernfachhochschule Schweiz Schriftlich - kein eigenes Tool nein
FernUni Schweiz Surveymonkey und eigene Tool nein
RUAG "Zweijahrliche Vollbefragung erfolgt | nein
in Zusammenarbeit mit einem exter-
nen Anbieter.
360-Grad FB und Check Surveys
koénnen jederzeit durchgefuhrt wer-
den"
FernUni Schweiz externes Institut nein
XY Umfragetool nein
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Mit welchem Tool fihren Sie die Be-

Setzen Sie Survey

Falls ja, eine Mischung aus welchen Feedba-

Unternehmung
fragungen durch? Landscape €in? ckinstrumenten setzten Sie ein?
[IC-INTERSPORT Internat. Corp. "In der Vergangenheit: 2ask.ch nein
GmbH
In Zukunft hoffentlich mit ""Great
Place to Work"""
blabla Fragebogen nein
Zermatt Bergbahnen AG Mitarbeitergesprache nein
Helvetia Versicherung e mail, SAP, persdnlich nein
Samsung Schweiz Online Tool nein
Emmi
Test AG Online und Persénlich ja
SMZ Oberwallis Bisher mittels Survey Monkey (rela- | ja
tiv pragmatisch)
Seiler Hotels AG Fragebogen nein
Heineken Switzerland AG eigene Entwicklung vom Mutterhaus | nein
(international)
Generali Versicherung externe Anbieter wie Willis Towers nein

Watson oder Questback

123




Karin Frankiny

Hes

Haute Ecole de Gestion & Tourisme B
Hochschule fiir Wirtschaft & Tourismus

Unternehmung

Mit welchem Tool fihren Sie die Be-

fragungen durch?

Setzen Sie Survey

Landscape €in?

Falls ja, eine Mischung aus welchen Feedba-

ckinstrumenten setzten Sie ein?

Mengis Media AG

Garaventa AG die Befragung wird im Zuge der Mit- | nein
arbeitergesprache mit Hilfe eines
Fragebogens gemacht

Swiss Life Aktuell mit Survalyzer, Usabilla und nein
menti.com (sowie Befragungen
durch externe Anbieter/Institute)

FLughafen Zurich AG klassische Befragung der Mitarbei- nein
tenden

Bern Welcome Mundlich / Schriftlich -> Kein spezifi- | nein
sches Tool

Valiant Bank in Zusammenarbeit mit einer Agen- nein
tur

Dipl. Ing. Fust AG keine elektronische Verarbeitung nein

bio-familia eigens Tool erstellt nein

Zermatt Tourismus Uber Intranet Zermatt Tourismus nein

(Contrexx)
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Mit welchem Tool fihren Sie die Be-

Setzen Sie Survey

Falls ja, eine Mischung aus welchen Feedba-

Unternehmung ) _ o
fragungen durch? Landscape €in? ckinstrumenten setzten Sie ein?
Vaudoise Assurances "Fur unsere Mitarbeiter Zufrieden- nein
heitsumfrage.
Die wird immer durch ein externer
Partner durchgefiihrt. Die Umfrage
2017 haben wir mit Qualintra ge-
macht."
SBB Umfrageonline-Tool nein
AMAG Group AG Rexx, Inquery, externe Anbieter ja
Emmentaler Switzerland Standardisierter Fragebogen flr nein
MA-Gesprach
Magazine zum Globus AG Diverse Tools: 360 Grad / Survey nein
Monkey / Feedback-Gesprache /
Jahresgesprache
MitMansch Oberwallis Online Befragung nein
BICO / Hilding Anders Switzerland AG | Stets noch in Papierform ;-) nein
Test "empiricon fur Mitarbeitendebefra- nein

gungen

HRinstruments fir Feedback"
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Mit welchem Tool fihren Sie die Be-

Setzen Sie Survey

Falls ja, eine Mischung aus welchen Feedba-

Unternehmung
fragungen durch? Landscape €in? ckinstrumenten setzten Sie ein?
Schweizerische Nationalbank externes Beratungsunternehmen fur | nein
die Mitarbeiterbefragung und das
180/360 Feedback, ansonsten keine
Tool-Unterstutzung.
Mode Bayard Group - nein
Liebherr Fragebogen nein
RAMSEIER Suisse AG Mitarbeitergesprachsformular nein
Avaloq Evolution AG APPRECIATE nein
Swisscom Pulse (Eigenentwicklung von nein
Swisscom und Creaholic)
Offentlicher Dienst Externe nein
Kistag Dekopack AG Fragebogen auf Papier nein
Lonza Surveymonkey nein
Basler Versicherung Eigenes Tool und auch Surveymon- | nein
key
BE Tool de la Haute école spécialisée a | nein

Sierre

126




Karin Frankiny

Hes

Haute Ecole de Gestion & Tourisme E
Hochschule fiir Wirtschaft & Tourismus

Mit welchem Tool fihren Sie die Be-

Setzen Sie Survey

Falls ja, eine Mischung aus welchen Feedba-

Unternehmung ) _ o
fragungen durch? Landscape €in? ckinstrumenten setzten Sie ein?

Stadt Luzern xls-basierend nein

Spital Wallis Eigenes Tool Mitarbeiterzufrieden- nein

heit / Happy Sheet

(Quelle: eigene Darstellung)

Unternehmung Erfahrungen die Sie gesammelt haben Veranderung in Zukunft? | Falls ja, was fir eine Veranderung?
Verein, Standortférderung, Tourismus | Wird abgelegt. nein

Kanton Wallis Gute nein

Hotelplan Suisse keine nein

Transgourmet Schweiz AG Gute. nein

HORNBACH Lauft erst seit diesem Jahr.... nein

Air Zermatt AG ist persoénlicher nein

Victorinox gut und zweckdienlich nein

Chocolat Frey AG Gute ja Online Befragungen alle paar Monate
Tourismus Engadin Scuol Samnaun | Das Mitarbeitergesprach bietet den Ar- nein

beithehmenden eine gute Mdglichkeit
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Unternehmung Erfahrungen die Sie gesammelt haben Veranderung in Zukunft? | Falls ja, was fur eine Veranderung?
ihre Anliegen beim Vorgesetzten zu plat-
Zieren.
Gebaudetechnik
Planzer Einfache, effektive Losung ja Eigene Entwicklung
Geberit z.T. sehr kompliziert in der Auswertung nein
GRF nein
UNESCO-Welterbe Direktes Feedback moglich nein
Debrunner Acifer AG Wallis sehr gute da einzelne Fragen Ubersicht-
lich, Zusammenfassung gut und aussa-
gekraftig mit Benchmark und Vergleich . .
) o ja noch nicht bekannt
zur Gruppe, da wir mehrere Sitze in der
CH haben und auch im Verhaltnis zur
Branche.
Fernfachhochschule Schweiz Die Beste Art der Mitarbeitergesprachen
ist die kontinuierliche Zusammenarbeit
ja in Evaluation

mit einem einfiihlsamen Gespiir, wo der
Schuh drickt.
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Unternehmung

Erfahrungen die Sie gesammelt haben

Veranderung in Zukunft?

Falls ja, was fur eine Veranderung?

Stadtgemeinde Brig-Glis

Das personliche Mitarbeitergesprach mit
dem direkten Vorgesetzten ist unseres

Erachtens immer noch die beste Mdog-

_ o _ o ja Online-Befragung
lichkeit, individuell die Bedirfnisse zu er-
fassen und Personalentwicklungen zu
steuern.
Gemeindeverwaltung Naters werden keine angewandt nein
Aletsch Bahnen AG, Bettmeralp Befragungen uber Mail auszuwerten sind .
nein
umstandlich, aufwandig
Belalp Bahnen AG sehr gute Erfahrungen nein
Generali keine nein
Migros-Genossenschafts-Bund wir sehen Optimierungsbedarf und eva-
luieren deshalb eine Losung, welche im |
a
Selfservice alle diese verschiedenen Be- :
fragungszwecke abdecken kann.
Gstaad Marketing GmbH Bisheriges Vorgehen ist nicht mehr
o . zeitgemass, sind auf der Suche nach
befriedigende ja

Verbesserung. Noch nicht klar

was/wie
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Unternehmung Erfahrungen die Sie gesammelt haben Veranderung in Zukunft? | Falls ja, was fur eine Veranderung?
V-ZUG AG grundsatzlich gute nein
UBS Switzerland AG Die klassische Miterabeiterumfrage ist
ein sinnvolles Feedback-Instrument fur
Vorgesetzte und das obere Manage-
ment. Es zeigt klare Tendenzen. Unsere
Firma macht dies jahrilch mit den glei- nein
chen / ahnlichen Fragen. So kann eine
klare Entwicklung Gber einen Zeitraum
beobachtet werden und die nétigen Mas-
snahmen eingeleitet werden.
RhB positiv nein
Y GmbH gute nein
Jurapark Aargau Wir sind ein Verein, daher ist die Mitar-
beiterbefragung eher stiefmutterlich be- nein
handelt
BLS AG
Fernfachhochschule Schweiz Positiv, da das vergangene Jahr bewer- .
nein

tet und das neue geplant werden kann.

130




Karin Frankiny

Hes

Haute Ecole de Gestion & Tourisme E
Hochschule fiir Wirtschaft & Tourismus

Unternehmung

Erfahrungen die Sie gesammelt haben

Veranderung in Zukunft?

Falls ja, was fur eine Veranderung?

FernUni Schweiz

Gute Erfahrungen, wir sind mit unseren

Instrument zufrieden.

nein

RUAG

"Entscheidend ist, dass die Mitarbeiten-
den selber die Gelegenheit haben, iber
die Resultate zu sprechen. Dies unter-
stutzen wir, indem konzernweit Team-
sessions durchgefiihrt werden. Mit die-
sem Prozess haben wir grundsatzlich
gute Erfahrungen gemacht.

Eine zweijahrliche Vollbefragung bindet
aber auch immer Ressourcen. Das ist

ein Nachteil."

ja

Noch nicht bestimmt

FernUni Schweiz

Externe Expertise bereichert den Pro-

Zess

nein

XY

Eine normale Umfrage halt

nein

[IC-INTERSPORT Internat. Corp.

GmbH

Wir haben gute Erfahrungen gemacht,
weil wir die Rickmeldungen Ernst ge-
nommen haben und Veranderungen an-

gestossen haben.

ja

blabla

Es passt zu unserer Firma

ja

SAP SF
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Unternehmung

Erfahrungen die Sie gesammelt haben

Veranderung in Zukunft?

Falls ja, was fur eine Veranderung?

Zermatt Bergbahnen AG

Helvetia Versicherung

Je personlicher die Umfragen desto ef-

nein
fektiver & wertvoller
Samsung Schweiz gute Erfahrungen nein
Emmi
Test AG Sehr gute nein
SMZ Oberwallis Grundsatzlich gute. Der Auswertungs-
und Interpretationsaufwand ist relativ _
o _ ja Noch offen
hoch, aber flr die Befragten ist das In-
strument einfach
Seiler Hotels AG 1. Befragung seit ich diese Position _
nein
habe.
Heineken Switzerland AG Durch die internationale Struktur ist die
Erhebung zu wenig stark auf die Schwei-
zer Kultur ausgerichtet. Wenn wir die .
nein

Freiheit hatten, wirden wir uns mit dem
Schweizer Arbeitsmarkt messen und

nicht mit dem internationalen Umfeld.
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Unternehmung

Erfahrungen die Sie gesammelt haben

Veranderung in Zukunft?

Falls ja, was fur eine Veranderung?

Generali Versicherung

Die Verwendung von externen Anbietern

in der Durchfiihrung erhéht die Datensi-

_ _ ja noch am eruieren.
cherheit. Jedoch verlangsamt dies den
Prozess und macht ihn trage.
Mengis Media AG
Garaventa AG Der Fragebogen wird nicht von allen Mit-
arbeitenden gleich ernsthaft / Gberlegt nein
ausgefllt.
Swiss Life Soweit gut ja noch offen, in Evaluation
FLughafen Zirich AG Positive, da geeignete Fragen und .
nein
simple, visuell verstandliche Auswertung
Bern Welcome Neutral, passt so eigentlich ganz gut. nein
Valiant Bank Wir haben in den letzten Jahren durch-
aus positive Erfahrungen mit der Mitar-
beiterumfrage gemacht und aus den nein
Rickmeldungen wertvolle Erkenntnisse
ziehen kénnen.
Dipl. Ing. Fust AG ausreichend nein
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Unternehmung

Erfahrungen die Sie gesammelt haben

Veranderung in Zukunft?

Falls ja, was fur eine Veranderung?

bio-familia

Wir haben dieses Tool erstmals vor 3

Jahren eingesetzt. Dieses Jahr fihren

wir die 2. Befragung durch und kénnen nein
einen Vergleich treffen. Bis jetzt positive
Erfahrungen.
Zermatt Tourismus Sehr positve. Es zeigt uns die Zufrieden-
heit und allfallige Problem- und Hand-
lungsfelder der Mitarbeiter auf. Individu- _
elle Gesprache sind fur uns jedoch wich- nem
tiger, da konkret auf den jeweiligen Mit-
arbeiter eingegangen werden kann.
Vaudoise Assurances Ist alles sehr Rund gelaufen. Wahrscheinlich ein neuer Partner, ob-
ja wohl wir mit Qualintra sehr zufrieden
waren.
SBB Zur Zeit fuhren wir halbjahrlich eine Kun- Zur Zeit evaluieren wir, welche Befra-
denbefragung "Pulsmessung" sowie eine gungsmethoden und Techniken uns
jahrliche Mitarbeiter-Befragung "Stim- ia noch detaillierte Kunden- und Mitar-

mungsbarometer" mit dem Umfrage-On-
line-Tool (www.umfrageonline.ch) durch.
Gleichzeitig fuhrt die SBB jahrlich eine

beiterfeedbacks liefern wie z.B. ein
Tiefeninterview mit Kunden vor Ort

etc.
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Unternehmung

Erfahrungen die Sie gesammelt haben

Veranderung in Zukunft?

Falls ja, was fur eine Veranderung?

MA-Befragung mit dem Institut Empi-

ricon durch.

AMAG Group AG

Gute Erfahrung, gute Auswertungstiber-

sicht, unkompliziert, kann selbstandig nein
angepasst werden.
Emmentaler Switzerland Standardisierung hilft fur die Vergleich- _
barkeit. nem
Magazine zum Globus AG Gut, sonst werden sie nicht mehr ange- Sein

wendet.
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Unternehmung

Erfahrungen die Sie gesammelt haben

Veranderung in Zukunft?

Falls ja, was fur eine Veranderung?

MitMansch Oberwallis

durch die Online Umfrage, welche per E-
Mail versendet wird, konnen alle Mitar-
beitenden erreicht werden. Die Umfrage
wird intern von unserem Leiter ICT er-
stellt. Die Ergebnisse werden zusam-
menfassend und unter anderem mit Gra-
fiken dargestellt, so dass eine einfache
Ubersicht der Ergebnisse ersichtlich
wird. Diese helfen uns, Massnahmen zu
definieren. Wir haben mit der klassi-
schen Mitarbeiterumfrage gute Erfahrun-

gen gemacht.

nein

BICO / Hilding Anders Switzerland
AG

Angesichts unserer Firmengrdsse (ins-
besondere mit rund 80 Mitarbeitenden
ohne PC Account) ware eine elektr. In-
strumentalisierung nicht wirklich wirt-
schaftlich. Daher werden wir unsere
(halb)jahrlichen Mitarbeitergesprache mit
180-Grad-Beurteilungen und pro aktiver
Abholung des Stimmungsbarometers so

weiterfuhren.

nein
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Unternehmung

Erfahrungen die Sie gesammelt haben

Veranderung in Zukunft?

Falls ja, was fur eine Veranderung?

Test

"Es ist in einem Grossunternehmen an-
spruchsvoll unternehmsweite Massnah-
men aus der Personalumfrage abzulei-
ten. Deshalb ermutigen wir auch die
Teams mit ihren Ergebnissen zu arbei-
ten.

Wir verteilen die Ergebnisse ab 5 Teil-

nehmenden."

nein

Wir haben das Tool gerade erst ange-

passt.

Schweizerische Nationalbank

Anonymitat ist bei uns sehr wichtig und
durch das externe Beratungsunterneh-
mung sichergestellt. Instrument ist im

Grunde genommen zweitrangig, wichti-

ger ist, welche Fragen gestellt werden.

nein

Mode Bayard Group

nein

Liebherr

gute

nein
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Unternehmung

Erfahrungen die Sie gesammelt haben

Veranderung in Zukunft?

Falls ja, was fur eine Veranderung?

RAMSEIER Suisse AG

Durch die vorhandene Feedbackkultur
wissen die Vorgesetzten und Mitarbei-
tenden laufend woran sie sind. Die Mitar-
beitergesprache fassen die Ereignisse
der Geschaftsjahre zusammen und wer-
den schriftlich festgehalten. Daraus wer-
den - je nach Bedarf - Massnahmen ab-

geleitet.

ja

anonyme MA Befragung

Avaloqg Evolution AG

"Schulungsaufwand fir alle Betroffenen
wurde anfangs unterschatzt und das
Tool dadurch suboptimal genutzt.

Der quartalsweise Einsatz scheint mir
Ubertrieben. Halbjahrlich genugt. Als Vor-
gesetzter habe ich eh mindesten wo-
chentlich Kontakt mit den Mitarbeitenden
und damit Mdglichkeit um Direktfeed-

back zu geben/zu erhalten.”

ja

Laufend den sich stellenden Beddirf-
nissen anpassen / kontinuierlich ver-

bessern
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Unternehmung

Erfahrungen die Sie gesammelt haben

Veranderung in Zukunft?

Falls ja, was fur eine Veranderung?

Swisscom

super Sache aber es kommt drauf an, ob
man dan auch tatsachlich mit den Resul-
taten etwas macht (zB Massnahmen de-
finiert)

nein

Offentlicher Dienst

Durchaus gute Erfahrungen.

nein

Kistag Dekopack AG

positive, es ist das Richtige flir unsere
Mitarbeiter

nein

Lonza

Auswertung sind relativ gut und einfach.

Resultatanalyse aber ist aufwendig.

nein

Basler Versicherung

einfach und schnell

nein

BE

"Un taux de participation de 62% a notre
sondage de satisfaction 2018 a été at-
teint. Ce taux de retour est un excellent
taux.

De nombreuses statistiques et plan d'ac-
tion peuvent étre utilisés et mis en

place."

nein

Stadt Luzern

ein strukturiertes Tool mit entsprechend
Auswertungsmoglichkeiten ware besser

als mit Excel

ja

noch nicht bestimmt
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Unternehmung Erfahrungen die Sie gesammelt haben Veranderung in Zukunft? | Falls ja, was fur eine Veranderung?
Spital Wallis "Breite Erhebung

Zeitintensiv nein

MA sind schlecht vorbereitet"

(Quelle: eigene Darstellung)

Unternehmung

Bemerkungen

Verein, Standortférderung, Tourismus

Kanton Wallis

Hotelplan Suisse

Transgourmet Schweiz AG

HORNBACH

Air Zermatt AG Umfragen stehen bei uns nicht so zur diskussion. unsere antworten helfen
dir vermutlich nicht weiter. ist bei uns nicht so ausgereift. wird eigentlich sel-
ten bis nie durchgefuhrt.

Victorinox nein

Chocolat Frey AG

Es kommt darauf an, was man aus der gesamten Auswertung fur Nutzen

zieht, bzw. umsetzt

Tourismus Engadin Scuol Samnaun
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Unternehmung

Bemerkungen

Gebaudetechnik

Planzer

Geberit

GRF

UNESCO-Welterbe

Debrunner Acifer AG Wallis

Denke es wird vermehrt online-Umfragen geben und Feedback-Plattformen

Fernfachhochschule Schweiz

Stadtgemeinde Brig-Glis

Gemeindeverwaltung Naters

Aletsch Bahnen AG, Bettmeralp

"Aufgrund von grossen Belastungen mit Fusionsarbeiten und gewissen

Grundlagenarbeiten sind Prioritdten zur Zeit anderweitig.

Aus meiner Erfahrung von anderen Arbeitgebern kenne ich Survey Monkey

als gutes Feedbackinstrument oder"

Belalp Bahnen AG

Wir werden versuchen, die Umfrage im kommenden Jahr zu digitalisieren.

Generali
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Unternehmung

Bemerkungen

Migros-Genossenschafts-Bund

"Guten Tag

ich ware sehr gespannt zu erfahren, welche Resultate Ihre Umfrage erge-
ben hat, da wir diese Thematik fur die ganze Migros-Gruppe koordinieren.
Besten Dank fur lhre Riickmeldung

Freundliche Grusse

David Hugli; Projektleiter HR Strategie und Innovation flir die Migros-

Gruppe ; david.huegli@mgb.ch"

Gstaad Marketing GmbH

V-ZUG AG

UBS Switzerland AG

RhB

Y GmbH

"Ja, hab ich. Der Titel Deiner Bachelorarbeit ist reichlich hochgestochen. Ich
weiss, wovon ich spreche. Ich hab auch mal sowas studiert. ""Organisatio-

nale Energie"™ - wenn ich das nur schon hore! In den allermeisten Unterneh-

mungen arbeitet man einfach und redet nicht von solchen Dingen, nicht?

Trotzdem, machsgut!

Thomas@yonex.ch"
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Unternehmung

Bemerkungen

Jurapark Aargau

BLS AG

Fernfachhochschule Schweiz

FernUni Schweiz

RUAG

Wir streben eine kontinuierlichere Befragung an. Ausserdem sollten die Da-
ten auch als KPI verwendet werden (z.B. Analyse des Exit-Risikos/Analyse
von Grinden fir Abgange, etc.) und mit anderen Prozessen gekoppelt wer-

den (Onboarding, Separation).

FernUni Schweiz

XY

[IC-INTERSPORT Internat. Corp. GmbH

blabla

Zermatt Bergbahnen AG

Helvetia Versicherung

Samsung Schweiz

Emmi

Test AG
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Unternehmung Bemerkungen
SMZ Oberwallis "Im Fragebogen ware teilweise eine Mitte zwischen ""Ja"" und ""Nein"" wln-

schenswert gewesen.

Viel Erfolgt beim Verfassen der Arbeit!"

Seiler Hotels AG

Heineken Switzerland AG

Generali Versicherung

Wir wollen starker in Richtung Team-Feedback und Instant-Feedback

Mengis Media AG

Garaventa AG

Swiss Life

FLughafen Zurich AG

Bern Welcome

Valiant Bank

Dipl. Ing. Fust AG

nein

bio-familia

Zermatt Tourismus

Vaudoise Assurances

SBB
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Unternehmung

Bemerkungen

AMAG Group AG

Emmentaler Switzerland

Magazine zum Globus AG

Nein - viel Erfolg fur sie und freundliche Grisse

MitMansch Oberwallis

BICO / Hilding Anders Switzerland AG

Test

Speziell bei uns ist sicher, dass die Personalmotivation eines von 9 Kon-

zernzielen ist.

Schweizerische Nationalbank

Mode Bayard Group

Liebherr

RAMSEIER Suisse AG

Avaloqg Evolution AG

Swisscom

Wenn du noch mehr Infos dazu méchtest, kdnnen wir uns gerne mal dazu

austauschen :-) Liebe Grisse, Hanka

Offentlicher Dienst

Kistag Dekopack AG

nein

Lonza
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Unternehmung

Bemerkungen

Basler Versicherung

BE

Stadt Luzern

Spital Wallis

(Quelle: eigene Darstellung)
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Anhang XI: Umfrage Benchmarking

Angaben zur Unternehmung:
Anzahl Mitarbeiter: ca. 650 Mitarbeiter

Verschiedene Standorte

Ungefahre Vorstellung der Befragung in Zukunft: (gerne kénnen Sie mir auch weitere

Vorschlage anbieten)

halbjahrige Puls- oder Checkbefragungen und eine jahrliche klassische Mitarbeiterbefra-

gung

Fragen an den Anbieter / an das Produkt:
Betreuen Sie bereits Bahngesellschaften? ...,

Was fur Pakete kommen fir diese Unternehmung mit den obenstehenden Informationen

in Frage? (kann auch in der Offerte ersichtlich sein)

Kann die Umfrage auf verschiedenen Endgeraten (Smartphone, Tablet, PC,...) ausgefullt

V= e 1<) o N AT

Falls diese von lhnen durchgefiihrt wird, wie lange nach Abschluss der Befragung dauert

eine Auswertung bei lhnen?
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Kann ich den Fragebogeninhalt selbstiandig zusammenstellen oder erledigen Sie dies fir

die Unternehmung?

Bei Fragen oder falls Sie noch nahere Angaben bendtigen, kénnen Sie sich gerne bei mir

melden.

Herzlichen Dank, dass Sie mich bei meiner Arbeit unterstitzen und mir eine Offerte zu-

stellen.
Freundliche Grusse

Karin Frankiny
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Anhang XII: Uberarbeitete Planung

Planung & Anzahl Stunden
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Thema Zeitabschnitt Anzahl Stunden
Mandatsvorschlag erarbeiten September-Dezember | 10
Literaturrecherche & Verfassen des Theorieteils Februar-Marz 70
Vorbereiten & Fuhren der Expertengesprache Méarz-anfangs Mai 30
Transkribieren der Gesprache Marz-April 10
Erstellen des Umfrageleitfadens April 15
Versenden & Durchfiihrung der Umfrage April-Mai 40
Auswertung der Umfrage Mai 25
Verfassen des Praxisteils (Teil 1) Mai-Juni 40
Erstellung Anfrage Offerte Mai-Juni 5
Anbieter anschreiben & Details erklaren Mai-Juni 20
Verfassung des Praxisteils (Teil 2 & 3) Juni 30
Erarbeitung Handlungsempfehlungen Juni 30
Korrektur Juni-Juli 25
Total 350

(Quelle: eigene Darstellung)

Meilensteine
Datum Thema

21. Dezember 2018

Abgabe Mandatsvorschlag

11. Februar 2019

Beginn Bachelorarbeit

22. Marz 2019

Beginn Expertengesprache

3. Mai 2019 Ende der Expertengesprache

24. April 2019 Start Umfrage Marktteilnehmer
18. Mai 2019 Ende Umfrage Marktteilnehmer
31. Mai 2019 Start Benchmarking Anbieter

14. Juni 2019 Ende Benchmarking Anbieter

1. Juli 2019 Arbeit inhaltlich fertig

15. Juli 2019 Abgabe schriftliche Bachelorarbeit

August bis September 2019

Mundliche Verfechtung

(Quelle: eigene Darstellung)
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Selbstandigkeitserklarung

,lch bestatige hiermit, dass ich die vorliegende Bachelorarbeit allein und nur mit den an-
gegebenen Hilfsmitteln realisiert habe und ausschliesslich die erwahnten Quellen benutzt
habe. Ohne Einverstandnis des Studiengangsileiters / des fur die Bachelorarbeit verantwortli-
chen Dozierenden sowie des Forschungspartners, mit dem ich zusammengearbeitet habe,
werde ich diesen Bericht an niemanden verteilen, ausser an die Personen, die mir die wich-
tigsten Informationen fur die Verfassung dieses Berichts geliefert haben und die ich nachste-
hend aufzahle: Meinem Experten und dem Partner meines Forschungspartners, Herr Sven
Bahler der Unternehmung icommit, der Unternehmung "Great Place to Work", welche mir An-
gaben und eine Offerte im Bereich der Produktevaluation zugestellt haben, sowie dem Umfra-
geteilnehmer, Migros Genossenschaftsbund, welchem ausschliesslich die Auswertung der

Umfrage unter den Unternehmen zugestellt wird."

m]i G?(Cdy

Karin Frankiny
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