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Mit monatlichen Befragungen bleiben
Unternehmen am Puls ihrer Mitarbeiter

In kiirzeren Abstédnden nach einzelnen strategisch relevanten Aspekten zu fragen, spart viel Zeit und Geld. So kann

sich die Unternehmensleitung auf die Themen beschranken, flir die tatsdchlich ein Massnahmenbudget geplant ist.

Die so genannten Pulsbefragungen kénnen eine effiziente Alternative zu den klassischen Massenbefragungen sein.

Eine Pulsbefragung unterscheidet sich we-
sentlich von der klassischen Form einer Mit-
arbeiterbefragung, bei der alle Mitarbeiter zu
einer Vielzahl unterschiedlicher Themen be-
fragt werden und am Ende von der Basis bis
hin zur Unternehmensleitung alle aufgefor-
dert sind, aus den Ergebnissen Verbesserungs-
moglichkeiten abzuleiten und umzusetzen.
Anders als bei diesen sehr aufwendigen «Dino-
saurierbefragungen» wird bei einer Pulsbefra-
gung ein klarer Fokus auf strategisch rele-
vante Themenstellungen gelegt. Nicht zuletzt
aufgrund erniichternder Erfahrungen mit
klassischen Formen der Mitarbeiterbefragung
in der Vergangenheit ist davon auszugehen,
dass Pulsbefragungen in der Zukunft als effi-
zientere und wirksamere Alternative erkannt
werden.

Es geht primar um das Commitment
und die Fahigkeiten

Jede Kennzahl bedarf eines eindeutigen Kun-
den, fiir den diese Kennzahl im Hinblick auf
die Erreichung bestimmter Ziele relevant ist.
Dies gilt auch fiir Ergebnisse, die im Rahmen
einer Mitarbeiterbefragung generiert werden.
Der Kunde einer Befragung ist jene Instanz,
die am Ende die Ergebnisse nicht nur erhdlt,
sondern diese bendtigt. Eine Befragung sollte
deshalb ausschliesslich auf jene Fragen Ant-
worten liefern, die fiir die jeweiligen Kunden
relevant (nicht nur interessant) sind.

Bei Pulsbefragungen ist die Unterneh-
mensleitung Kunde der Ergebnisse. Entspre-
chend werden hierbei Themen adressiert, die
auf strategischer Ebene relevant sind. Ty-
pische Themen sind Innovationskraft, Quali-
tidt, Globalisierung, Unternehmenskultur.
Welche Fragestellungen hierbei behandelt
werden sollen, hingt unmittelbar von den
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Die Zufriedenheit der Mitarbei-
ter findet bei Pulsbefragungen
meistens keine Berlicksich-
tung.

strategischen Herausforderungen des Unter-
nehmens ab und ist zu Beginn der Planung
einer Pulsbefragung zu kldren.

Bei Pulsbefragungen geht es in erster Li-
nie darum, ob die Mitarbeiter von der Bedeu-
tung strategischer Ziele iiberzeugt sind und
ob sie sich in der Lage sehen, aktiv und erfolg-
reich zu deren Erreichung beizutragen. Der
erste Aspekt betrifft das Commitment, also
die Motivation der Mitarbeiter, zu strate-
gischen Zielen beizutragen. Hier steht das
Wollen, der Leidensdruck (sense of urgency)
aller Beteiligten im Vordergrund. Zum Bei-
spiel: Sind die Mitarbeiter von der Notwendig-
keit der Globalisierungsstrategie hundertpro-
zentig tiberzeugt? Der zweite Aspekt bezieht
sich auf das Kénnen: Inwieweit verfiigen die
Mitarbeiter iiber die notwendigen Fertig-
keiten, die tdgliche Unterstiitzung und erfor-
derliche Infrastruktur, um zum Erfolg strate-

gischer Ziele aktiv und bestmdoglich beizutra-
gen? Die Zufriedenheit der Mitarbeiter mit
ihren Arbeitsbedingungen und ihrer persén-
licher beruflicher Situation im Unternehmen
findet bei Pulsbefragungen - anders als bei
herkdmmlichen Mitarbeiterbefragungen -
meistens keine Berticksichtung. Arbeitszu-
friedenheit wiirde man nur dann thematisie-
ren, wenn diese durch die Unternehmenslei-
tung als strategische Prioritit definiert
wurde.

Unbekannte Probleme zu entdecken,
ist eher unwahrscheinlich

Befragungsergebnisse an sich 16sen bekann-
termassen nur dann nachhaltige Verbesse-
rungsaktivititen aus, wenn der Bedarf dafiir
offensichtlich und schon vor der Befragung
bekannt war oder wenn diese Aktivititen mit
nur geringem Aufwand verbunden sind. Dass
eine Mitarbeiterbefragung ein zuvor ganzlich
unbekanntes Problem zu Tage fordert und
dann aufgrund der blossen Ergebnisse alle
Kraft daran gesetzt wird, dieses Problem zu
16sen, ist eher unrealistisch. Umgekehrt gilt,
dass man bei einer Mitarbeiterbefragung nur
solche Themen behandeln sollte, bei denen
bereits vorher die Bereitschaft bestand, auf
etwaige Defizite zu reagieren. Anders als bei
den herkémmlichen Mitarbeiterbefragungen
werden bei Pulsbefragungen daher nur solche
Themen berticksichtigt, bei denen aufgrund
der strategischen Bedeutung von Anfang an
durch Entscheider auf hochster Ebene ein
Budget fiir notwendige Massnahmen bereit-
gestellt wurde.

Pulsbefragungen zielen darauf ab, fiir die
Unternehmensleitung reprisentative und va-
lide Erkenntnisse tiber das Commitment und
die Fihigkeit der Mitarbeiter beziiglich strate-
gisch wichtiger Themen zu gewinnen. Es geht
also weniger um eine aktive Einbindung aller
Betroffenen. Aus methodischer Sicht geniigt
deshalb die Befragung einer Stichprobe. In
einem Unternehmen mit 5000 Mitarbeitern
reicht es vollkommen aus, 10 Prozent der Be-
legschaft, also 500 Mitarbeiter, in einen Befra-
gungszyklus mit einzubeziehen. Manche Un-
ternehmen ziehen es demgegeniiber vor, ihre
High Potentials zu befragen.

Anders als eine klassische Mitarbeiterbefra-
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gung kann eine Pulsbefragung sogar einmal pro
Monat durchgefiihrt werden. Weil bei jeder Befra-
gung nur eine Stichprobe befragt wird, kann bei
der Stichprobenziehung sichergestellt werden,
dass jeder Mitarbeiter nur ein- oder maximal zwei-
mal pro Jahr zur Beantwortung eines Fragebogens
eingeladen wird.

Bei klassischen Mitarbeiterbefragungen wird
regelmassig betont, das Wichtigste sei das, was
nach der Befragung passiert. Warum heissen Mitar-
beiterbefragungen dann «Mitarbeiterbefragungy,
wenn das Wichtigste an der Befragung das ist, was
nach der Befragung passiert? Das ist, als wiirde
man ein Menii nach der Vorspeise benennen.

Bei Pulsbefragungen stehen die strategischen
Ziele eines Unternehmens im Vordergrund. Die
Befragungsergebnisse dienen lediglich dazu, re-
gelmdissig dartiber zu berichten, wie die Mitarbei-
ter zu deren Umsetzung stehen. Hier verhélt es
sich dhnlich wie bei der Betrachtung von Umsatz-
zahlen. Diese werden regelmaéssig an die Unterneh-
mensleitung berichtet und entsprechende Konse-
quenzen werden abgeleitet. Man wiirde hierbei
nicht von expliziten Folgeprozessen sprechen. Die
Berticksichtung von Ergebnissen einer Pulsbefra-
gung sind deshalb als ganz natiirlicher Bestandteil
der Unternehmensfithrung anzusehen.
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Pulsbefragungen bei SAP

Der fihrende Softwarehersteller von Unter-
nehmensldsungen SAP fiihrt seit vielen Jah-
ren Pulsbefragungen durch. Die Befragung
tragt den Namen «Best Run SAP Pulse
Check». Dartiber hinaus fihrt die SAP alle
zwei Jahre eine weltweite Mitarbeiterbe-
fragung durch, die inhaltlich und im Ablauf
einer typischen Mitarbeiterbefragung ent-
spricht. Die Pulsbefragung ist demgegenil-
ber génzlich anders positioniert und
aufgebaut. So wurden friher alle drei Mo-
nate 25 Prozent der Mitarbeiter zur Beant-
wortung eines Online-Fragebogens eingela-
den. Insgesamt wurde sichergestellt, dass
jeder Mitarbeiter nur ein Mal pro Jahr be-
ricksichtigt wurde. Heute wird diese Befra-
gung nur noch einmal pro Jahr durchgefuhrt.
Allerdings ist im Zuge eines Strategiewech-
sels vorgesehen, die Taktung wieder zu er-
héhen. Inhaltlich geht es beim Pulse Check
um das Versténdnis der Unternehmensvisi-
on und um die Verpflichtung der Mitarbeiter
gegeniiber den Unternehmenswerten. Ein
besonderer Aspekt sind die so genannten

«Early Warning Indicators». So werden Mit-
arbeiter beispielsweise gefragt, wie sie die
Umsatzentwicklung des Unternehmens im
kommenden Quartal einschatzen. Dieser
Ansatz basiert auf der begriindeten Annah-
me, dass die Einschétzungen vieler zu ver-
lasslichen Ergebnissen flihrt. Friiher wurden
strategische Inhalte und Aspekte der Mitar-
beiterzufriedenheit gemeinsam in der zwei-
jéhrigen Mitarbeiterbefragung behandelt.
Mit der Einflhrung des Pulse Check wurden
die Mitarbeiterbefragung und der Pulse
Check inhaltlich konsequent getrennt. Stra-
tegische Aspekte wurden aus der Mitarbei-
terbefragung herausgenommen. Die beiden
Befragungsansétze werden heute als kom-
plementér gesehen. Die Ergebnisse werden
an den Vorstand berichtet. Darliber hinaus
erhalten Fihrungskréafte umfangreicher,
strategischer Bereiche die Ergebnisse ihrer
jeweiligen Organisationseinheit im Vergleich
zum Gesamtunternehmen. Eine Kommuni-
kation der Ergebnisse an alle Mitarbeiter er-
folgt nicht.




