Die moderne Mitarbeiterbefragung
und wie Sie das Maximum herausholen

Von der Analyse ins Handeln zum messbaren Erfolg.
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Uber atwork

Mit der People-Intelligence-Software von atwork treffen Unternehmen bessere Perso-
nal- und Geschéaftsentscheidungen. Das ganzheitliche und wissenschaftlich fundierte
Vorgehen «Measure-Act-Impact» ermdglicht es, die Leistungsfahigkeit und das Wohl-
befinden am Arbeitsplatz zu messen, entsprechende Massnahmen zu ergreifen und
deren kurz- und langfristige Auswirkungen zu evaluieren. Ein besonderer Fokus liegt auf
der Messung und Verbesserung der wichtigsten HR-Kennzahlen unserer Zeit, wie u.a.
das Engagement und Commitment, die Bleibeabsicht, das Stressmanagement sowie
eNPS aufgrund der direkten Beziehung zu erfolgskritischen Geschaftskennzahlen.

Die Software wurde gemeinsam mit Organisations- und Verhaltenspsychologen,
Datenwissenschaftlern, Personal- und Kl-Experten entwickelt.

Das Schweizer Unternehmen atwork wurde im Jahr 2018 gegrUndet und hat Niederlas-
sungen in Zurich (CH) und Santander (ES). Die Firma beschaftigt 15 Mitarbeitende und
wird von Innosuisse und renommierten Investoren unterstUtzt. Mehr unter:
www.atwork.ai
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Einleitung

Um erfolgreich am Markt zu sein, sind Firmen auf engagierte, zufriedene und loyale
Mitarbeitende angewiesen. Ab einer gewissen Unternehmensgrosse lassen sich Risiko-
faktoren mit Auswirkungen auf deren Engagement, Wohlbefinden und Loyalitat im
direkten Austausch nicht mehr erfassen. Stattdessen befragen viele Firmen ihre Mitar-
beitenden im Rahmen von Mitarbeiterbefragungen.

Richtig durchgefUhrt, zeigen die Ergebnisse einer Mitarbeiterbefragung nicht nur das
allgemeine Wohlbefinden und die Zufriedenheit einer Organisation, sondern offenbaren
insbesondere die organisatorische Leistungsfahigkeit und damit auch den konkreten
Handlungsbedarf im Unternehmen - Gber verschiedene Themen und Organisationsein-
heiten im Unternehmen hinweg. Moderne Mitarbeiterbefragungen dienen also dazu,
die Organisation effektiv zu steuern.

Beispielsweise, in dem die FUhrung erkennt, wie zufrieden die Mitarbeitenden mit den
Arbeitsbedingungen tatsachlich sind, ob die Grundlage fur produktives Arbeiten gege-
ben ist, wie es um das Betriebsklima steht, in welchem Team es FUhrungsprobleme gibt,
wo Arbeitsablaufe verbessert werden missen oder es Entwicklungsmassnahmen
einzelner Mitarbeitenden bedarf, um deren Fahigkeiten und Wissen zu fordern und die
Fehlerquote zu senken und Fluktuation sowie Absentismus zu vermeiden.

Werden Befragungen regelmassig - und nicht nur alle zwei bis drei oder sogar funf
Jahre durchgefihrt, kdnnen Organisationen zudem rechtzeitig auf Unstimmigkeiten
reagieren und praventiv agieren. Damit fUhlen sich Mitarbeitende gehdrt, haben mehr
Vertrauen in die FUhrung und identifizieren sich mit dem Unternehmen. Werden sie
zudem an Entscheidungsprozessen zur Ableitung geeigneter Massnahmen beteiligt,
férdern Unternehmen damit ein Gefuhl der Mitbestimmung und Eigenverantwortung.
Regelmassige Befragungen verbessern aber auch die Unternehmenskultur: Sie initiieren
den offenen Dialog mit den Mitarbeitenden und fUhren durch diesen Austausch zu
kontinuierlichen Verbesserungen im Unternehmen.

Organisationen, die von der Befragung bzw. Analyse auch ins Handeln kommen und
daruber hinaus die Wirksamkeit ihrer Aktivitaten messen, verbessern die Leistungs-
fahigkeit ihrer Organisation und profitieren mittelfristig von einer starken Unterneh-
menskultur, Arbeitgeberimage und maximieren den Unternehmenserfolg.
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O1. Warum die Messung und Arbeit
an bestimmten HR-Kennzahlen wichtig ist

Wie das Engagement beispielsweise den Unternehmenserfolg direkt beeinflusst, zeigt
eine Meta-Studie des Beratungsunternehmens Gallup, bei der 456 Studien mit Uber 276
Organisationen aus 54 Branchen und 96 Landern einbezogen wurden:

Je engagierter die Mitarbeitenden waren, desto ausgepragter waren Kundentreue,
Rentabilitdt und Produktivitat sowie der Umsatz. Zudem gab es bedeutend weniger
Sicherheitsvorfalle, Diebstahle, Qualitdtsmangel und Absentismus.

Die Unterschiede zwischen den Geschaftseinheiten und Teams im obersten und
untersten Quartil waren markant: So fielen die Fehlzeiten bei den Besten um 81 Prozent
geringer aus als bei den Schlusslichtern. Selbst bei Organisationseinheiten mit traditio-
nell hohem Turnover betrug der Unterschied vom Klassenbesten zum Klassen-Schlech-
testen rund 18 Prozent. Bei der Produktivitat betrug der Unterschied zwischen Erst- und
Letztplatzierten 18 Prozent und 23 Prozent bei der Rentabilitat.

Diese Leistungsunterschiede wirden vor allem in disruptiven Phasen zum entscheiden-
den Wettbewerbsvorteil, meinen die Studienautoren. Namlich dann, wenn Organisatio-
nen es schaffen, das Engagement und das Wohlbefinden der Mitarbeitenden positiv zu
beeinflussen, um weiter zu wachsen und produktiver zu werden. Engagierte Mitarbei-
tende seien zudem seltener auf der Suche nach einer neuen Arbeitsstelle oder offen
fUr eine neue. So hatten weniger engagierte Teams eine um 18 bis 43 Prozent héhere
Fluktuationsrate als engagierte.

Noch bedeutsamer sei aber, wie Menschen eine Arbeitsbelastung erlebten. So neigen
engagierte Mitarbeitende in einer flexiblen Arbeitsumgebung eher dazu, mehr als der
Durchschnitt zu arbeiten. FUhlen sie sich bei der Arbeit inspiriert, motiviert und unter-
stotzt, erleben sie ihre Arbeit als deutlich weniger belastend.

Das wiederum hangt zum gréssten Teil von der Qualitat der FUhrung ab. Zu Burnout
kdame es besonders dann, wenn sich Mitarbeitende am Arbeitsplatz unfair behandelt
fUhlten. Beispielsweise, weil ein Vorgesetzter einen Mitarbeitenden bevorzugt, es zu
Mobbing-Situationen zwischen Mitarbeitenden kommt oder dieselbe Leistung unein-
heitlich vergUtet wird. Aber auch eine unUberschaubare Arbeitsmenge, unklar kommuni-
Zierte Ziele, Zielkonflikte, fehlende UnterstUtzung durch Vorgesetzte oder ein unange-
messener Zeitdruck erhhen das Burnout-Risiko.

Brennen Mitarbeitende aus, schlagt sich das nicht nur in einer sinkenden Leistung und
Produktivitat nieder, sondern auch in vermehrten Absenzen und Kindigungen.
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Das Wohlbefinden der Mitarbeitenden sei deshalb kein «Nice to have», denn engagierte
Mitarbeitende, die sich am Arbeitsplatz unwohl fGhlen, brennen mit einer 61 Prozent
héheren Wahrscheinlichkeit aus, als jene, die am Arbeitsplatz angemessen unterstutzt
werden. Bei Menschen, die sich bei der Arbeit nicht entfalten kénnen, steigt die Wahr-
scheinlichkeit, sich taglich gestresst zu fihlen um 48 Prozent. Wer sich dagegen bei der
Arbeit aufgehoben fihlt, ist 53 Prozent weniger haufig krank, als sich abmUhende
Menschen, die unter Depressionen und Angstzustanden leiden.

Employee

Burnout Risk/ Work (...)

Turnover Intention Stress Mgmt Engagement

5.54 x
more likely

Employee
Turnover

63%
more likely

Burnout

41% 18%
higher higher

2.6 x
more likely
Quality Sales Performance

63%

more likely 81%

Accidents
(Patients,

Employees)

The Benefits of Employee Engagement; Gallup (2013)

“Wohlbefinden und Mitarbeiterfeedback sind schon lange
kein "Nice-to-have" mehr. Die Zusammenhange zwischen
HR-Kennzahlen wie Engagement und Arbeitsleitung sind
eindeutig, und gezielte Messung und Verbesserung fihrt zu
besseren Ergebnissen. Wer dies ignoriert, verliert seine
Arbeitskrafte, zieht keine Talente an und bleibt hinter der
Konkurrenz zurick.”

- Dr. Frithjof Miller

Wussten Sie schon?

Der statistische Korrelationswert zwischen Engagement und Arbeitsleistung
liegt bei r=.48 und ist damit hoher als der statistische Korrelationswert

zwischen lbuprofen und die Reduktion von Schmerzen (r=.14).

Employee engagement: The Wonder Drug for Customer Satisfaction; Forbes Magazine (2014)

atwork.ai
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O2. Fallstricke bei Mitarbeiterbefragungen

Viele Unternehmen fUhren Mitarbeiterbefragungen durch, um den Puls der Mitarbeiten-
den und damit der Organisation zu messen, doch haufig

+ findet die Erhebung nur alle zwei, drei oder sogar finf Jahre statt und ist daher
eine reine Bestandsaufnahme zu einem bestimmten Zeitpunkt und hat keinerlei
Aussagekraft Uber das Wohlergehen der letzten Jahre oder darUber, wie die Orga-
nisation auf die kommenden Jahre vorbereitet ist.

+ fokussiert eine Befragung nur auf ein bestimmtes HR-Thema wie das Commitment,
das Engagement oder die Arbeitgeberattraktivitat und misst damit nur eines vieler
hochrelevanter HR-Themen, die sich auf den Geschaftserfolg auswirken.

+ richten Unternehmen den Fokus zu haufig auf das innovationshemmende und ein
vergangenheitsorientiertes Benchmarking mit anderen Firmen, statt sich darauf zu
konzentrieren, sich selbst zu verbessern.

+ arbeiten Unternehmen mit durchschnittlichen Kennzahlen und loben sich mit
konsolidierten Umfragewerten. Eine solche Sichtweise hindert daran, Kennzahlen
auf einzelne Organisationseinheiten herunterzubrechen und lenkt von Problemen,
Herausforderungen oder Chancen ab, die in der Organisation verborgen sind.

+ bleibt es bei einer Bestandsaufnahme, ohne dass tatsachlich gehandelt wird.

+ werden Massnahmen zwar durchgefUhrt, aber nicht erfasst, was die Beurteilung
der Wirksamkeit verunmdglicht und das Lernen aus eigenen Massnahmen fUr die
eigene Organisation erschwert.

+ kodnnen rudimentédre Tools wie Excel Resultate nicht in Echtzeit und dynamisch
abbilden. Ebenso sind einfache Losungen nicht in der Lage, automatisch auf
Risiken, Handlungsfelder und Opportunitaten hinzuweisen, die bei einer normalen
Analyse Ubersehen worden waren.

« dauert es nach einer Umfrage oft Wochen, bis ein Bericht und damit Erkenntnisse
vorliegen.

« erfahren Mitarbeitende nicht, wie die Umfrageergebnisse ausgefallen sind und was
nach der Befragung geschieht. Das enttduscht Erwartungen und fUhrt zu mehr
Unzufriedenheit und abnehmender Teilnahme bei Folgebefragungen.

+ wissen viele mit der Umfrage beauftragten Fachkrafte nicht, wie sie die Ergebnisse
interpretieren kdnnen, um Probleme zu identifizieren und zu 16sen. Meist, weil es an
Zeit, Kenntnissen, Erfahrungswerten, Best-Practice oder Kreativitat fehlt.
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Beachten Sie

Eine Mitarbeiterbefragung, die nicht mindestens einmal im Jahr stattfindet, ist
vollig bedeutungslos. Erst recht, wenn der Fokus nur auf einem von vielen
HR-Themen liegt (z.B. Commitment) und einem Benchmark eine grossere
Bedeutung beigemessen wird als der Ableitung von Massnahmen zur Verbes-
serung relevanter Handlungsfelder im Unternehmen.

Einmalige Bestandsaufnahme zum
Zeitpunkt X

Benchmarking

Messung einzelner, isolierter HR-Themen
wie Commitment, Engagement oder die
Arbeitgeberattraktivitat etc.
Konsolidierte Unternehmensergebnisse

Die Spitze des Eisbergs

Ganzer Eisberg

Ergebnisse nach demographischen
Spezifika sortiert

Ergebnisse der Organisationseinheit
nach heruntergebrochen
Kommentaranalyse

()
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0O3. Es besser machen - doch wie?

Moderne Mitarbeiterbefragungen gehen weit Uber die herkdmmliche Analyse zum
Wohlbefinden, Arbeitgeberattraktivitat oder isolierten HR Themen wie dem Engage-
ment, Commitment oder Performance hinaus. Es ist ein historisch weitverbreiteter
Fehler, Mitarbeiterbefragungen ausschliesslich mit Feedback zwischen Mitarbeitenden
und Vorgesetzten zu assoziieren oder als Kritiksammelpunkt des Unternehmens zu
verstehen.

Mehr aus Befragungen herausholen: Leistungsfahigkeit der Organisation

Ganz im Gegenteil: Oft wird vernachlassigt, dass Mitarbeitende ihre Unternehmen in
aller Regel am besten kennen und sehr wertvolles Feedback zu Abldufen, Prozessen,
Arbeitsbedingungen im Alltag und dem Tagesgeschaft mitteilen kénnen. Erfolgreiche
Unternehmen setzen daher Mitarbeiterbefragungen und -feedback gezielt zur Opti-
mierung der Leistungsfahigkeit der gesamten Organisation ein. Feedback zum Vorge-
setzten, Commitment, Wohlbefinden, Engagement oder Arbeitgeberattraktivitat sind
nur ein Teil von mehreren wichtigen Inhalten, die insgesamt befragt und abgeholt
werden sollten.

Vor diesem Hintergrund holen gute und moderne Mitarbeiterbefragungen Feedback zu
einer breite an erfolgskritischen HR-Themen ab, die auch basierend auf wissenschaft-
lichen Erkenntnissen mit relevanten Geschaftskennzahlen zusammenhangen. Nur wer
die statistisch relevantesten Einflussfaktoren der wichtigsten HR- und Geschaftskenn-
zahlen kennt, und diese auch systematisch in Befragungen abholt, kann auch mit den
gewonnenen Erkenntnissen gezielt Veranderung vornehmen.

Klares Ziel verfolgen und Befragung darauf anpassen

Ebenso mUssen Mitarbeiterbefragungen immer ein klares Ziel verfolgen. Entweder eine
Organisation méchte ,bottom-up® durch die Mitarbeiterbefragung moglichst unvorein-
genommen erfahren, wo Handlungsbedarf besteht, welche Risiken und Opportunitaten
vorliegen, oder es mochte ,top-down® bestimmte HR- oder Geschaftskennzahlen
gezielt verbessern, wie z.B. die Fluktuation, Burnout oder Kundenzufriedenheit. Je
nachdem kann die Mitarbeiterbefragung anders ausfallen und auf die bestimmten
BedUrfnisse zugeschnitten werden und Themen befragt werden, die genau auf die
gewUnschten Ziele hinaus gehen bzw. Antworten auf die Fragen liefern, die Sie brau-
chen, um Ihre Organisation wirkungsvoll zu steuern.

Rhythmus der Befragung und Ableitung von Massnahmen

Der vermutlich weitest verbreitete Fehler ist, dass Befragungen viel zu selten und unre-
gelmassig durchgefihrt werden. Der Grossteil aller Organisationen befragt bestenfalls
in einem Zwei-, Drei, Vier- oder FUnfjahresrhythmus, welches nicht nur keinerlei
Erkenntnisse zur Vergangenheit oder Zukunft liefert, sondern in der schnelllebigen
heutigen Zeit zudem eine grosse Gefahr darstellt, weil nicht schnellgenug auf Verande-
rungen reagiert werden kdnnen.
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Mindestens im Jahresrhythmus soll umfang-
reich befragt werden und die Monate in der
Zwischenzeit dazu genutzt werden, um
themen- und zielgruppenspezifisch Themen zu
vertiefen bzw. am Feedback zu arbeiten und die
Erkenntnisse in Massnahmen umzuwandeln.

Haufiger kann auch befragt werden, wobei ein
Rhythmus von mehr als vier Mal im Jahr kontra-
produktiv sein kann, da ,,Survey Fatigueness“
eintritt und keine Zeit fUr das wichtigste nach
jeder Befragung besteht: die Ableitung von
Massnahmen. Folgen den Umfragen also zeitnah
Massnahmen, erkennen die Mitarbeitenden auch
den personlichen Nutzen einer Umfrage als
Feedback-Instrument.

Measure - Act - Impact

Empfohlen ist es also in einen Rhythmus zu
kommen, bei dem in verninftigen Abstanden und
der Organisationskultur angepasst, gemessen,
Massnahmen abgeleitet, und die Wirksamkeit
evaluiert wird.

Kommunikation, Datenschutz und weitere Empfehlungen

Kommunikation spielt bei Mitarbeiterbefragungen eine entscheidende Rolle. Nicht nur
HR und die Gesché&ftsleitung, sondern die gesamte Belegschaft muss dariber informiert
werden. Das erfordert unter Umstanden mehr Erklarungen, dient aber der Motivation
der Mitarbeitenden, die Fragen auch ehrlich zu beantworten und den Sinn und die Ab-
sicht hinter bestimmten Fragen zu verstehen. Um ehrliche Antworten zu erhalten, ist die
Anonymitat bei Mitarbeiterbefragungen unumganglich. Es hilft deshalb, wenn Befra-
gungen durch externe durchgefUhrt werden und es ist unumganglich, dass Befra-
gungsldsungen den aktuellen Datenschutzbestimmungen folgen.

Daneben sind weitere Aspekte zu beachten. Etwa die Wahl der Umfragemethode - auf
welchem Modell basiert diese bzw. je nachdem welches Ziel verfolgt wird, welches sind
die Einflussfaktoren lhrer Ziele und sind diese Einflussfaktoren durch wissenschaftlich
fundierten Fragen in Ihrer Umfrage reprasentiert? Kann ich mit der Befragungslésung
die Ergebnisse unkompliziert und nach verschiedenen Organisationseinheiten oder
Teams sortieren, um KuiUndigungsabsichten, FUhrungsprobleme oder Warnsignale
frUhzeitig zu erkennen? Und: Wie lassen sich diese Erkenntnisse mit bereits vorhande-
nen Daten im Unternehmen verbinden? Beispielsweise um zu analysieren, wie die
Umsatzentwicklung der Division X mit dem Engagement und dem Wohlbefinden eines
Teams zusammenhangt.

Kein “One-size-fits-all”

In Abhangigkeit von der jeweiligen Ausgangssituation ergeben sich eine Reihe von
weiteren Empfehlungen fir die perfekte Mitarbeiterbefragung, die zu lhrer Organisation
und Zielen passt. Sicher ist, dass es keine "Einheitsgrosse" gibt und dass Ihre Mitarbei-
terbefragung und die daraus zu gewinnenden Erkenntnisse so einzigartig sind wie lhre
Organisation selbst.
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O4. Von der Analyse ins Tun kommen
und den Erfolg mit Kennzahlen
sichtbar machen

Sinnvolle und auf die Organisation zugeschnittene Umfragen zu entwickeln ist nicht
immer trivial. Ebenso die Ergebnisse anschliessend korrekt zu erfassen, richtig zu inter-
pretieren, und daraus geeignete Massnahmen abzuleiten sowie den Erfolg auch noch
ZU messen.

Hierzu bietet atwork Hilfe und verwendet dazu das erste Wirkungsdiagramm, das
atwork Impact Framework (KUnstliches Neuronales Netzwerk), welches a) einerseits bei
der Definition der wichtigsten Fragen sowie b) die anschliessende Analyse der Ergeb-
nisse und insbesondere c) zielgerichtete und effektive Massnahmenableitung unter-
stotzt.

Denn das Impact Framework von atwork umfasst zahlreiche isolierte HR-Modelle wie
z.B. Psychologische Sicherheit von Edmondson, Organizational Commitment von Meyer
& Allen, Well-being von Cooper, Engagement und Burnout von Bakker & Schaufel und
stellt darUber hinaus die Beziehung dieser HR-Themen zu geschéaftsrelevanten Kenn-
zahlen her. Alle isolierten HR-Modelle werden auf Basis von bekannten statistischen
Korrelationen zu gemeinsamen Kennzahlen und Einflussfaktoren miteinander verbun-
den.

AN

Supportiveness Emotional demands
Leader engagement Work overload

Influence at work Job security

@ 9

Excerpt of atwork's Impact Framework
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Die verschiedenen Einflussfaktoren, die aus den isolierten HR-Modellen zusammenge-
fasst sind, sind in fUnf Dimensionen gruppiert, die in einer Befragung RUckmeldungen zu
Themen berUcksichtigen, die den Mitarbeitenden personlich und seine tagliche Arbeit,
seine Beziehungen zu Kollegen und Vorgesetzten sowie den organisatorischen Kontext
betreffen:

+  Organisation, +  Tagliche Arbeit,
+  Beziehungen, +  Mitarbeiterentwicklung.
*  FOhrung,

Die Einflussfaktoren von oben zeigen in atworks Impact Framework starke statistisch
Zusammenhange zu HR-Kennzahlen wie z.B.,

+  Engagement, +  Employee Net Promoter Score
+  Organisationales Commitment, (eNPS) (Arbeitgeberattraktivitat),
- Bleibeabsicht (Fluktuationsrisiko), - etc.

-+ Stressmanagement (Burnoutrisiko),

und diese wiederum starke statistische Zusammenhange zu Geschaftskennzahlen wie
z.B.

+  Sales Performance, «  Burnout,
+  Kundenzufriedenheit, +  Fluktuation,
+  Absentismus, . etc.

Employee
Intention Engagement Organizational
to Stay Commitment
Employee Net
Promotes Score

Relationships
Leadership
Daily Job

Macro

Employee Development

Meso

Micro

atwork’s 5 Dimensions & HR Metrics

Stress
Management

atwork.ai
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atwork’s Action Recomendation Engine

Das Impact Framework von atwork unterstitzt daher nicht nur die Definition von Befra-
gungsinhalten, sondern auch die gezielte Ableitung von Massnahmen. Insgesamt geht
diese moderne Mitarbeiterbefragung von atwork also weit Gber herkémmliche Themen
hinaus, misst und verbessert die Leistungsfahigkeit einer Organisation anstelle nur den
Status quo der Arbeitgeberattraktivitdt, des Commitments oder des Engagements zu
einem bestimmten Zeitpunkt zu messen.

FUr die Ableitung von Massnahmen stitzt sich atwork also auf den vorhandenen statis-
tischen Korrelationen aus dem Impact Framework und zieht zudem die unternehmens-
spezifischen Umfrageergebnisse fUr die Ableitung der wichtigsten bzw. effektivsten
Handlungsfelder heran, um gewinschte Kennzahlen zu verbessern. Um schliesslich
eine konkrete Handlungsempfehlung bieten zu kénnen, kombiniert atwork die Umfra-
geergebnisse und die statistischen Korrelationen mit dem Kontext des Unternehmens
und generativer kinstlicher Intelligenz. Dementsprechend fallen Handlungsempfehlun-
gen je nach Zielsetzung des Unternehmens, Unternehmensgrésse, Kultur, Umfrageer-
gebnisse etc. vollig unterschiedlich und stets organisationsspezifisch aus.

Somit ermittelt atwork nicht nur den Handlungsbedarf, sondern gibt auch Hand-
lungsempfehlungen ab und misst deren Auswirkung.

= :@=%

atwork Company- Generative Customized
Impact Framework specific Inputs Al Action Plan

atwork’s Action Recommendation Engine

Damit vereint atwork Mitarbeiterfeedback, Massnahmenmanagement und Wirkungs-
analysen in einer Software und ist weltweit die erste, die mit Hilfe von kinstlicher Intelli-
genz und einem wissenschaftlich fundierten Wirkungsdiagramm unter Bericksichti-
gung unternehmensspezifischer HR-Daten vollautomatisch unternehmensspezifische
Handlungsempfehlungen ableiten kann.

HR kann sich im Unternehmen als ebenburtiger Gesprachspartner positionieren und
der Geschéaftsleitung aufzeigen, welchen quantifizierbaren Beitrag es dem Unterneh-
men mit mitarbeiterzentrierten Initiativen bringen kann und welche Wirkung die ergrif-
fenen Massnahmen haben oder haben werden.

A
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Die Vorteile der atwork Suite in Kurze

Eine Software, drei Module: Measure, Act, Impact. Umfragen, Massnahmenman-
agement und Wirkungsanalysen vereint.

Wissenschaftlich fundiertes Konzept mit Fragen, die den Mitarbeitenden als auch
den organisatorischen Kontext berUcksichtigen, bestehend aus mindestens 5
Dimensionen und 5 HR-Kennzahlen: Organisation, Beziehungen, Leadership, Tagli-
che Arbeit, Mitarbeiterentwicklung sowie Engagement, Commitment, Bleibeabsicht
(Fluktuationsrisiko), Stress Management (Burnoutrisiko) und eNPS.

Zeigt Zusammenhange zwischen HR-Kennzahlen und Geschaftskennzahlen und
den effektivsten Einflussfaktoren auf Basis von statistischen Korrelationen auf.

Intelligente Software und zugrundeliegendes kinstliches Neuronales Netzwerk
bzw. Wirkungsdiagramm, welches mit jedem Datenpunkt eine Organisation besser
kennenlernt und effektivere Handlungsempfehlungen machen kann.

HR-Daten und weitere Unternehmensdaten integrierbar - fiUr die Anreicherung des
Kontextes bei der Massnahmenableitung sowie insbesondere zur Feststellung der
Wirksamkeit abgeleiteter Massnahmen.

Dynamische Auswertung aller Daten in Echtzeit (Filter- und Vergleichsmoglichkei-
ten sowie Heatmaps auf Basis der Organisationsstruktur).

Automatisierte Gruppierung qualitativer Antworten aus Kommentaren oder
Open-Text-Fragen mittels Natural Language Processing, um eine schnelle Uber-
sicht grosserer Textmengen zu verschaffen.

Vollautomatische, datengestitzte, wissenschaftlich fundierte und Kl generierte
Handlungsempfehlungen unter Bericksichtigung des Wirkungsdiagramms, der
Rahmenbedingungen und Kontext des Unternehmens.

HR eine Stimme geben: Durch die Erfassung der wichtigsten Mitarbeiterfeedbacks
und -daten, die relevant fUr den Geschéaftserfolg sind sowie die Festlegung der
effektivsten Massnahmen zur Erreichung der gewinschten Ziele und die Quantifi-
zierung mitarbeiterzentrierter Initiativen.

Signifikante Effizienzgewinne bei der Analyse von qualitativen wie quantitativen
Ergebnissen sowie der Ableitung von Massnahmen.

Anonymitat und Datenschutz gewahrleistet.
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