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Mitarbeiterbefragung

Der Antrieb fiir eine gute
Unternehmenskultur

AXEL ERHARDT, AE-TRAINING UND MANAGEMENTBERATUNG

Die Mitarbeiter sind der Motor eines Unternehmens. Deshalb sind Mitarbeiterbefragungen im
Rahmen des Personal- und Human Ressource-Management (H.R.M.) unverzichtbar. Richtig um-
gesetzt spiegeln sie die Stimmung des Personals wider und geben wichtige Informationen da-
riber, welche MaBnahmen ein Unternehmer ergreifen sollte, um die Arbeitsmoral zu steigern.

ber eine gut gestaltete Mitarbeiter-
U befragung generiert man z. B. nach-
haltige Informationen und Eindriicke
uber allgemeine Befindlichkeiten, Stim-
mungsbilder, Meinungsprozesse, orga-
nisatorische Defizite, personliche Einstel-
ungen oder Vorstellungen zur Arbeits-

ergonomie

Ziele der Mitarbeiterbefragung
Durch die regelmaBigen, intern gefihrten,
anonymisierten Befragungen sollen sich
etztendlich die Effizienz, der unterneh-
merische und personliche Erfolg bzw. die
Attraktivitat als Arbeitgeber optimieren las-
sen. Richtig umagesetzt, zeigen Mitarbeiter-
befragungen dem Unternehmer — &hnlich
einer SWOT-Analyse - die notwendigen
Starken und Schwachen auf, um daraus
konkrete und nachhaltige Veranderungs-
prozesse fur das Unternehmen bzw. seine
Mitarbeiter umzusetzen.
Mitarbeiterbefragungen fordern und be-
einflussen somit ein offenes Feedback bzw.
die Kommunikationskultur, starken letzt-
endlich die personliche Wertschatzung der
einzelnen Mitarbeiter und tragen dadurch
zum ldentitats- bzw. Loyalitatsverhalten
der Fhrungskrafte und deren Teams bei.
Zusammenfassend bildet eine Mitarbei-
terbefragung im Unternehmen ein nach-
haltiges Informations-, Alarm-, Feedback-
und letztendlich ein Motivationssystem ab.
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Generelle Vorgehensweise

Um die Mitarbeiter im Unternehmen grund-
satzlich zu einer internen Befragung zu mo-
tivieren, sind die grundsétzliche strategische
Ausrichtung und die operative Vorgehens-
weise die entscheidenden Kriterien und
Parameter fur ein zielorientiertes Ergebnis
und den nachhaltigen Erfolg. Voraussetzung
dafurist, dass im Vorfeld, gemeinsam mit den
Jeweiligen Fihrungskraften/Geschéaftsfithrern
und dem Betriebsrat, die Rahmenbedingun-
gen diskutiert und abgestimmt werden. An-
schlieBend werden die beschlossenen Ziel-
setzungen, Abldufe und Vorgehensweisen
den Mitarbeitern friihzeitig kommuniziert.

Konkrete Ablaufe definieren

Die Einladung zur Teilnahme an der Mit-

arbeiterbefragung erfolgt in der Regel

schriftlich. Sie sollte formal folgende Punkte

beinhalten:

B Die Zielsetzung und den Mehrwert

einer erfolgreich durchgefiihrten Be-

fragung.

Die Dauer des Befragungsablaufs.

B Der Nutzen einer hohen Teilnehmer-
zahl bzw. die qualitative Aussagekraft.

B Die Aufklarung zum Datenschutz und
der gesicherten Anonymitat.

B Anleitung zum Ausfullen des Frage-

bogens.
B Eine formulierte Mitarbeiterwert-
schatzung bei aktiver Teilnahme.

B Eine Dankesformel fiir die Mitarbeit.

B Die Nennung eventueller Kontaktper-
sonen flr sonstige Rickfragen.

B Ein Linkhinweis bei digital durchzu-
flhrenden Umfragen.

Die 0. a. Punkte werden der Belegschaft,
im Rahmen einer Kick-off-Veranstaltung,
noch mal umfassend prasentiert.

Besonderheiten beriicksichtigen
Die Erstellung des Fragebogens sollte gut
durchdacht sein und einer besonderen
Strategie folgen. Einige Kriterien sind hier
zu beachten:

Zielorientierung

Je nachdem, welches Ziel verfolgt werden
soll, ist es sinnvoll, die einzelnen Hierarchie-
Ebenen, maglichst, in einem Befragungs-
durchlauf zu kombinieren. Wenn z. B. im
Rahmen der Befragungsbetrachtungen die
Themen Motivation, Zufriedenheit bzw.
personlicher Purpose bewertet werden sol-
len, so sind fur diese Parameter sowohl die
personliche Ebene der einzelnen Mitarbei-
ter als auch die Team- und Fiihrungsebene
von entsprechender Relevanz.

Liegt der Fokus aber z. B. auf den The-
men Unternehmensvision oder -strategie,
so sind diese Fragen eher an das mittlere
Management und die Geschéftsfiihrungs-
ebene zu richten.
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Gestaltung der Fragebdgen &
Fragestellungen

Die gestellten Fragen zu den unterschied-
lichen Themenbl6cken mussen fiir den
Mitarbeiter nachvollziehbar und realis-
tisch abgebildet werden. Dabei sollten
die einzelnen Fragen kurz und kompakt
gestellt und mehrere Themen in einer Fra-
gestellung vermieden werden. Suggestiv-
fragen (z. B. ,Meinen Sie nicht auch...”
oder , Sicherlich stimmen Sie zu, dass...")
sind dabei auszuschlieBen, Fremdwarter
nach Moglichkeiten zu vermeiden und hin-
sichtlich der Beantwortung eine einheitliche
Skalierung vorzugeben.

Um eine moglichst hohe Rucklaufquote
zu erhalten, sollte sich die Bearbeitung des
Fragenkatalogs durch den Mitarbeiter auf
maximal 30 Minuten beschranken.

Skalierung

Um nicht ,Ja/Nein”-Antworten als ge-
schlossene Frageformen vorzugeben, son-
dern differenzierte und offene Antworten
zu erhalten, empfiehlt sich eine mehrstu-
fige Skalierungsform. Eine verbalisierte
Skalierung z. B. von , Trifft zu” bis ,trifft
nicht zu”, ist grundsatzlich einfacher vom
Mitarbeiter auszufallen und reduziert den
Zeitaufwand. Die Skalierung erfolgt dabei
mmer zu Beginn von der linken Bewer-
tungsskala (z. B. ,schlecht”) in die rechte
Richtung (z. B. ,sehr gut”). Um die Aus-
wertung zu vereinfachen, empfiehlt es sich,
eine Skalierung von maximal finf Punkten
vorzugeben.

Die Strukturdaten der Teilnehmer
Strukturdaten dienen dazu, unterschied-
liche oder ahnliche personalpolitische Ein-
schatzungen zu verifizieren, z. B. zwischen
der Mitarbeitergruppe , Neueinsteigern”
gegenuber ,Langzeit-Mitarbeitern”, um
daraus konkrete Ruckschlusse zu den vor-
gegebenen Bewertungspunkten abzulei-
ten. Dazu gehéren:
B Geschlecht und Alter,
B Betriebszugehorigkeit,
B Unternehmens-/Teambereich,
B Managementverantwortungen

der FUhrungskrafte und
B Voll- und Teilzeitbeschaftigung.
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Formen der Mitarbeiterbefragungen

Die Befragung kann tber unterschiedliche

Wege erfolgen. Diese kénnen sein:

B Online,

B konventionell ausgedruckt auf Papier
oder

B mit einer Smartphone-App.

Dabei unterscheiden sich diese Formen hin-
sichtlich ihrer Aufwandsvorbereitungen,
der bereits vorliegenden digitalen Stan-
dards, des Auswertungsaufwands, der
Sicherung der Anonymitat und der jewei-
ligen Kosten. Jedes Unternehmen muss
deswegen fur sich entscheiden, welches
Befragungssystem — aufgrund der vorlie-
genden technischen und administrativen
Voraussetzungen —sich am ehesten eignet.

Ergebnisse darstellen
Die Auswertung der Befragung und die
Mitteilung der Ergebnisse sollte zlgig er-
folgen. Hier ist eine Kommunikation im
Rahmen eines anschlieBenden Workshops
sinnvoll. Ein zeitnahes Feedback ist inso-
fern wichtig, weil sich der Vorschuss an
Vertrauen und die personliche Motivation
relativ schnell reduzieren konnen. Das ge-
fahrdet die Erwartungshaltung bzw. Ak-
zeptanz fur weitere Umfragen.
Im Fokus der Veranstaltung sollten stehen:
B die Darstellung tber die detaillierten
Ergebnisse,

B die entsprechenden daraus abgeleite-
ten Interpretationen,

B Einordnungen bzw. die Schlussfolge-
rungen fur die weitere Ausrichtung
des Unternehmens und

B die daraus resultierenden MaB-
nahmen- bzw. Handlungsfelder.

Wichtig ist, dass z.B. Teilergebnisse den
Mitarbeitern gegentber regelmaBig zu
kommunizieren sind. Wenn Ergebnisse
vorsatzlich zensiert oder nicht nachhaltig
umgesetzt werden, wenden sich die Mit-
arbeiter meistens relativ schnell innerlich
von den Befragungen wieder ab. Denn
ein langfristiger Erfolg einer Mitarbeiter-
befragung steht und fallt immer mit der
Umsetzung der Ergebnisse. Daran muss sich
ein Unternehmen durch seine Mitarbeiter
jederzeit messen lassen konnen.

Ausblick

Ein in zeitlichen Abstanden durchgefihr-
tes Mitarbeiter-Feedback durch gezielte
Befragungen tragt nachhaltig dazu bei,
dass die richtigen unternehmerischen Per-
sonal- und Organisationsentscheidungen
getroffen werden kénnen. Somit wird z. B.
nicht nur die interne Unternehmenskom-
munikation und Feedback-Kultur optimiert,
sondern ebenso die individuelle und aktive
Mitarbeiterbindung sowie das Motivation-
und Loyalitatsverhalten stabilisiert. <
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