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Pulsbefragungen vs. Zuhoren

Employee Experience Management

Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
zu Zuhoren ist eine wichtige Voraus-
setzung fiir ein professionelles und
nachhaltiges Employee Experience
Management. Zu diesem Zweck wer-
den immer wieder Pulsbefragungen als
Instrument propagiert. Doch kann
diese Losung wirklich den Anspruch
dahinter erfiillen?

Wer wissen mdchte, wie die eigenen
Mitarbeitenden ihre Unternehmung, ihre
Arbeitsumgebung oder ihren Job erleben,
muss eine Vielzahl sehr unterschiedlicher
Einflussfaktoren berticksichtigen.

Hinzu kommen Aspekte wie Diversitat,
Makro- und Mikroklimas oder organisato-
rische Veranderungen, welche die Wahr-
nehmung in Abh&ngigkeit von Zeitpunkt,
Ort und Person erheblich beeinflussen.

Und selbst wenn die Wahrnehmung
zu einem Einflussfaktor innerhalb einer
bestimmten  Mitarbeitergruppe* noch
halbwegs identisch ist, bedeutet dies
nicht automatisch, dass der Faktor fiir alle
die gleiche Relevanz hat.

Die Konsequenz daraus ist, wer sei-
nen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
wirklich zuh6éren mochte, der muss ihnen
die Moglichkeit bieten, zu jeder Zeit und
zu jedem Thema individuell Feedback
geben zu kénnen.

Die Fallen der Pulsbefragungen

Gerade Pulsbefragungen kénnen in
den letzteren Punkten nicht Uberzeugen.
Dies hat vor allem zwei Grinde.

Fakt ist zunachst einmal, dass es sich
bei Pulsumfragen wie bei der klassischen
Mitarbeiterbefragung um ein GieRkan-
nenprinzip handelt. D. h., es werden
wenige Fragen zu einem isolierten Thema
und Zeitpunkt an alle Mitarbeitenden
verteilt. Im besten Fall wird das Thema
dann halbjahrlich oder jahrlich wiederholt.

Von einem wirklich offenen "Zuhéren"
zu jeder Zeit und zu allen Themen kann
deshalb bei Pulsbefragungen kaum die
Rede sein.

Da hilft es auch nicht im Vorfeld ein
Schwerpunktthema zu eruieren, das
innerhalb der Organisation aktuell disku-
tiert wird. Damit hat man allenfalls den
Nerv einer einzelnen Gruppe getroffen,
aber auch nur, wenn es gelingt, die richti-
gen Fragen zur richtigen Zeit zu stellen.

Doch die gréRte Falle der Pulsbefra-
gungen lauert wo anders.

Der kontinuierliche Versand an Um-
fragen fuhrt frher oder spater unweiger-
lich zu einer hohen Befragungsmudigkeit.

Daraus resultieren zwei Szenarien.

Begnugt man sich mit einer tiefen
Rucklaufquote und initiiert auf einer din-
nen Datenbasis Verbesserungs-
mafRnahmen, geht der Schuss sehr
schnell nach hinten los. Die Wahrschein-
lichkeit, dass man an den tatsachlich
relevanten Problemen und Herausforde-
rungen vor Ort vorbei agiert, ist mehr als
hoch. Die Mitarbeitenden fiihlen sich mit
ihren Anliegen und dem Erlebten in ihrem
Arbeitsumfeld nicht wirklich ernst ge-
nommen.

Ubt man hingegen auf die Mitarbei-
tenden direkten oder indirekten Zwang
zur Abgabe ihres Feedbacks aus, wird
das Ganze von vornherein zur Farce. Es
wird zu einer nervigen Pflichtlibung, bei
der die Mitarbeitenden vor lauter Frust
nur noch Extrembewertungen abgeben —
alles positiv oder negativ. Dies hat aber
nichts mit der realen Wahrnehmung zu
tun.

Wie auch immer, Pulsbefragungen
eignen sich deshalb auf Dauer kaum, um
den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern das
Geflihl zu geben, gehdrt zu werden. Die-
ses Instrument stumpft schnell ab und ist
zudem noch sehr aufwendig.

Viele Unternehmen meinen, diese

Probleme mit sehr allgemein gehaltenen
Fragestellungen bei den Pulsumfragen

* bezogen z. B. auf Geschlecht, Alter, Zugehdrigkeit, Funktion, hierarchische Position, Ort etc.
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umgehen zu kénnen und diese Fragen
konstant zu wiederholen. Quasi ein
Stimmungsbarometer der Organisation.

Aber auch hier tritt der Ermidungs-
effekt sehr rasch auf mit den gleichen
Folgen wie zuvor beschrieben. Hinzu
kommt, dass sich auf Basis dieser allge-
meinen Befragung kaum substanziell
relevante Erkenntnisse gewinnen lassen.

Zuhoren, authentisch & relevant

Der direkte und persénliche Dialog mit
den Mitarbeitenden ware natlrlich das,
was man als echtes aktives Zuhoren
bezeichnen darf.

Doch der persénliche Dialog hat eben-
falls ein paar Schwachen. Nicht nur, dass
dieser aus verschiedenen Griinden nicht
immer mdglich und sinnvoll ist, sondern
auch, weil hierbei keine systematische
Erfassung und Auswertung erfolgt.

Eine Alternative dazu bietet die Feed-
back-Plattform von SMART FED. Sie
erlaubt es den Mitarbeitenden selber zu
entscheiden, wann und wozu sie Feed-
back geben méchten. Dabei wird der
Anonymitat mit speziellen Regeln bei der
Auswertung hohe Beachtung geschenkt.
Eine zentrale Voraussetzung fiir ehrliches
und authentisches Feedback.

Das Feedback bei SMART FED ist
vom Grundansatz her immer intrinsisch
motiviert. So wird gewahrleistet, dass das
Feedback immer auch Relevanz hat.

SMART FED ist damit eine Feedback-
Plattform, die Mitarbeitenden wirklich
zuhort, statt sie zu befragen.
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