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HR- Praktiken- und Prioritaten in den Schweizer Unternehmen

Die Studie umfasst 340 Schweizer Unternehmen mit insgesamt 707456 Mitarbeitenden.

HR AKTIVITATEN

TOOLS UND METHODEN VON HR

ZIELE UND PRIORITATEN VON HR

' :

Institut HR Bench & HC Academy

Die Human Capital Academy ist eine Boutique Unternehmensberatung. Sie ist ein
Spinoff der Zircher Hochschule der angewandten Wissenschaften (ZHAW) und hat
dadurch in ihren Methoden eine starke wissenschaftliche Grundlage.
WirsindExperten,wennesimHRumFAKTEN, DATENundZAHLEN geht: Compensation
& Benefits, Performance Management, Lohngleichheitsanalysen & HR Controlling.

www.hca.ch | info@hca.ch | +41 56 552 04 08

|




INHALTSVERZEICHNIS

INSTITUTIONELLE PARTNER
AUTOREN DES ERGEBNISBERICHTS

KOMITEE SWISS HR BENCHMARK

. UNTERSTUTZUNG
T TEILNEHMERKREIS
HR-FUNKTION DER BEFRAGTEN UND PROFIL
MEINUNG DER TEILNEHMER ZUR UMFRAGE

o o B~ WKW

ZUSAMMENGEFASSTER ERGEBNISBERICHT
- UBERSICHT

ZIELE UND SCHWERPUNKTE
DER PERSONALABTEILUNG IM JAHR 2023

HR-INDIKATOREN 9
BESCHAFTIGUNGS- UND KOMPETENZPLANUNG 14
EINSTELLUNG

HRIS UND DIGITALE TRANSFORMATION
VERGUTUNG UND FRINGE BENEFITS
AUSBILDUNG UND KOMPETENZENTWICKLUNG
HR-KOMMUNIKATION UND -MARKETING

SOZIALER DIALOG
UND GESELLSCHAFTLICHE
VERANTWORTUNG 20



INSTITUTIONELLE PARTNER

HR-Verbande Deutschschweiz

HY BGP ZGD VAA

BERN

HR-Verbande Westschweiz

Hochschulen Medienpartner

HE"
IG

OST

Eastern Swikoslan

Univarsity of Appled Seiences

HR Today

AUTOREN DES ERGEBNISBERICHTS

ORGANISATOR

HR Bench Institute Sarl (Lausanne)
Daniel CERF

Direktor
& Partner HR Bench Institute

daniel.cerf@hrbench.ch | +4122 534 94 50
www.hrbench.ch

Rund 800 offentliche und private
Schweizer  Unternehmen  nehmen
an den verschiedenen Studien und
HR-Benchmarks teil, die das Institut
in Partnerschaft mit verschiedenen
Verbanden und Berufsorganisationen
sowie Hochschulen in der Schweiz
durchfihrt. Seine Instrumente zur Mes-
sung, Bewertung und Analyse der Mitar-
beitererfahrungin einem Unternehmen,
die auf Marktdaten abgestimmt sind,
ermoglichen es ihm, Unternehmen
bei der Identifizierung und Stérkung
ihrer Motivations- und Engagementhe-
bel am Arbeitsplatz zu beraten und zu
orientieren. Als Spezialist fur Gehalt-
sanalysen verfligt er Uber die Instru-
mente und Gehaltsdatenbanken, die es
Unternehmen erméglichen, ihre Markt-
position genau zu messen.
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torarbeit (Ph.D.) in Management hat sie
an der Universitat Laval (Kanada) ver-
fasst. lhre Forschungsschwerpunkte
sind kiinstliche Intelligenz, Personalma-
nagement, Veranderungsmanagement,
Gesundheit am Arbeitsplatz und Fih-
rung. Sie hat ihre Arbeit auf weltweiten
Konferenzen vorgestellt und Artikel
in internationalen Fachzeitschriften
veroffentlicht. Ausserdem halt sie Vor-
trage und fihrt Schulungen fir Organi-
sationen zu diesen Fachgebieten durch.
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Mexhit ADEMI besitzt das Lizentiat in
Betriebswirtschaft von der Universitét
Zlrich und hat in seiner beruflichen
Karriere mehrere Stationen im Bereich
Human Resources durchlaufen. Er hat
zahlreiche namhafte Unternehmen aus
allen Branchen in der Schweiz bei der
Entwicklung von Job Grading Modellen
und Vergitungssystemen unterstutzt.
Er bringt langjéhrige Erfahrung in der
Beratung und in der Abwicklung von
Projekten fir KMU, sowie Grossun-
ternehmen mit. Er hat ein fundiertes
Wissen im Fachbereich Compensation
& Benefits, Performance Management,
Lohngleichheitsanalysen, sowie breite
Erfahrungen im Projektmanagement im
Bereich Human Resources. Dazu geho-
ren u.a. Projekte im Bereich Grading,
Compensation Palicies, Einflihrung von
neuen Prozessen und Systemen.




KOMITEE SWISS HR BENCHMARK

Swiss HR Benchmark

Der Fragebogen flr den Swiss HR Benchmark 2022 wurde in enger Zusammenarbeit mit einem Komitee entwickelt, das sich
aus Vertretern der Verbande HR Genf, HR Wallis und HR Waadt, einem Vertreter der Haute Ecole dingénierie et de Gestion du
Canton de Vaud (HEIG-VD) sowie einem Vertreter von Cursus Formation durch CROP zusammensetzte.

UNTERSTUTZUNG

Wir danken den Unternehmen InnoHub, dem fiihrenden Spezialisten fir Firmenschulungen
und Executive Coaching, Haufe, dem innovativen Anbieter fir HR-Systeme im
Bereich People & HR, sowie Swibeco, dem tber 400 Schweizer Unternehmen bei der
Verwaltung ihrer Beneftis zur Motivationssteigerung der Mitarbeitenden vertrauen,
fur ihre wertvolle Unterstltzung bei der Realisierung der vorliegenden Studie.
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TEILNEHMERKREIS

340 Unternehmen Anzahl Unternehmen Branche
53% 47% 16% 32% 38% 14%
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HR-FUNKTION DER BEFRAGTEN UND PROFIL S
HR-Funktion der Befragten
Personalleiter/in HR-Leiter eines HR-Spezialist/in Leiter/in einer HR-Mitarbeiter/in Andere

Geschdftsbereichs Personalabteilung ©

(1) Der sekunddre Sektor (verarbeitendes Gewerbe, Baugewerbe). (2) Der marktbestimmte tertidre Sektor (Handel, Verkehr, Kredit- und Versicherungsgewerbe,
Erbringung von unternehmens- und personenbezogenen Dienstleistungen, Beherbergung und Gastronomie, Immobilien, Information und Kommunikation).

(3) Der (iberwiegend nicht-kommerzielle tertidre Sektor (6ffentliche Verwaltung, Bildungswesen, Gesundheits- und Sozialwesen).

(4) Andere (nicht klassifiziert). (5) HR Administration, HR-Leitung.
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Ausbildungsniveau der Befragten
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Autorin: Justine DIMA, HEIG-VD

ZUSAMMENGEFASSTER ERGEBNISBERICHT - UBERSICHT

16 HR-Themen unter der Lupe

Die Umfrage umfasst insgesamt 100 Fragen zu 16 HR-Themen. Die Fragen beziehen sich auf die wichtigsten Aufgaben von HR
in Unternehmen. 340 Unternehmen in der Schweiz haben von ihren Personalverantwortlichen Auskunft dariber gegeben, wie
diese Aufgaben wahrgenommen werden und welche Entwicklungsprioritaten damit verbunden sind. Das Ranking bietet somit
einen umfassenden Uberblick Gber die von den Unternehmen festgelegten HR-Entwicklungsprioritaten. In fast sieben von zehn
Unternehmen ist die HR-Funktion auf der Fiihrungsebene vertreten. Die Reprasentationsrate wird nicht von der Grosse der

Unternehmen oder der Branche beeinflusst.

Sortierung

Gesamtindex der Abdeckung

Gesamtindex

nach Prioritat Thema von HR-Leistungen (/4) der Prioritaten (/2)
1 Beschaftigungs- und Kompetenzplanung 1,88 1,15
2 HR Kommunikation & Marketing 2,14 0,98
3 HR-Politik- und Strategie 2,61 0,87
4 Management 2 0,86
5 Mobilitat und berufliche Entwicklung 1,89 0,83

Rating der Aktivitdten

0: Nicht zutreffend. / 1: Muss erst eingefihrt werden. / 2: Zu verbessern. / 3: Gute Leistung. / 4: Sehr gute Leistung.

Rating der Prioritéten
0: Keine Anderung geplant. / 1: Mittelfr. Ziel. / 2: Kuzfr. Ziel.

Home-0Office und Pandemie

Da die Pandemie das Home-Office in den Vordergrund gerickt hat,
ist diese Mdglichkeit fir Mitglieder des Managements(79,1%)und
der Geschéftsleitung(87,2%)immer noch einfacher. Im Durchschnitt
ist Home-Office an zwei oder weniger Tagen pro Woche erlaubt,
und die Mehrheit der Mitarbeiter hat diese Méglichkeit (59,2%).

Die Beschaftigungs- und Kompetenzplanung wurde als
vorrangigste Prioritat identifiziert. Sie ermdglicht insbesondere
die bestmogliche Vorbereitung auf die Zukunft der Arbeit durch
die Entwicklung eines Ansatzes zur Ermittlung des kinftigen
Bedarfs an Kompetenzen, aber auch an Arbeitsplatzen.

HR Kommunikation und HR Marketing

HR-Kommunikation & HR-Marketing ist das Thema mit der
zweithdchsten Prioritat. Die grossen Unternehmen betrifft dasam
starksten. Die Schaffung und Férderung der Arbeitgebermarke
wurde als Prioritdt genannt, auf die man sich konzentrieren
will. Die Mitarbeiterbindung ist nicht die Hauptmotivation fur
Organisationen, ihre HR-Kommunikation und ihr HR-Marketing weiter
auszubauen. Das Ziel bestinde hauptsachlich in der Gewinnung
neuer Talente und in der Férderung der Arbeitgebermarke.

Oex
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HR Politik und HR Strategie

Das Thema HR-Politik- und Strategie hat die drittgrosste
Prioritat. Die Unternehmen des sekundaren Sektors messen
diesem Thema die geringste Prioritat bei. Dennoch sind die
Organisationen mehrheitlich mit den aktuellen Leistungen in
diesem Bereich zufrieden (58,15%). Mit anderen Worten: Die
grundlegende Bedeutung Themas veranlasst die Organisationen,
esals Prioritat zu betrachten, obwohl sie derzeit mit dem, was
sie haben, zufrieden sind.

Management

Das Management ist Uberwiegend eine Quelle der Unzufriedenheit
(68,11%), was seine Priorisierung auf Platz 4 der Rangliste
rechtfertigen kann. Von den unzufriedenen Organisationen hat
eine vondrei eine Uberdurchschnittlich hohe Fluktuationsrate.
Mittelgrosse Unternehmen priorisieren das Thema Management
am wenigsten.




Berufliche Mobilitat und Mitarbeiterentwicklung

Die berufliche Mobilitat und Mitarbeiterentwicklung gehérten
zu den fiinf wichtigsten Themen, die als prioritar identifiziert
wurden. Die Organisationen sind mitihren derzeitigen Leistungen
in diesem Bereich mehrheitlich unzufrieden(67,06%). Allerdings
sehen 45,5% der Teilnehmer die Einrichtung einer internen
Stellenbdrse nicht als notwendig. Die Priorisierung der Mobilitat
und der beruflichen Entwicklung steht vor allem bei den
Grossunternehmen in der Deutschschweiz im Mittelpunkt.

Soziale Verantwortung (CSR)

Zusammenfassend lasst sich auch sagen, dass das Bewusstsein
fir die Verantwartung fir gesamtgesellschaftliche Probleme
stetigwachst, sei es aufgrund der Pandemie, der Energiekrise,
die wir erleben, oder des Arbeitskraftemangels. Paradoxerweise
haben die Organisationen dieses Thema aber nicht als Prioritat
genannt und mehrheitlich planen sie auch keine diesbeztiglichen
Weiterentwicklungen.
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ZIELE UND ARBEITSSCHWERPUNKTE DER PERSONALFUNKTION

IM JAHR 2023

FOKUS AUF DIE ARBEITGEBERMARKE
UND DIE BEHERRSCHUNG DER HR-KENNZAHLEN

Das HR geht gestarkt aus der Covid-Krise hervor

Inder letzten Ausgabe der HR-Benchmark-Umfrage 2018 berichteten
Personalverantwortliche, die sich ihrer Herausforderungen
angesichts einer sich wandelnden Arbeitswelt bewusst waren,
von ihren Schwierigkeiten, den Uberblick zu behalten, echte
HR-Strategien zu definieren, Zusammenhange zu erkennen
und Prioritaten zu setzen.

Die Umfrage HR Bench 2020 zeigte eine starkere Positionierung
der HR-Funktion, die stark in das Krisenmanagement eingebunden
war, sowie einen Paradigmenwechsel in den Kopfen der
Fuhrungskrafte: Wahrend der Beitrag der Humanressourcen
zum Unternehmenserfolg in den Kopfen vieler Fihrungskrafte
ein abstraktes Konzept blieb, erkannten sie die starke
Widerstandsfahigkeit, die Agilitat und das Engagement, die die
Belegschaft wahrend der Krise an den Tag legteund offenbarten
ihnen das Potenzial, das in der Entwicklung einer auf Vertrauen
basierenden Unternehmenskultur liegt.

Die dritte Ausgabe der HR Bench-Umfrage beleuchtet die wichtigsten
HR-Herausforderungen 2023, die von Personalverantwortlichen
in der Schweiz geaussert wurden.

Personal als Botschafter der Arbeitgebermarke

Auch wenn die Entwicklung und Forderung der Arbeitgebermarke,
wie in der Umfrage 2018, fur die meisten Unternehmen
weiterhin die erste Prioritat ihrer Arbeit ist, beschranken
sich die Unternehmen nicht mehr nur darauf, ein attraktives
Image und ihre Positionierung in den neuen digitalen
Kommunikationsmedien zu pflegen. Sie sind sich nunmehr der
Gesamtheit der Komponenten der Arbeitgebermarke und der
Bedeutung der Verbindung zwischen dem Image, welches das
Angebot des Unternehmens (EVP, Employee Value Proposition)
darstellt, und der Anerkennung durch seine Mitarbeiter, die sich
in der Realitat des Arbeitsumfelds und der Arbeitsbeziehungen
widerspiegelt, bewusst. Sie ist ein echter Hebel fir Loyalitat
und Engagement am Arbeitsplatz und tragt nicht nur dazu bei,
die Personalfluktuation zu verlangsamen, sondern erméglicht
esauch, die Mitarbeiter als Botschafter der Arbeitgebermarke
Zu gewinnen.
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Die Unternehmen setzen kurzfristig als eine ihrer obersten
Prioritaten die Entwicklung und Aufwertung von marktgerechten
Lohnmodellen, inkl. Zusatzleistungen (Fringe Benefits) und
erkennen damit den Hebel, mit dem sie die Arbeitgebermarke
materialisieren kénnen.

Wahrend die Unternehmen seit vielen Jahren Schwierigkeiten
haben, qualifiziertes Personal zu rekrutieren, hat sich diese
Schwierigkeit mit einer historisch niedrigen Arbeitslosenguote
2022 in der Schweiz deutlich verscharft. Dadurch gewinnt
das Personalmarketing und die Arbeitgebermarke enorm an
Bedeutung. Dies ist angesichts des Bedarfs an neuen und
spezialisierten Kompetenzen, der Uberalterung der Bevélkerung
und der angespannten Lage auf dem Arbeitsmarkt ein besonders
heikles Thema.

Vom Monitoring zur HR-Analyse

Fast50% der Personalverantwortlichen wollen die Verwaltung
ihrer HR-Kennzahlen weiterentwickeln und verbessern und sie
in die Unternehmens-Dashboards integrieren. HR-Kennzahlen
dienen nicht mehr nur dem Monitoring und der Kommunikation,
sondern werden zu vollwertigen Arbeitsinstrumenten, die die
HR-Massnahmen im Unternehmen umzusetzen unterstatzen.
Allein die Analyse der Abwesenheitsrate und der Fluktuation
enthalt zahlreiche Informationen, die es ermaglichen, die
Massnahmen und Prioritaten von HR in vielen Bereichen zu
lenken. Wir haben die Erwartungen der Fihrungskrafte an das
HR, die Arbeitgebermarke und die Notwendigkeit einer starkeren
|dentifikation der Mitarbeiter mit den Werten, die sie ausdruckt,
erwahnt. Esist daher Aufgabe der Personalverantwartlichen,
neue KPIs zu definieren und umzusetzen, die in diesen
Bereichen haufig auf einer regelmassigen und strukturierten
Befragung der Mitarbeiter beruhen. Indikatoren wie ENPS,
EVP, Engagement usw. sind jedoch nur dann von Wert, wenn
sie entweder durch interne Vergleiche oder durch Vergleiche
mit anderen Unternehmen und im Zeitverlauf kalibriert werden
konnen. Die ersten Schritte zur Einfihrung einer «HR-Analytik»
bestehen daher darin, die strategisch wichtigen Indikatoren
zu identifizieren.

Wir hoffen, dass die Ergebnisse dieser Umfrage einen Beitrag
zurBestimmung lhrer Schwerpunkte leisten kénnen.




Autor: Daniel CERF, HR Bench Institute

HR-INDIKATOREN

Partner des Thema

/4. PRIORITAT UNTER DEN 100 FRAGEN DER STUDIE

Fast jedes zweite Unternehmen hat sich zum Ziel gesetzt,
die Verwaltung seiner HR-Indikatoren zu verbessern, indem
es sie in die Unternehmens-Dashboards integriert und setzt
sie als viertwichtigste kurzfristige Prioritat ein. Auch wenn
niemand die strategische Dimension von HR bestreitet, ist es
Aufgabe der Personalverantwortlichen in den Unternehmen,
die Hebel zu identifizieren, mit denen das Humanpotenzial des
Unternehmens mobilisiert werden kann. Die zunehmende Menge
an HR-Daten und die Instrumente zu ihrer Verarbeitung bieten
den Personalverantwortlichen die Maglichkeit, Indikatoren zur
Messung der Leistung der HR-Funktion, des sozialen Klimas, der
psychosozialen Auswirkungen der Arbeit, der Arbeitgebermarke

oder der Motivation, des Engagements und der Leistung am
Arbeitsplatz zu entwickeln, deren Analyse es ermadglicht, die
Aktivitaten des Personalmanagements auf die Suche nach
der besten Ubereinstimmung zwischen den Bediirfnissen
der Mitarbeiter und den Leistungszielen des Unternehmens
auszurichten. Um aussagekraftig zu sein, mussen diese
HR-Indikatoren jedoch kalibriert und somit sowohl intern als
auch mit dem Markt verglichen werden. Dieser Abschnitt
bietet Marktvergleiche flr einige HR-Indikatoren, deren Analyse
durch einen Blick auf den Online-Ergebnisbericht verfeinert
werden kann, der die Maglichkeit bietet, die Ergebnisse nach
Unternehmensgrdsse, Branche oder Region zu filtern.

Personalbestand in den Personalabteilungen

Personalbestand HR
/Mitarbeiter Unternehmen (in %)

1,4%

HR-Personal Frauen
/HR-Personal (in %)

80%

Personalbestand HR Management
/HR-Personal (in %)

33,3%

Personalbestand Frauen im HR Management
/HR Management-MA (in %)

75%

HR-Personal in Ausbildung
/HR-Personal (in %)

7,83%

HR-Personal inlandisch
/HR-Personalbestand (in %)

95%

Unternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern weisen eine HR-Stelle pro 100 Mitarbeiter zu, wahrend Unternehmen mit 100 oder
weniger Beschaftigten, zwei HR-Stellen pro 100 Beschaftigte zur Verfligung stellen. Diese Quote wird nicht von der Branche
oder der Region beeinflusst. In der Personalabteilung kommt auf drei Mitarbeiter fast eine Fuhrungskraft, wahrend das
Unternehmen ansonsten eine Fihrungsposition pro 20 Mitarbeiter zuweist. 80% der HR-Mitarbeiter sind Frauen, die auch 75%

der HR-Fihrungskréafte stellen.

&/;
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Autor: Daniel CERF, HR Bench Institute Partner des Thema

Personalbestand in den Unternehmen

Unternehmensgrosse nach Beschéftigten (in % der Population)

100 bis 500 Angestellte 0 bis 100 Angestellte >500 Angestellte
Personalbestand Weiblicher Weibliche Personalbestand Fiihrungskrafte
Management und Personalbestand/ Fiihrungskrafte in Teilzeit in Teilzeit

Fiihrung/Mitarbeiter  Anzahl der Mitarbeiter /Anzahl /Gesamt-Personalbest /Anzahl
insgesamt im im Unternehmen der Fiihrungskrafte  and im Unternehmen der Mitarbeiter im
Unternehmen (in %) (in %) (in %) (in %) Unternehmen (in %)
5% 45% 29% 31% 14%

Wahrend 45% der Belegschaft weiblich sind, sind nur 29% der Flihrungskréafte Frauen. In der Deutschschweiz liegt dieser Anteil
sogar bei 18%. Im Industriesektor liegt er bei 12%, wahrend er in der éffentlichen Verwaltung 38% betragt.

Wahrend 31% der Belegschaft in Unternehmen Teilzeit arbeiten, sind nur 14% der Fuhrungskrafte teilzeitbeschaftigt. Letztere
Quote liegt in der offentlichen Verwaltung und im Gesundheits- und Sozialwesen bei 33% und in der Industrie bei 4%.

Von den Unternehmen mit mehr als 100 Mitarbeitern und einem Frauenanteil von weniger als 10% unter den Fihrungskraften
ist jedes zweite Unternehmen der Ansicht, dass es dennoch grundsatzlich einen geschlechterunabhangigen Zugang zu
Fuhrungspositionen ermoglicht.

Telearbeit (Home Office) im Jahr 2022

Anzahl der Unternehmen mit Mitarbeiter des Management mit Anzahl der Geschaftsfiihrung mit
Mdglichkeitfiir Telearbeit (in %) MdglichkeitfiirTelearbeit (in %) MdglichkeitfiirTelearbeit (in %)
59% 79% 87%

Anzahl Tage Telearbeit pro Woche (in % der Befragten)

Mehr als 3 Tage 3 Tage oder weniger 2 Tage oder weniger 1 Tag oder weniger Grundsatzlich
keine Telearbeit

0 HR Bench
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Swiss HR Benchmark

Wahrend 6% der Unternehmen ihrem Personal keine Telearbeit anbieten, sind es in der Westschweiz sogar 9%, die diese
Arbeitsform nicht eingefihrt haben. Andererseits bieten die Westschweizer Unternehmen, die Telearbeit eingefiihrt haben,
diese einem grosseren Teil ihres Personals an als die Unternehmen in der Deutschschweiz. In der Westschweiz wird Telearbeit
von 100% der Unternehmen mit mehr als 500 Beschaftigten angeboten, wahrend fast 15% der Unternehmen mit weniger als
100 Beschaftigten ihrem Personal keine Telearbeit anbieten.

Weiterbildung im Unternehmen

Durchschnittliche Anzahl der Schulungstage pro Mitarbeiter
in den letzten 12 Monaten (in % der Befragten)

M% 14% 19% 29% AV 5%
Mehr als 4 Tage 4 Tage oder weniger 3 Tage oder weniger 2 Tage oder weniger 1 Tag oder weniger Nahe bei 0

Einstellungsquote von Personal in Ausbildung (Lehrlinge)

27% 26% 23% 13% Nn%

Wir haben keine 25% oder weniger 50% oder weniger 75% oder weniger 100% oder weniger
Auszubildenden

Jahrliche Ausbildungskosten in % des gesamten Personalaufwands 2021

22% 20% 9% 7% 2% 4% 4% 28%
I E— ]
0,5% 1% 1.5% 2% 2,5% 3% Mehr GRS

oder weniger  oder weniger  oder weniger  oder weniger ~ oder weniger  oder weniger als 3% nicht

7% der Unternehmen in der Romandie schatzen die durchschnittliche Anzahl der Weiterbildungstage ihres Personals auf
nahezu 0, wéhrend dies nur 1% der Unternehmen in der Deutschschweiz tut. Mehr als 15% der Westschweizer Unternehmen
mit weniger als 100 Angestellten raumen eine Quote nahe bei 0 ein.

Wahrend 17% der Unternehmen in der Deutschschweiz fast alle ihre Lehrlinge nach der Ausbildung einstellen, geben nur 4%
der Unternehmen in der Westschweiz an, dass sie fast alle ihre Lehrlinge nach Abschluss der Ausbildung einstellen.
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Autor: Daniel CERF, HR Bench Institute Partner des Thema

. Fluktuation

Fluktuationsrate
Unternehmen, ausser Erlittene Abgange:
Personal mit befriste- Kiindigung,
ten Arbeitsvertragen, Rate der Entlassungen Entlassungen Ruhestand usw.

Praktikum oder Arbeitskonflikte wirtschaftlich nicht wirtschaftlich (in % der Abgange
Ausbildung, im Jahr per insgesamt (in % der Abgange (in % der Abgange insgesamt

2021 (in %) Entlassungen (in %) Gesamt im Jahr 2021) Gesamt im Jahr 2021) im Jahr 2021)
1% 2% 12% 15% 74%

Die Fluktuationsrate liegt bei 11% (+ 1 Pt. im Vergleich zu 2018). Sie liegt zwischen 15 und 17% in den Sektoren Industrie,
Gesundheits- und Sozialwesen, IT und Telekommunikation sowie Unternehmensdienstleistungen. Der Effekt der Region und der
Unternehmensgrosse bleibt insgesamt marginal. Mehr als jeder vierte Abgang ist auf eine Entlassung zurtckzufthren, wobei mehr
als die Halfte davon aus anderen als wirtschaftlichen Griinden (disziplinarische oder andere Griinde) erfolgt. 2% der Entlassungen
flihren zu einer Klage (unter der Annahme, dass alle Klagen mit der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses zusammenhangen). In
Unternehmen mit mehr als 100 Beschéftigten und einer Fluktuation von mehr als 15% sind 30-50% der Befragten der Ansicht, dass
sie nicht von der Umsetzung von Mobilitats- und Karriereentwicklungsmassnahmen betroffen sind(ca. 10% der Studienpopulation).
Zwar erkennen mehr Unternehmen mit einer Fluktuation von Gber 11% die Notwendigkeit, ihnre Beschaftigungs- und Kompetenzplanung
zu entwickeln oder zu verbessern, doch setzen sich nicht mehr Unternehmen ein solches kurzfristiges Ziel (zwischen 25% und 28%).
Dasselbe gilt fir die Einstellungsprozesse oder Onboarding-Programme, bei denen fast die Halfte der Unternehmen Verbesserungen
plant, aber weniger als ein Drittel der Unternehmen kurzfristig, ahnlich wie bei den Unternehmen mit geringerer Fluktuation.

Lohne und Ratio Lohnsumme/Umsatz

Jahrlicher Medianlohn Median-Jahresgehalt von Fithrungskraften
im Jahr 2021 (Basis x 12) im Jahr 20211 (Basis x 12)
85500 141646
CHF CHF
Lohnerhohungen 2022 (in % der Referenzlohnsumme) Lohnsumme/Umsatz 2021 (in %)
1,3% 35%

Wahrend der Medianlohn der Unternehmen (Median der Mediane) nur einen leichten regionalen Unterschied zugunsten der
Westschweiz aufweist (0,74% hcoherer Lohn), ist der Unterschied zugunsten der Westschweiz bei den Managerléhnen deutlich
ausgepragter, die 9% hoher sind als die in der Deutschschweiz gemeldeten Léhne.Im Banken- und Versicherungssektor liegt
der Medianlohn der Unternehmen 16% Uber dem Markt, in der o6ffentlichen Verwaltung 6% Uber dem Markt, wahrend er im
Hotel- und Gaststattengewerbe und im Grosshandel 37% bzw. 25% unter dem Markt liegt. Das Verhaltnis von Lohnsumme zu
Umsatz liegt im Industriesektor bei 27%, wahrend es im Banken- und Versicherungssektor 48% betragt.

2 HR Bench
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Abwesenheitsrate im Jahr 2021(in %)

Die gemeldeten Quoten sind getrennt zu betrachten und kénnen nicht kumuliert werden, da einige Unternehmen nicht alle

Rubriken ausfiillen konnten.

4% 1,3% 2, 7% 0.7% 0.8% 5%
. s ]
Quote der Abwesenheitsrate  Abwesenheitsrate  Abwesenheitsrate ~ Abwesenheitsrate  Abwesenheitsrate
krankheitsbedingten  bei Krankheit 2021  bei Krankheit 2021 Berufsunfall Nichtberufsunfall bei Krankheit
Abwesenheiten (3 Tage oder (> 3 Tage) 2021 2021 und Unfall 2021
2021 weniger)

Die Abwesenheitsrate bei Krankheit 2021 wird stark von der Unternehmensgrdsse beeinflusst. Sie liegt bei 2,9% in Unternehmen
mit weniger als 100 Angestellten (in der Deutschschweiz sogar bei 1,5%). Der Trend kehrt sich bei grésseren Unternehmen um,
die in der Deutschschweiz eine Abwesenheitsrate bei Krankheit von 4,5% verzeichnen, wahrend sie in der Westschweiz bei
3,9% liegt. Die krankheitsbedingten Absenzen verteilen sich in der Schweiz insgesamt auf 1/3 Kurzzeiterkrankungen (3 Tage
oder weniger) und 2/3 Absenzen von mehr als 3 Tagen. Es ist zu betonen, dass diese Quoten vor dem besonderen Hintergrund
einer Pandemie zu sehen sind. Die in der Ausgabe 2018 erfassten Raten lagen fiir Krankheit auf Schweizer Ebene bei 3,1%.
In Unternehmen mit einer Fluktuationsrate von weniger als 5% betragt die Abwesenheitsrate flr Krankheit und Unfall 4,2%,
in Unternehmen mit einer héheren Fluktuationsrate 5,4%. Die gleiche Quote betragt 7.4% in Unternehmen, die der Meinung
sind, dass sie keine Massnahmen zur Pravention psychosozialer Risiken ergreifen missen.
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Partner des Thema

BESCHAFTIGUNGS-_UND KOMPETENZPLANUNG
/THEMA ALS PRIORITAT NR. TEINGESTUFT

64,7% 28,6%

...Betrachten diesen
Schwerpunkt
als kurzfristige Prioritdt.

...der Organisationen wollen
den Ansatz zur Ermittlung
des kinftigen
Qualifikationsbedarfs
weiterentwickeln.

58,1% 28,3%

...Betrachten diesen
Schwerpunkt als kurzfristige
Prioritat.

...der Organisationen
wollen den Ansatz zur
Ermittlung des kinftigen
Bedarfs an Arbeitspldatzen
weiterentwickeln.

Die Beschaftigungs- und Kompetenzplanung ist vorrangig, um sich bestmaglich auf die Zukunft der Arbeit vorzubereiten.

69,29% der Organisationen sind der Ansicht, dass die
Massnahmen zur Beschaftigungs- und Kompetenzplanung neu
zu schaffen oder zu verbessern sind. Von diesen Organisationen
ist ein Drittel mit den derzeitigen Leistungen im Bereich der
Personalbeschaffung, die sie haben, unzufrieden. Es ist daher
logisch, dass sie sich besonders fir die Beschaftigungs-
und Kompetenzplanung interessieren, da eines ihrer Ziele
darin besteht, Schwierigkeiten bei der Personalbeschaffung
zu beheben. Die Mehrheit dieser Organisationen (51,76%) ist
auch unzufrieden mit den Leistungen, die sie in Bezug auf die
Mobilitat und die berufliche Entwicklung ihrer Mitarbeiter bieten.

14 H R_E*_)eqr_._:h
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Lauteiner Gartner-Umfrage, die 2022 unter 860 HR-Fihrungskraften
aus 60 Landern durchgeflhrt wurde, sehen b1% der Befragten die
Zukunft der Arbeit als eine der Top-5-Prioritaten fir 2023 an. Die
Ergebnisse dieser Umfrage stimmen mit diesen Erkenntnissen
uberein, da die Mehrheit der Organisationen die Ermittlung des
zuklnftigen Bedarfs an Kompetenzen (64,7%)und Arbeitsplatzen
(58,1%) ausbauen mochte, um sich besser auf die Zukunft der
Arbeit vorzubereiten. Allerdings ist die Beschaftigungs- und
Kompetenzplanung eher eine Prioritat fiir Organisationen in
der Westschweiz, sowie flr Organisationen im sekundaren
und tertidaren Sektor. Im Gegensatz dazu scheinen sich kleine
Unternehmen und Unternehmen aus anderen Sektoren weniger
daflr zu interessieren.




EINSTELLUNG
/9. ARBEITSPRIORITAT DER UNTERNEHMEN

33,.2% 32,8%

...Betrachten diesen
Schwerpunkt
als kurzfristige Prioritdt.

...der Organisationen wollen
einen Plan fur die Integration
neuer Mitarbeiter/innen
entwickeln.

...der Organisationen wollen
einen proaktiven Ansatz bei

51,1% 26,9%

...Betrachten diesen
Schwerpunkt als

der Personalbeschaffung kurzfristige Prioritat.

entwickeln (Skills Sourcing).

Die Mehrheit der Schweizer Unternehmen ist mit ihren Leistungen im Bereich der Personalbeschaffung zufrieden.

Die Organisationen, die der Ansicht sind, dass die Leistungen der
Personalbeschaffung verbessert oder neu geschaffen werden
sollten, sindin der Minderheit (42,87%). Digjenigen, die einen Bedarf
sehen, sind jedoch vor allem diejenigen, deren Fluktuationsrate
iber dem Durchschnitt liegt (11-20% Fluktuation) (15,48%).
Ein Drittel der Organisationen ist mit ihren Leistungen in den
Bereichen Kommunikation und Personalmarketing unzufrieden,
wobei die Arbeitgebermarke eine der Herausforderungen bei
der Personalbeschaffung darstellt.

Zuden Organisationen, die am zufriedensten mit den Leistungen
im Bereich Personalbeschaffung sind, gehdren diejenigen mit der

&/;

niedrigsten Abwesenheitsrate (40,95%), den wenigsten Konflikten
am Arbeitsplatz (52,1%) und einer unterdurchschnittlichen
Fluktuationsrate (28,57%).

Im Gegensatz zur Gartner-Studie(2022), die die Personalbeschaffung
als viertwichtigste globale HR-Prioritat identifiziert, steht sie
bei den Organisationen der vorliegenden Studie nur an neunter
Stelle. Die Entwicklung eines Plans zur Integration neuer
Mitarbeiter ist die dringlichste Prioritat(32,8%). Organisationen
in der Deutschschweiz priorisieren die Einstellung als Thema
am starksten. Im Gegensatz dazu sind kleine Unternehmen
sowie Unternehmen des kommerziellen Dienstleistungssektors
am wenigsten an diesem Thema interessiert.
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HRIS UND DIGITALE TRANSFORMATION

/6. ARBEITSPRIORITAT

Partner des Thema

15,7% 37,5%

...Betrachten diesen
Schwerpunkt
als kurzfristige Prioritdt.

...der Organisationen geben
an, dass sie kein Management
von HR-Kennzahlen und
-Dashboards haben.

35,4% 26,7%

...Betrachten
diesen Schwerpunkt als
kurzfristige Prioritdt.

...der Organisationen
erwdhnen, dass sie keine
dezentralisierte Verwaltung
von Mitarbeiterdaten haben.

Die digitale Transformation ist aktiv und in vollem Gange, aber das bedeutet nicht,
dass in naher Zukunft fortgeschrittene Technologien wie Kl eingefiihrt werden sollen.

Von den Organisationen, die HR-Informationssysteme besitzen,
haben 45,18% eine unterdurchschnittliche Fluktuationsrate,
eine niedrige Abwesenheitsrate (57,28 %) und wenig Konflikte
(81,82%). Ausserdem bieten sie der grossen Mehrheit ihrer
Belegschaft Zugang zu Home-Office. 46,85% sind auch mit
den Leistungen in Bezug auf neue Arbeitsformen zufrieden.
Paradoxerweise haben 42,52% dieser Organisationen keine
eigenen Leistungen fir neue HR-Trends. Das heisst, nur weil
eine Organisation eine aktive digitale Transformation hat,
bedeutet das nicht, dass sie zwangslaufig in Bezug auf alle

Das HRIS wurde in dieser Umfrage als sechste Prioritat eingestuft.
Die digitale Transformation stehtinsbesondere bei Organisationen
in der Deutschschweiz, bei grossen Unternehmen sowie bei
Organisationen des nicht-kommerziellen Dienstleistungssektors
ganz oben auf der Prioritatenliste. Die Mehrheit der Unternehmen
(64,8%) erwartet diesbezigliche Entwicklungen, ist jedoch
nicht bereit, fortschrittliche Technologien wie kinstliche
Intelligenz einzufihren. Die Grinde dafir bleiben ratselhaft,
da die Investitionen in diese Technologien stetig steigen und
die Vorteile ihres Einsatzes zahlreich sind.

HR-Innovationen unternehmungslustig ist.

7n,3%

...der Organisationen
haben eine aktive digitale
Transformation.

Der digitale Wandel wird am
stdrksten in Unternehmen
in der Westschweiz und
im nicht-kommerziellen
Dienstleistungssektor
vollzogen.
Umgekehrt weisen kleine
Unternehmen und der
sekunddre Sektor den
grossten Rickstand auf.

64,8%

...der Organisationen sehen
kurz-(22,2%) oder
mittelfristige (42,6 %)
Entwicklungen voraus.
Unternehmen aus der
Deutschschweiz und aus
anderen Wirtschaftszweigen
messen dieser Prioritdt die
grasste Bedeutung bei.
Kleinere Unternehmen und
Unternehmen des markt-
bestimmten tertidren Sektors
sehen dies weniger prioritdr.

Oex

1,8%

...der Organisationen,
haben kinstliche Intelligenz
implementiert und
sind in der Minderheit.

Es handelt sich mehrheitlich
um grosse Unternehmen.
Kleine Unternehmen haben
dies jedoch hdufiger getan
als mittlere Unternehmen.

68,2%

...der Organisationen
erwarten keine
Verdnderungen

im Bereich der KI.
28,2% glauben, dass es in
Zukunft Verdnderungen bei
der Implementierung geben

wird, aber das wdre ein
mittelfristiges Ziel. Grosse
Organisationen sind am
stdrksten auf diese Prioritdt
ausgerichtet.
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VERGUTUNG UND FRINGE BENEFITS
/1. ARBEITSPRIORITAT

Partner des Thema

40,4% 29,3%

...Betrachten
diesen Schwerpunkt als
kurzfristige Prioritdt.

...der Organisationen wirden
die vom Unternehmen ange-
botenen Fringe Benefits gerne
weiter entwickeln, aufwerten
und kommunizieren.

bestehende Sozialleistungen

34,7% 24,1%

...Betrachten diesen
Schwerpunkt als kurzfristige
Prioritat.

...der Organisationen wollen

ausbauen, aufwerten und
kommunizieren.

Die Vergiitung ist zufriedenstellend und starker auf ihre Entwicklung ausgerichtet.

Die Organisationen sind im Allgemeinen mit ihren Leistungen
im Bereich Vergltung zufrieden (48,84%). Eines von drei
zufriedenen Unternehmen hat eine unterdurchschnittliche
Fluktuationsrate, eine niedrige Abwesenheitsrate und ist mit
seinen Leistungenin den Bereichen Gleichstellung und Vielfalt
zufrieden. Diese Organisationen erleben auch die wenigsten
Konflikte (45,78%) und bieten die meisten Home-Office-
Arbeitsplatze an (24,17%).

85500
CHF

Medianjahresgehalt Unternehmen
am 31.12.2021 (Basis 12x).

Jdhrliche Erhéhungen 2022
(in % der Referenzlohnsumme).

Verbesserungsbedarf besteht jedoch bei der Entwicklung,
Aufwertung und Kommunikation der vom Unternehmen
angebotenen Vorteile (fringe benefits). Ubrigens sind 41,96%
der Unternehmen, die ihre Vergutungsleistungen verbessern
oder neu schaffen wollen, auch mit ihren Leistungen im
Bereich Kommunikation und HR-Marketing unzufrieden. Mit
anderen Worten: Die Hervorhebung der von der Grganisation
angebotenen Vorteile bleibt eine Prioritat fir die Entwicklung.
Das Vorhandensein eines Lohnmodells fihrt zu einer tieferen
Fluktuation und zu weniger Abwesenheit. Die damit verbundene
Lohngerechtigkeit und Lohntransparenz senkt die Anzahl
Konflikte mit dem Arbeitgeber.

Median-Jahresgehalt Management
am 31.12.2021 (Basis 12x).

35,38%

Lohnsumme/Umsatz 2021.
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‘ Partner des Thema

AUSBILDUNG UND KOMPETENZENTWICKLUNG

/8. ARBEITSPRIORITAT

48,3% 18,5%

...Betrachten
diesen Schwerpunkt als
kurzfristige Prioritdt.

...der Organisationen wollen
formalisierte Richtlinien fiir
die Kompetenzentwicklung
erstellen oder verbessern.

die Praxis des Fernunterrichts

34,9% 18%

...Betrachten diesen
Schwerpunkt als kurzfristige
Prioritat.

...der Organisationen wollen

(E-Learning, Tutorials, ...)
einfihren oder verbessern.

Ausbildung und Kompetenzentwicklung: Quelle der Unzufriedenheit, aber nicht vorrangig.

Die meisten Organisationen (59,06 %) sind mit ihren derzeitigen
Leistungen im Bereich Ausbildung und Kompetenzentwicklung
unzufrieden. Von den Organisationen, die ihre diesbeziglichen
Angebote neu schaffen oder verbessern mdchten, ist jede
dritte mitihren Angeboten im Zusammenhang mit Gesundheit
und Sicherheit am Arbeitsplatz unzufrieden und hat eine
uberdurchschnittlich hohe Fluktuationsrate. Jedes zweite
Unternehmen ist auch mit den Leistungen im Zusammenhang mit
der Beschéftigungs- und Kompetenzplanung, der Leistungs-und
Kompetenzbewertung und der beruflichen Mobilitat unzufrieden.

55%
=2 TAGE

ODER
WENIGER

Durchschnittliche Anzahl
der Ausbildungstage pro
Beschidiftigten in den letzten
12 Monaten.

26%
=25% ODER

WENIGER
BINDUNGSQUOTE

Einstellungsquote von
Auszubildenden nach
Abschluss ihrer Ausbildung.

Oex

Insgesamt scheint die Kompetenzentwicklung fur kleine
Unternehmen und Unternehmen in der Westschweiz
weniger Prioritat zu haben. Insbesondere Organisationen des
sekundaren Sektors sehen die Entwicklung formalisierter
Leitlinien fir die Kompetenzentwicklung am haufigsten
als Prioritat an. Was speziell die Praxis der Fernausbildung
(E-Learning, Tutorials, ...) betrifft, so ist dies eher eine Prioritat
fur die Unternehmen der anderen Wirtschaftssektoren.

42%
=1%
ODER

WENIGER

Jdhrliche Ausbildungskosten
in % des gesamten
Personalaufwands (fir 2021).
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HR-KOMMUNIKATION UND -MARKETING
/2. ARBEITSPRIORITAT

59,2% 37,6% 63.1% 32%

...der Organisationen ...0Organisationen wollen ihre  ...der Organisationen wollen die ...Betrachten
wollen die Forderung ihrer Markenwerbung verbessern Beteiligung ihrer Mitarbeiter diesen Schwerpunkt
Arbeitgebermarke verbessern oder neu schaffen und an der Kommunikation als kurzfristige Prioritdt.

oder neu schaffen. betrachten diesen Schwerpunkt und Férderung der
als kurzfristige Prioritdt. Arbeitgebermarke ausbauen.

Die Schaffung und Forderung der als Prioritat
bezeichneten Arbeitgebermarke.

Die meisten Organisationen sind mit ihren Leistungen im Bereich
Kommunikation und HR-Marketing unzufrieden(67,45%). Entgegen
der Erwartung hat von diesen Organisationen jede dritte eine
unterdurchschnittliche Fluktuationsrate, 64,85% erleben wenig
Konflikte und 44,66% haben eine niedrige Fehlzeitenquote.
Die Mitarbeiterbindung wére also nicht die Hauptmotivationsquelle
fur Organisationen, ihre Personalkommunikation und ihr
Personalmarketing weiter auszubauen.

Dennochist von den Organisationen, die diesbezliglich Leistungen
schaffen oder verbessern mochten, jede zweite mit den
Leistungen im Bereich berufliche Mobilitt unzufrieden und
36,86% sind mit ihren Leistungenim Bereich Personalbeschaffung
unzufrieden. Dartber hinaus wurde, wie bereits erwahnt, die
Entwicklung eines Integrationsplans fur neue Mitarbeiter/
innen als dringendster Schwerpunkt (32,8%) fiir das Thema
Personalbeschaffung identifiziert. Somit wiirde es mehr darum
gehen, die Anziehung neuer Talente und die Integration der
eingestellten Mitarbeiter zu entwickeln und die Arbeitgebermarke
zu fordern. In diesem Zusammenhang haben die Unternehmen
die Arbeitgebermarke als zweitwichtigste kurzfristige Prioritat
identifiziert. 59,2% der Unternehmen wollen die Férderung
ihrer Arbeitgebermarke verbessern oder neu schaffen und
63.1% waollen die Einbindung ihrer Mitarbeiter/innen in die
Kommunikation und Férderung der Arbeitgebermarke ausbauen.
Dieses Thema steht jedoch starker im Mittelpunkt der Prioritaten
von Grossunternehmen. Umgekehrt scheinen Organisationen
des kommerziellen Dienstleistungssektors am wenigsten daran
interessiert zu sein. Die interne Kommunikation wird von
den Organisationen ebenfalls als strategische und vorrangige
Verbesserungsachse identifiziert.
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SOZIALER DIALOG UND GESELLSCHAFTLICHE VERANTWORTUNG

/12. ARBEITSPRIORITAT

31,5% 20,1%

...Betrachten
diesen Schwerpunkt
als kurzfristige
Prioritdt.

...der Organisationen wollen
das Engagement des
Unternehmens fir schonende
Mobilitat und Umweltschutz
aushauen.

20 H R_I?_;e nc h
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... der Organisationen wollen das
Engagement fir bestimmte Gruppen
von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
ausbauen (Kinderkrippen fir Familien,

Integration von Senioren usw.).

Oex

28,3% 8,6%

...Betrachten
diesen Schwerpunkt
als kurzfristige
Prioritat.

Die Organisationen moéchten etwas tun, um die Inklusion von
Menschen zu verbessern und die Umwelt zu respektieren.

Im Durchschnitt wollen 52,52% der Organisationen ihre Leistungen
in Bezug auf den sozialen Dialog und die gesellschaftliche
Verantwortung weiterentwickeln oder verbessern. Von diesen
Organisationen erleben 59,4% wenig Konflikte, jede dritte
ist ein mittelgrosses Unternehmen und hat eine niedrige
Fehlzeitenquote, aber 34,3% haben eine tiberdurchschnittlich hohe
Fluktuationsrate. Dartber hinaus ist von diesen Organisationen,
die ihre Leistungen in Bezug auf den sozialen Dialog und die
gesellschaftliche Verantwortung ausbauen machten, eine von
vier auch mit ihren Leistungen im Bereich Gleichstellung und
Vielfalt unzufrieden, was eine Verbindung zu ihrem Wunsch
herstellt, das Engagement fir bestimmte Mitarbeiterkategorien
auszubauen (Kinderkrippen fiir Familien, Integration von Senioren
usw.). So kdnnte die Problematik der Bindung von Arbeitskraften
die Motivationsquelle fir Unternehmen sein, ihre Leistungen
im Bereich des sozialen Dialogs und der gesellschaftlichen
Verantwortung zu verbessern oder neu zu schaffen. Die
Organisationen scheinen sich auch der Energiekrise bewusst
zu sein, da 31,5% von ihnen ihr Engagement fir schonende
Mabilitdt und Umweltschutz ausbauen moéchten und einervon
funf diesen Schwerpunkt kurzfristig als vorrangig ansieht.

Auf der Seite der Unternehmen, die mit diesen Leistungenam
zufriedensten sind (41,75%), finden sich Unternehmen aus der
Westschweiz, aus dem nicht-kommerziellen Dienstleistungssektor
sowie Grossunternehmen. Die Organisationen der Deutschschweiz,
die mittleren Unternehmen sowie die Organisationen des
sekundaren Sektors und der anderen Tatigkeitsbereiche
scheinenihrerseits die Thematik des sozialen Dialogs und der
gesellschaftlichen Verantwortung am starksten zu priorisieren.
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swibec0$

Mehr Benefits

fur mehr Mitarbeitermotivation

Kostenlos
fur Firmen mit
KTG- Vertrag.

Mit dem Vorteilsangebot von Swibeco profitieren Sie und Ihre Mitarbeitenden von Dauerrabatten bei
uber 150 namhaften Marken in der Schweiz sowie von steuerfreien Lohnnebenleistungen, die Sie mit
wenig Aufwand personalisieren kénnen. So zeigen Sie lhrem Team lhre Anerkennung und starken lhre
Attraktivitat als Arbeitgeberin oder Arbeitgeber.

Modulares Angebot

K

Geschenke & Belohnungen

Ein steuerfreies Punktesystern,
das lhre Mitarbeitenden belohnt

%

Vorteilsplattform

Ein personalisierbares
Portal, mit dem Sie allz

Lunch Card

Eine praktische Prepaid-Karte
als Zahlungsmittel zur

Veorzugskonditionen fiir lhre
Mitarbeitenden zentralisieren

und ihnen eine individuelle
und unkomplizierte

Mitarbeiterverpflegung.
steuerfrel und in 35 000

und permanente

Einkaufsrabatte anbieten. der Vorteilsplattform

ermoglicht.

caop #M =55 Pzalando  Medamatt
Booking.com n%\ux IMPORT .4 4 NORT I@
A,

PARFUMERIE
S W oD mruwiisike 4| EZITEI
w' Faremiy &

MIGROS @ [FUISt  WINTERSPORT

@. Salt. o divitec.ch Cﬂr;tu

ebookers

W GALAXUS

LIVIQUE @ M. microspot.ch E’; Jelmoli

Verwendung ihrer Punkte auf

Restaurants, Take-Aways und
Backereien glltig.

Dauerrabatte

Mit der Swibeco Vorteilsplattform
profitieren lhre Mitarbeitenden
von permanent gultigen Rabatten
bei Uber 150 Anbietern in der
Schweiz. Diese Ermassigungen
sind taglich gultig und kénnen
sogar mit anderen Rabatten
kombiniert werden. 5o sparen
Ilhre Angestellten bis zu mehrere
Tausend Franken pro Jahr!




InnoHub

INNOHUB

FIRMENTRAININGS, DIE WETTBEWERBSVORTEILE SICHERN!

LEADERSHIP

+ Erfolgreiche Fihrung
- Werte leben

- Change Management

AGILE ARBEIT

- Arbeitsproduktivitat
+ Projektmanagement
+ Design Thinking

KOMMUNIKATION

« Linkedln nutzen
« Prasentationstechnik
- Kommunikationserfolg

SKILLS

» Burnout-Pravention
- Konfliktmanagement
« Verhandlungserfolg

54

S

www.innohub.ch

DIGITALISIERUNG

+ Neue Technologien
» E-Commerce
« Arbeit 4.0
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HAUFE.

TAHALENT

DIE LOSUNG FUR IHRE TALENTE

HAUFE TALENT
MANAGEMENT

Mit exzellenter Talent Management
Software mutige Talente fur die Zukunft
finden, binden und weiter entwickeln.
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