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Umfrageziel

Diese reprasentative Studie erfasst die aktuelle Zufriedenheit und das Wohl-
befinden am Arbeitsplatz und identifiziert zentrale Treiber fir motiviertes und
produktives Arbeiten.

Die Ergebnisse liefern zudem wertvolle Erkenntnisse zum Zusammenhang
zwischen Digitalisierungsgrad und Mitarbeitenden-Zufriedenheit.
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Demografie

3.8%

Geschlecht Beschdftigungsausmass
Ma&nnlich Vollzeit berufstatig
54.3% @ Weiblich 0 Teilzeit berufstitig
73.9%
Selbststdndig erwerbend
43%
Alter Unternehmensgrésse
18 bis 29 Jahre Ab 1000 MA
) 30bis 39 Jahre 0 250- 999 MA
40 bis 49 Jahre 50 - 249 MA
@ 50bis 59 Jahre ® 2-29MmA
@ 60 bis 65Jahre ® -~
Arbeitsort Art der Hauptaufgabe
Deutschweiz Eher konzeptionell / organisatorisch

0 Westschweiz [ ] Eher praktisch
571%

75.9 %
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Branchen

Gesundheitswesen/ Sozialwesen/ Pflege
Offentlicher Sektor

Handel / Detailhandel / Lebensmittel
Banken / Finanzdienstleistungen / Versicherungen
Industrie / Produktion / Maschinenbau
Baugewerbe / Baustoffe

Transport / Logistik / Spedition
Informatik / Telekom / Medien
Dienstleistungen / Consulting

Bildung

Tourismus / Hotellerie / Gastronomie
Chemie / Pharma / Medizin
Automobilindustrie

Immobilien

Energie

NGO / Stiftung / Verein

Forschung / Entwicklung

Sonstige Branche

10.9 %

9.5 %

77 %

76 %

7.3 %

7.3 %

6.8 %

5.8 %

5.3%

4.2 %

41 %

3.2%

22%

1.5%

1.4 %

1.4 %

1.4 %

12.4 %

0%

5%

10 %
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Studienerkenntnisse im Uberblick

1. Zufriedenheit

Zufriedene Mitarbeitende sind loyaler
und denken deutlich seltener an einen
Jobwechsel.

3. Arbeitsdruck

Hoher Druck und wenig Entlastung: Jede:r
zweite Mitarbeitende fuhlt sich Uberlastet.

5. Personalfiihrung

Mitarbeitende winschen sich deutlich
mehr Transparenz sowie das Aufzeigen
von Entwicklungsmoglichkeiten.

7.Vertrauen

Vertrauen entsteht durch Nahe. Wer Ver-
trauen in seine Vorgesetzten hat, ist mess-
bar zufriedener im Job.

2. Wohlbefinden am Arbeitsplatz

Nur die Halfte der Befragten sind mit
der Unterstltzung bei Stress- und Zeit-
management zufrieden.

4. Arbeitszeit

Der Wunsch nach Flexibilitat ist schweiz-
weit ausgepragt und geht Uber das aktuel-
le Modell hinaus.

6. Entwicklung und Karriere

Wenn Entwicklung aktiv gestaltet und
Talente gezielt gefordert werden, entsteht
echte Zufriedenheit.

8. Digitalisierung

Ein hoher Digitalisierungsgrad kann zu
hdherer Zufriedenheit und héherem Wohl-
befinden beitragen.
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1. Zufriedenheit
am Arbeitsplatz

Die Zufriedenheit der Schweizer Mitarbeitenden mit
ihrem Job ist hoch, wunschlos glicklich ist aber nur knapp
jeder Dritte am Arbeitsplatz. 77 % der Befragten sind mit
ihrer aktuellen beruflichen Tatigkeit zufrieden. Doch nur
29 % vergeben ihrer beruflichen Tatigkeit die Hochstnote
in puncto Zufriedenheit.

Welchen Einfluss haben dabei das Alter, die Unternehmens-
grosse oder die Branche?

«77 % sind zufrieden. Nur jede:r Dritte ist wunschlos gliicklich»

2%

Sehr zufrieden
29 %

Zufrieden

Neutral
@ Eherunzufrieden

L) .
o . Sehr unzufrieden

Alter

Das Alter spielt nur minimal
eine Rolle. Altere Mitarbei-
tende sind leicht unzufrie-
dener als der Durchschnitt,
jungere Mitarbeitende etwas
zufriedener.

Unternehmensgrésse
Abgesehen von 1 Mann-/
Frau-Betrieben hat die
Grosse des Unternehmens
keinen Einfluss auf die
Gesamt-Zufriedenheit.

]

29 %

XIS &R
EEITSS TR

Branche

Es gibt deutliche branchen-
spezifische Unterschiede.
Im Gesundheits- und Medi-
zinalwesen ist eine grossere
Unzufriedenheit vorhanden
als in anderen Sektoren.

]

29 %

. Sehr unzufrieden . Eher unzufrieden

767 _p

29 %

Zufrieden Sehr zufrieden
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Unterschiedliche Faktoren beeinflussen die Zufriedenheit: Besonders gut schneiden
strukturelle Rahmenbedingungen wie Arbeitszeiten, Kolleg:innen oder Flexibilitat
ab. Kritischer bewertet werden dagegen Aspekte, die direkt das individuelle Erleben
betreffen — etwa Flhrung, Entwicklungsmaoglichkeiten oder Karrierechancen.

Zufriedenheit korreliert mit Loyalitat: Zufriedene Mitarbeitende denken deutlich
seltener Uber einen Jobwechsel nach.

Zufriedenheit mit beruflichen Rahmenbedingungen

Kolleginnen / Kollegen | 35%
Arbeitszeiten | 32%
Arbeitsplatzsicherheit | 30%
flexible Arbeitsmdéglichkeiten | 30%
Work-Life-Balance | 30%
Unternehmensimage | 30%
Personalfihrung | 19%

Digitalisierungsgrad | 7%

Vergitung 17 %

Entwicklung & Karriere 17 %

0% 10 % 20 % 30 % 40 %

3 Fragen, die du dir stellen solltest: p
e Bieten wir unseren Mitarbeitenden mehr als nur «gute Bedingungen» — namlich Sinn, Wertschatzung und Gestaltungsfreiheit?

e \Welche Themen in unserem Unternehmen schneiden im Zufriedenheitsranking besonders schwach ab — und was tun wir konkret dagegen?
e Wie gut verstehen wir die Zusammenhéange zwischen Zufriedenheit, Loyalitat und Fluktuation — und nutzen wir dieses Wissen strategisch?
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Nur 8 % der sehr Zufriedenen
denken liber einen Jobwechsel
nach - bei Unzufriedenen

sind es 63 %.



3 Fragen, die du dir stellen solltest:
e Flihlen sich unsere Mitarbeitenden mental u

okay»?
e Wie fordern wir aktiv ein Umfeld, das Sicher-

laufe einfacher und gesiinder zu gestalten?

Stresslevel (persénliche empfundene Belastung in der Arbeit)
Kolleginnen und Kollegen / angenehmes Miteinander
Realistische / angemessene Zielsetzungen in der Arbeit
Stresslevel (persénliche empfundene Belastung in der Arbeit)

Arbeitsaufgaben

Arbeitsdruck / ausreichend Personal zur Bewaltigung der Arbeitslast

nd

korperlich wirklich wohl oder nur «irgendwie

heit, Wertschatzung und Unterstitzung bietet?
e Nutzen wir digitale Tools gezielt, um Arbeitsab-

13.8 %

10.4 %

10.2 %

151 %

1.8 %

10.8 %

0%

Treiber fiir kbrperliches Wohlbefinden

2. Wohlbefinden
am Arbeitsplatz

Nur jede:r vierte Mitarbeitende fiihlt sich am Arbeitsplatz richtig wohl - mental
wie korperlich. 74 % sind mit dem kdrperlichen, aber nur 68 % mit dem psychischen
Wohlbefinden zufrieden.

Zentrale Treiber fur kérperliches Wohlbefinden sind realistische Zielvorgaben, klare
Erwartungen, ergonomische Arbeitsbedingungen und Unterstlitzung im Team.

Flr mentales Wohlbefinden sind es gutes Stressmanagement, Aufgabenvielfalt,
Unterstutzung, Anerkennung und gute Fihrung.

Die Digitalisierung wirkt in diesem Punkt unterstitzend. Ein hoher Digitalisierungs-
grad im Unternehmen geht mit héherem Wohlbefinden einher. Rund 90 % der
Befragten, die mit dem Digitalisierungsgrad in ihrem Unternehmen sehr zufrieden
sind, fuhlen sich kdrperlich und auch mental wohl am Arbeitsplatz.

Nur 50% der Befragten sind mit der Unterstitzung bei Stress- und Zeitmanagement
zufrieden.

5% 10 % 15 % 20 %

Treiber flir psychisches Wohlbefinden
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3. Arbeitsdruck

Nur jede:r Zweite ist mit dem aktuellen Arbeits-
druck zufrieden. Besonders in Grossunternehmen
fuhlen sich viele Uberlastet. In KMU sowie in der Ro-
mandie fallt die Einschatzung leicht positiver aus.

Hoher Stresslevel, fehlende personelle Ressourcen
und mangelnde Unterstltzung im Zeit- und Stressma-
nagement zahlen zu den gréssten Belastungsfaktoren
im Arbeitsalltag. Fehlen strukturierte Angebote wie
Trainings, Tools oder klare Priorisierungen, bleibt jede:r
mit dem Druck allein.

Korrelation mit Zufriedenheit: Die Studie zeigt, dass
zufriedene Mitarbeitende Stresslevel und Workload
deutlich positiver empfinden. 80 % der sehr zufriede-
nen Mitarbeitenden empfinden den Stresslevel als gut,
bei den unzufriedenen sind es nur 20 %.

Zufriedenheit betreffend Arbeitsdruck / geniigend Personal

3 Fragen, die du dir stellen solltest:

e Haben wir genligend personelle Ressourcen, um
die Arbeitslast realistisch zu bewaéltigen?

e Wie gezielt unterstitzen wir unsere Mitarbeitenden
im Umgang mit Stress und Zeitdruck?

e Wie stark belasten administrative Prozesse und

mangelnde Effizienz unseren Arbeitsalltag?

‘I .
rA
Qe

Stresslevel (persénlich empfundene Belastung in der Arbeit)

80 %
15.9 % 0%
15.7 % Sehr zufrieden i
60 % Sehr zufrieden
Eher zufrieden 0o Eher zufrieden
Neutral Neutral
) 40 % )
pen% 25.6% Eher unzufrieden (Eher) unzufrieden

. Sehr unzufrieden

30 %

20 %

10 %

0%
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Gleitzeit

Feste Arbeitszeiten

Jahresarbeitszeiten

Schichtarbeit

4-Tage Woche

Anderes

44.4%
49.8%

34.5%
17.8 %

16.9 %
18.3 %

12.7 %
79 %

6.2%
27.2%

4.9 %
4.8 %

0% 10 %

Aktuelles Modell

20 % 30 %

Préferiertes Modell

40 %

50 %

4. Arbeitszeit

Ob Buro oder Produktion: Der Wunsch nach flexibler
Arbeitszeitgestaltung ist schweizweit stark — in der
Romandie ebenso wie in der Deutschschweiz.
Besonders Mitarbeitende in KMU sehnen sich nach
mehr Spielraum, da Grossunternehmen oft bereits
Gleitzeitmodelle anbieten.

Gleitzeit ist das mit Abstand beliebteste Arbeitszeit-
modell — jede:r Zweite bevorzugt es.

Feste Arbeitszeiten wiinschen sich hingegen nur18 %
der Arbeitnehmenden. Ausserdem traumen 27 % von
der 4-Tage-Woche. In Blrojobs zahlt auch das Jahres-
arbeitszeitmodell zu den Top drei, wahrend bei korper-
lich gepragten Tatigkeiten feste Arbeitszeiten weiter-
hin hoch im Kurs stehen.
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Aktuelle Home Office Tatigkeit

Bei Burojobs ist das Home-Office langst etabliert —

41 % der Arbeitnehmenden arbeiten bereits teilweise
remote. Doch das Potenzial ist noch nicht ausge-
schopft: Fast jede:r Zweite wiinscht sich mehr davon.
Der Effekt ist messbar: Wer im Home-Office arbeitet,
ist nachweislich zufriedener — sowohl mit dem Job
(82 % vs. 73 %) als auch mit der Work-Life-Balance

(76 % vs. 65 %). Flexibilitat ist damit nicht nur ein Trend,
sondern ein klarer Faktor flr Zufriedenheit.

Ja
. Nein, ich méchte nicht
Nein, mein Job ldsst dies nicht zu

@ Nein, meine Firma Iésst dies nicht zu

3 Fragen, die du dir stellen solltest:

e Bieten wir unseren Mitarbeitenden genug
Flexibilitat, um Beruf und Privatleben wirklich
vereinbaren zu kénnen?

e Nutzen wir flexible Arbeitszeitmodelle aktiv
als Hebel fur Zufriedenheit und Arbeitgeber-

attraktivitat?
e Berlcksichtigen wir unterschiedliche Bedurf- Wunsch nach mehr Home Office ist splirbar. 45 % wiinschen sich mehr Home
nisse je nach Tatigkeit und Zielgruppe? Office als bisher méglich. Rund 18 % der Mitarbeiter:innen in

Biirojobs méchten ins Home Office, aber die Firma Iasst es nicht zu.

Mehr
O Gleich viel
Weniger

45 %
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5. Personalfuihrung

Als Top drei Starken der Personalfihrung gelten der
Schutz der persdnlichen Daten (67 %), offene Informa-
tionszugang (63 %) und ein klarer Standpunkt gegen
Diskriminierung und Mobbing (58 %). Schwéachen
bestehen bei der Transparenz: In Sachen Lohnstruktur
(40%) und Personalentscheiden (43 %) besteht Luft
nach oben. Ausserdem sind nur 40 % zufrieden mit der
Durchflhrung regelmassiger Mitarbeitenden-Befra-
gungen.

Der Mitarbeitenden-Befragung kommt in der Schweiz
eine bedeutende Rolle zu. 66 % der Grossunternehmen
und 45 % der KMU fuhren jahrlich Mitarbeitenden-
Befragungen durch. In der Deutschschweiz flihren
deutlich mehr Unternehmen regelmassig Mitarbeiten-
den-Befragungen durch als in der Westschweiz (59 %
vs. 49 %). Allgemein gilt: Je grosser das Unternehmen,
desto haufiger finden Mitarbeitenden-Befragungen
statt.

3 Fragen, die du dir stellen solltest:

e Erleben unsere Mitarbeitenden die Fihrung
als transparent, klar und verlasslich — oder als
intransparent und wechselhaft?

e Wie regelmassig und sinnvoll nutzen wir Feed-
backformate, um Mitarbeitende einzubinden
und weiterzuentwickeln?

e Wird in unserem Unternehmen aktiv Wert-
schatzung gelebt — oder bleibt sie ein Lippen-
bekenntnis?

Mit der Transparenz und Aufzeigen von Entwicklungsméglichkeiten sind
Mitarbeiter:innen heute noch nicht zufrieden

Schutz der personlichen Daten

Zugdanglichkeit zu Informationen

Eindeutige Haltung gegeniber Diskriminierung/ Mobbing
Erreichbarkeit von HR

Wertsché&tzende Kommunikation

Durchfihrung von Entwicklungs- /Feedbackgespréchen
Transparenz im Unternehmen

Zugang zur eigenen persénlichen Akte

Schnelligkeit des Kommunikationsflusses von HR

Anzahl HR-Mitarbeitende

Transparenz im Personalmanagement

Transparenz in der Lohnstruktur

Fachliche Unterstiitzung
Weiterbildungsmaoglichkeiten
Wahrnehmung ihrer beruflichen Ziele

Unterstitzung bei der Umsetzung ihrer beruflichen Ziele

Aufzeigen von Karriereplanung und Entwicklungsméglichkeiten

Personalfiihrung

67 %
63 %
58 %
57 %
56 %
53 %
53 %
53 %
50 %
47 %
43 %

40 %

Weitere Aspekte
57 %
53 %
52%
50 %

39%
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Anerkennung und
Wertschatzung sind die stéarksten
Treiber fiur gute Fuhrung.




6. Entwicklung
und Karriere

Von den Mitarbeitenden, die sehr zufrieden sind, haben 33 % Weniger als 40 % der Arbeitnehmenden sind zufrieden mit den Entwicklungs-

mehrmals pro Jahr ein Karriere- und Feedbackgesprdch. und Karriereméglichkeiten in ihrem Unternehmen. Zwar finden Feedback- und
Karrieredialoge oft statt, doch bleiben sie haufig wirkungslos. 76 % der Mitarbeiten-
den in der Schweiz fihren mindestens einmal pro Jahr ein persdnliches Gesprach
mit Vorgesetzten oder HR-Verantwortlichen tber ihre Karriereziele oder Entwick-
lungsmaoglichkeiten; bei weiteren 15 % findet ein solches Gesprach zumindest ge-

33%
Mehrmals pro Jahr - e legentlich statt.
Einmal oro Jahr 2% Haufigkeit allein schafft jedoch keinen Mehrwert. Entscheidend ist, ob die
p 54 % Gesprache zu konkreten Perspektiven und nachsten Schritten fuhren. Erst, wenn
Entwicklung aktiv gestaltet und Talente gezielt gefordert werden, entsteht echte
Alle 2-3Jahre 2% Zufriedenheit. Aktives Talent Management ist der starkste Hebel flr positive
8% Karrierewahrnehmung.
6%
Seltener 8% Konsequenz: Wer sich nicht gehért fihlt, wird sich woanders entwickeln.
Wahrgenommene Wertschatzung und Perspektivenbindung sind entscheidend
. 5% far Motivation und Loyalitat.
Nie
5%
Sehr zufrieden Eher zufrieden
3 Fragen, die du dir stellen solltest:
Die Studie zeigt, dass zufriedene e Fordern wir Mitarbeitende aktiv — oder verwalten wir sie nur?
. . . . e Sind unsere Feedback- und Entwicklungsgesprache wirkungsvoll oder reine
Mitarbeitende Ianger im Unternehmen Sl 999EEP d
bleiben und belastbarer Sind, e Erkennen und bericksichtigen wir die individuellen Karriereziele unserer

Mitarbeitenden wirklich? Ist die Berticksichtigung der individuellen Ziele fur
unser Unternehmen sinnvoll?
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7.Vertrauen

Vertrauen entsteht durch Nahe. Mitarbeitende vertrauen ihren direkten Vorgesetz-
ten (64 %) deutlich mehr als der Unternehmensleitung (45 %) oder dem HR (42 %).

Besonders in grosseren Unternehmen ist das Vertrauensverhaltnis oft schwacher.

In KMU hingegen geniesst das HR spurbar mehr Rickhalt. Allerdings bringt jede
fiinfte Person dem HR gar kein Vertrauen entgegen. Der wahrgenommene Ab-

stand — organisatorisch oder menschlich — zu Vorgesetzten oder HR kann das Ver-
trauen erheblich schwachen.

Vertrauen zahlt sich jedoch aus — denn wer Vertrauen in seine Fihrung hat, ist mess-
bar zufriedener im Job. Rund 90 % der Mitarbeitenden mit hohem Vertrauen in ihre
Vorgesetzten sind auch mit ihrem Job zufrieden.

Mangelnde Transparenz ist ein Vertrauenskiller. Unternehmen missen zeigen, dass
Entscheidungen fair, klar und nachvollziehbar getroffen werden. Einen positiven
Hebel bietet deshalb die Digitalisierung: 66 % der Befragten gewinnen durch die
Einsicht in ihre eigenen Daten mehr Vertrauen in ihr Unternehmen.

Vertrauen

Direkte Vorgesetzte 64 %
Unternehmensleitung 45%

Personal-Verantwortliche 42%

-la

3 Fragen, die du dir stellen solltest:

e Wie sichtbar, nahbar und ansprechbar sind
unsere Fuhrungskrafte und HR-Verantwortli-
chen fur die Mitarbeitenden?

e Wie transparent und nachvollziehbar sind
unsere HR-Prozesse — insbesondere bei sen-
siblen Themen wie Lohn, Karriereplanung und
Personalanliegen?

e Nutzen wir digitale Tools gezielt, um Vertrauen
zu fordern — z. B. durch Einsicht in personliche
Daten oder transparente Kommunikation?

«88% der Mitarbeitenden, die sehr zufrieden sind, haben ein sehr oder
eher grosses Vertrauen in ihre direkten Vorgesetzen.»

Direkte Vi trte amok
irekte Vorgesetzte o
Unternehmensleitung 5%
43%
. 71%
Personal-Verantwortliche

39%

Sehr zufrieden Eher zufrieden
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8. Digitalisierung

Von digitalen HR-Tools erwarten sich Arbeitnehmende vor allem eines: Benutzer-
freundlichkeit (78 %), Schnelligkeit (80 %) und mobile Nutzbarkeit (62 %). Werden
diese Anforderungen erflillt, entfaltet Technologie ihren vollen Nutzen im Alltag.

Die Vorteile sind aus Sicht der Mitarbeitenden klar spiirbar: bessere Ubersicht tiber
persodnliche Daten (73 %), Zeitersparnis bei administrativen Aufgaben (69 %), schnel-
lere Bearbeitung von Anliegen (63 %) und mehr Transparenz in HR-Prozesse (58 %).
60 % geben an, dass digitale Technologien die Kommunikation zwischen Mitarbei-
tenden und HR erleichtert.

Bewerbermanagementsysteme sind die meistgenutzten — und zugleich die am
starksten vermissten — digitalen HR-Tools. Besonders beim Onboarding und im
Rekrutierungsprozess winschen sich 3 von 10 mehr digitale Entlastung. Die Spesen-
abrechnung gehort zu den Top 3 digitalen Prozessen im Personalbereich.

Mitarbeitende, die den Digitalisierungsgrad als sehr zu-
friedenstellend bewerten, zeigen insgesamt ein héheres
Wohlibefinden am Arbeitsplatz.

AnA 92 % von ihnen sind mit ihrer beruflichen Tatigkeit
\_J/ sehroder eher zufrieden.

90 % von ihnen flhlen sich kérperlich und mental
am Arbeitsplatz gut.

3 Fragen, die du dir stellen solltest:
e Sind unsere digitalen HR-Tools wirklich benutzerfreundlich, schnell und mobil nutzbar — oder eher ein zusatzlicher Aufwand?

e Nutzen wir digitale Losungen gezielt, um Transparenz, Effizienz und Selbststéandigkeit fir unsere Mitarbeitenden zu fordern?
e |st unser Digitalisierungsgrad ein echter Hebel fir Zufriedenheit und Wohlbefinden — oder ein ungenutztes Potenzial?
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Die Treiberanalysen verdeutlichen, wo
Unternehmen gezielt ansetzen konnen

Treiber flir Zufriedenheit mit der beruflichen Tatigkeit Treiber fiir Zufriedenheit mit Personalfiihrung
e Arbeitsaufgaben e Anerkennung und Wertschatzung

e Mentales Wohlergehen e Direkte Vorgesetzte

e Anerkennung und Wertschatzung e Unternehmenskultur

e Unternehmenskultur

Treiber fur Zufriedenheit mit Entwicklungs-

Treiber fur Wohlbefinden am Arbeitsplatz und Karriereméglichkeiten
e Stresslevel / persdnlich empfundene Belastung e Aufzeigen von Karriereplanung und Entwicklungsmaoglichkeiten
e Arbeitsaufgaben e Weiterbildungsmaglichkeiten
e Arbeitsdruck / ausreichend Personal zur Bewaltigung e \Wahrnehmung der beruflichen Ziele
des Workloads

e Kolleginnen und Kollegen / angenehmes Miteinander

Belastungsfaktoren

Treiber fir Zufriedenheit mit Work-Life-Balance e Hoher Stresslevel
e Hoher Arbeitsdruck
* Arbeitszeiten e Administration
e Flexible Arbeitsmdglichkeiten e Fehlende Unterstitzung bei Stress- und Zeitmanagement
e Stresslevel / persdnlich empfundene Belastung e Fehlende Prozessoptimierung
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Mitarbeitende verlangen nach einem mitarbeitendengesteuerten
Talent Management. Um die Zufriedenheit der Mitarbeitenden zu
steigern, empfiehlt es sich, die Talent Programme zu modernisie-
ren und den Bediirfnissen der Mitarbeitenden anzugleichen.

HR geniesst weniger Vertrauen als direkte Vorgesetzte oder die
Geschdaftsleitung. Die Handlungsfelder sind vielfaltig und miissen
individuell adressiert werden. Entscheidend ist, dass HR naher
an die Mitarbeitenden riickt — denn Vertrauen ist ein zentraler
Treiber ftir Zufriedenheit.

Ein hoher Digitalisierungsgrad im Unternehmen steht in engem
Zusammenhang mit héherer Zufriedenheit, besserem Wohlbefin-
den und einem geringeren empfundenen Stresslevel sowie redu-
Zierter Arbeitslast. Das zeigen die Angaben von liber 90 % der
Befragten, die den Digitalisierungsgrad als sehr zufriedenstellend
bewerten
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Mehr Chancen als Bedenken:
Kl am Arbeitsplatz

Das Thema Kunstliche Intelligenz birgt Ambivalenz in sich:
Der Nutzen wird klar erkannt, jedoch bleiben Angste um den eigenen Arbeitsplatz.

Nutzen

Uber die Hélfte der Befragten sieht
klare Vorteile fir Unternehmen

55 %
(o
der Befragten denken:

Ein verantwortungsvoller Umgang
mit KI kann Unternehmen starken.

53 %
(o]
der Befragten denken:

Kl kann Prozesse deutlich
beschleunigen.

31 %
(o]
der Befragten denken:

Einsatz von KI kann zu héherer Mit-
arbeitenden-Zufriedenheit fiihren.

Vorbehalte

Allerdings ist auch Skepsis spurbar —
und das Bekenntnis zum Menschen

25 %
o
der Befragten denken:

K1 bringt Gefahrdung
des eigenen Jobs.

70 %
(o]
der Befragten denken:

KlI-Tools ersetzen nicht den
persoénlichen Austausch.

55 %
(o]
der Befragten denken:

Klare Richtlinien zum Umgang
mit Kl sind nétig.

Einsatzim Job

Jede/r zweite Schweizer Mitarbei-
tende nutzt Kl zumindest gelegent-
lich im Job. Besonders verbreitet

ist der Einsatz in den Bereichen IT,
Bildung sowie Finanzwesen — hier
setzen rund zwei Drittel der Mitarbei-
tenden Kl ein, in der IT sind es sogar
drei Viertel.

Weniger bekannt ist der Einsatz von

Kl in digitalen Tools: Knapp 40 % der
Mitarbeitenden geben an, dass Ki
im Recruitingtool oder anderen
digitalen L6sungen genutzt wird.

28 % geben an, dies nicht zu wissen -
ein Hinweis darauf, dass vielen unklar
ist, wo Kl in ihrer digitalen Arbeits-
umgebung zum Einsatz kommt.

Ein vertrautes Entwicklungsmuster
zeichnet sich ab — ahnlich wie bei
friheren bahnbrechenden Techno-
logien: Erst steigt die Aufmerksamkeit,
dann folgt ein Hype — gefolgt von
Erndchterung, wenn Erwartungen
nicht sofort erflllt werden. Doch ge-
nau dann setzt meist das eigentliche
Wachstum ein: wenn das Potenzial
breit genutzt wird.

Jetzt sind Fiihrungskréfte gefragt,
Kl zu verstehen und sinnvoll in ihre
Organisation zu integrieren. Die
Entscheidungen von heute pragen,
wie sich der Einsatz Generativer K
klinftig gestaltet — wie weitere Stu-
dien belegen.




Verwandle Erkenntnisse

in Massnahmen

Jetzt ist der Moment, um aktiv
zu werden.

Digitalisierung und Kunstliche Intelligenz veran-
dern Arbeitsweisen, Prozesse und Geschaftsmo-
delle in rasantem Tempo — und zwar branchen-
Ubergreifend. Wer heute die richtigen Fragen
stellt, Potenziale erkennt und eine klare Strategie
entwickelt, sichert sich einen Wettbewerbsvor-
teil von morgen. Unternehmen, die jetzt handeln,
gestalten den Wandel aktiv mit — statt von ihm
Uberrascht zu werden.

Unsere Expertinnen und Experten verstehen

die vielfaltigen Kundenbedurfnisse und Frage-
stellungen rund um HR-Strategie, Digitalisierung
und KI — und beraten dich gerne.

Al Exploration Day

Du mochtest wissen, wie Kl dein HR unterstitzen
kann? In unserem eintédgigen Workshop zeigen
wir dir und deinem Team, was hinter dem Hype
steckt — und wie sich Kl-Tools sinnvoll und stra-
tegisch in eure HR-Prozesse integrieren lassen.

Teste die Fithess deines HR

Mit unserem HR Health Check analysieren wir in
einem halbtagigen Workshop die Fitness deines
HR — von Kultur Gber Prozesse bis Digitalisie-
rung. Du erhaltst klare Erkenntnisse und eine
Roadmap flr konkrete nachste Schritte.
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Bei Fragen sind wir gerne
flr dich da!

Anja Buser

HR Strategies
anja.buser@hr-campus.ch
+4179 154 17 96

Christina Fluickiger

Marketing & Communications
communications@hr-campus.ch
+4144 21514 53

Sandra Lugonjic

HR Strategies
sandra.lugonjic@hr-campus.ch
+4179 895 09 42
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