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KURZFASSUNG

Der gravierende IT-Fachkraftemangel sowie die Treiber fir die Veradnderungen der Arbeitswelt
(Demografischer Wandel, Globalisierung, Digitalisierung, Wissenskultur mit lebenslangem Lernen,
Individualisierung, Wertewandel der Generationen) zwingen Unternehmen dazu sich mit geeigneten
MaRBnahmen zur Foérderung der Mitarbeiterbindung auseinanderzusetzen. Um sich als attraktiver
Arbeitgeber fur IT-Fachkrafte zu positionieren, ist es entscheidend genau jene Angebote zu ermitteln und

bereitzustellen, die fur die Zielgruppe von Bedeutung sind.

Im Zuge des Theorieteils wurde anhand einer umfassenden Literaturrecherche eine Toolbox mit
Maflinahmen zur Forderung der Mitarbeiterbindung erarbeitet, welche um die Erkenntnisse des empirischen
Teils erganzt und verfeinert wurde. In einem Mixed-Methods-Ansatz wurden zunéchst die Erwartungen und
Winsche der IT-Fachkrafte an den Arbeitgeber in einem qualitativen Kreativitatsworkshop identifiziert und
attraktive Angebote des Arbeitsgebers zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat und Mitarbeiterbindung
erarbeitet. Basierend auf den Ergebnissen des Kreativitatsworkshops und der Literaturrecherche erfolgte
im Anschluss eine quantitative Befragung von IT-Fachkréften mittels Online-Fragebogen, welche die
geeignetsten Angebote des Arbeitgebers fir die Zielgruppe ermittelte. Anhand der gewonnenen
Erkenntnisse des methodischen Vorgehens wurde eine Priorisierung der MitarbeiterbindungsmafRnahmen
vorgenommen und Handlungsempfehlungen fiir Arbeitgeber von IT-Fachkraften abgeleitet.

Fur die Merkmale der Arbeitsbedingungen wurde ein hohes Mald an gewahrter Flexibilitdt (hinsichtlich
Arbeitszeit, Arbeitsort, privater Verpflichtungen) als Dreh- und Angelpunkt der retentionsforderlichen
Maflnahmen fir IT-Fachkrafte identifiziert. Ebenso eine entscheidende Rolle spielt die Bezahlung eines
fairen und konkurrenzfahigen Gehalts (Gehaltsentwicklungsplan, Zeitausgleich statt All-in Vertragen), die
Eroffnung von Perspektiven und Entwicklungsmdglichkeiten im Unternehmen (Karriereplan, Etablierung
von Fachkarrieren, kontinuierliche Weiterbildungen, Wissensaustausch unter Kollegen), technische
Ausstattung auf dem aktuellem Stand der Technik (mehrere Bildschirmmonitore, leistungsfahiger Rechner,
Hardware und Software up-to-date, favorisierte Programme, neue Technologien), ein Angebot an
retentionsférderlichen Veranstaltungen (regelmafige Mitarbeiterinformationen, Teambuilding-Events) und
klare Regelungen von Prozessen und Verantwortlichkeiten. Das Handlungsfeld der Mitarbeiterfiihrung
(Sozialkompetenz der Fuhrungskraft, Erkennen und Férdern von Entwicklungspotentialen, Wertschétzung
und Anerkennung, Feedback, Beachtung der Mitarbeiterauslastung, Kommunikation und Information,
Berlicksichtigung von Interessen und Starken) sowie die Gestaltung der Arbeitsinhalte (Flexibilitat bei der
Abarbeitung von Arbeitsaufgaben, Ausrichtung an Starken und Interessen des Mitarbeiters, Moglichkeit

sich einzubringen) runden das Mitarbeiterbindungskonzept ab.

Die Relevanz der Mitarbeiterbindung wird sich in den né&chsten Jahren intensivieren, da davon auszugehen
ist, dass sich der gravierende Fachkraftemangel von IT-Personal weiter zuspitzen wird. Arbeitgeber von
IT-Fachkraften bewegen sich in einem &uRerst kompetitiven Umfeld und missen daher ein
retentionsférderliches MaRnahmenpaket schniren, welches es ihnen erlaubt die IT-Personalressourcen
langfristig an das Unternehmen zu binden. Die Implementierung des erarbeiteten Manahmenbiindels tragt
dazu bei die Erfolgschancen von Arbeitgebern fur den Verbleib von IT-Personal im Unternehmen zu
erhohen. Die frihzeitige Auseinandersetzung mit mitarbeiterorientierten Retentionskonzepten leistet somit

einen wichtigen Beitrag zum Erhalt der Wettbewerbsfahigkeit und Abmilderung des IT-Fachkraftemangels.



ABSTRACT

The serious shortage of IT specialists as well as the drivers for changes in the world of work (demographic
change, globalization, digitalization, knowledge culture with lifelong learning, individualization, changing
values of the generations) force companies to take appropriate measures to promote employee retention.
In order to position as an attractive employer for IT specialists, it is crucial to identify and provide those
offerings that are relevant for the target group.

In the course of the theoretical part, a toolbox of measures to promote employee retention was developed
on the basis of an extensive literature research, which was supplemented and refined by the findings of the
empirical part. In a mixed-method approach, the expectations and wishes of IT specialists towards the
employer were first identified in a qualitative creativity workshop and attractive offers of the employer to
increase the attractiveness of the employer and employee retention were developed. Based on the results
of the creativity workshop and the literature research, a quantitative survey of IT specialists was then
conducted using an online questionnaire, which identified the most suitable employer offers for the target
group. Based on the insights gained from the methodological approach, a prioritization of employee
retention measures was carried out and recommendations for action for employers of IT specialists were

derived.

With respect to the characteristics of working conditions, a high degree of granted flexibility (regarding
working hours, place of work, private obligations) was identified as the central focus of retention measures
for IT specialists. The payment of a fair and competitive salary (salary development plan, time off instead
of all-in contracts), perspectives and development opportunities within the company (career plan,
establishment of specialist careers, continuous training, exchange of knowledge among colleagues), state-
of-the-art technical equipment (multiple monitors, powerful computers, up-to-date hardware and software,
favored programs, new technologies), an offer of retention-promoting events (regular employee information,
teambuilding events) and clear regulations of processes and responsibilities also play a decisive role. The
field of action of employee management (social competence of the superior, recognition and promotion of
development potentials, appreciation and recognition, feedback, attention to employee workload,
communication and information, consideration of interests and strengths) as well as the design of the work
content (flexibility in the execution of work tasks, alignment with the strengths and interests of the employee,
possibility to contribute) complete the employee retention concept.

The relevance of employee retention will be intensified in the coming years, as it can be assumed that the
serious shortage of IT personnel will further sharpen. Employers of IT specialists operate in an extremely
competitive environment and must therefore develop a retention-enhancing package of measures that
allows them to bind IT personnel resources to the company sustainably. The implementation of the
developed package of measures contributes to increasing employers' chances of success in retaining IT
personnel in the company. Early consideration of employee-oriented retention concepts thus makes an

important contribution to maintaining competitiveness and mitigating the shortage of IT specialists.
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Einleitung

1 EINLEITUNG

1.1 Ausgangssituation und Problemstellung

Bei der Betrachtung von Human Resources (HR) Trends kristallisiert sich seit einigen Jahren die
Mitarbeiterbindung als erfolgsrelevantes Thema besonders heraus. Laut dem aktuellsten HR-Bericht von
Hays steht fur Unternehmen die Mitarbeiterbindung erneut auf Platz Eins der wichtigsten Handlungsfelder
des Personalmanagements.! In einer unsicheren Zeit, in der die wirtschaftlichen Entwicklungen schwer
vorhersehbar sind und ein Wettkampf um qualifizierte Fachkrafte herrscht, erkennen immer mehr
Organisationen die strategische Bedeutung der langfristigen Bindung von Personal an das Unternehmen

und setzen sich zunehmend mit geeigneten MalRnahmen auseinander.?

Die intensive Beschéaftigung mit MitarbeiterbindungsmalRnahmen kann langst nicht mehr als optional
angesehen werden, da die tiefgreifenden Veranderungen der Altersstruktur der Bevolkerung zwangslaufig
eine Verknappung von verfigbaren Arbeitskraften zur Folge haben. Um die zuklnftige Wettbewerbs-
fahigkeit sicherzustellen, missen HR-Strategien zur nachhaltigen Mitarbeiterbindung entwickelt werden,

die es ermdglichen sich einen Vorteil gegentiber Mitbewerben am Arbeitsmarkt zu verschaffen.3

Neben dem Vertriebsbereich weist vor allem die Informationstechnologie (IT) eine hohe ungewollte
Fluktuation auf. Da IT-Fachkrafte jedoch nichtin ausreichendem MaRRe auf dem Arbeitsmarkt zur Verfligung
stehen, ist hier ein besonderes Augenmerk auf die Bindung zu legen.# Griinde fir den Mitarbeitermangel
im IT-Bereich sind laut Erhebungen von Capgemini vor allem die fehlenden Fachkrafte am Arbeitsmarkt
(76,9%), gefolgt von unattraktiven Rahmenbedingungen, wie beispielsweise dem Standort des
Unternehmens und einem zu niedrigen Gehalt (53,8%), fehlendem Budget fir IT-Stellen (44,6%),
ineffektiven Rekrutierungsprozessen (26,2%) und unklaren Anforderungsprofilen (23,1%).5

Die Positionierung als attraktiver Arbeitgeber, durch das Angebot ansprechender Rahmenbedingungen fur
die Mitarbeiter, kann hier als Stellschraube verstanden werden, um die emotionale Verbundenheit von
Mitarbeitern zum Unternehmen zu erh6hen.® In der Jobstudie 2019 von Ernst & Young gaben 77% der
befragten Arbeitnehmer an, dass sie sich flexible Arbeitszeitmodelle wiinschen. Knapp die Halfte (49%)
mochte betriebliche Gesundheits- und Vorsorgemodelle, 46% schatzen die Mdglichkeit des Home Office,
fur 39% sind Mitarbeiterangebote und -rabatte relevant und rund ein Viertel (26%) winscht sich Kinder-

betreuungsangebote.”

Lvgl. Eilers u. a. (2020), S. 24, Onlinequelle [25.02.2020].
2vgl. Bussin (2018), S. 1 ff.

3 vgl. Wolf (2018), S. 17 ff.

4Vvgl. Brence u. a. (2019), S. 6, Onlinequelle [29.12.2019].

5 Vgl. Capgemini (2018), S. 18 f, Onlinequelle [29.12.2019].

5 Vvgl. Kanning (2017), S. 134.

7Vgl. Ernst & Young (2019d), S. 18, Onlinequelle [29.02.2020].



Einleitung

Da ein Unternehmen jedoch nicht wahllos alle MitarbeiterbindungsmafRhahmen anbieten kann, ist es
entscheidend herauszuarbeiten welche Erwartungen ganz oben auf der Wunschliste der Zielgruppe stehen
und dementsprechende Angebote in die Organisation zu integrieren. Ein ,Standardrepertoire® zu

definieren, das sich wenig bis gar nicht von anderen Arbeitgebern abhebt, ist wenig erfolgsversprechend.8

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass ein eklatanter Fachkraftemangel im IT-Sektor herrscht,
welcher sich durch die demografischen Entwicklungen in den néchsten Jahren weiter zuspitzen wird.
Daruber hinaus ist die Fluktuation von IT-Personal hoch und die Rekrutierung neuer Fachkrafte gestaltet
sich zunehmend schwierig. Es ist daher empfehlenswert sich mit Mitarbeiterbindungskonzepten von IT-

Fachkréaften zu befassen, um dem IT-Personal zielgruppenrelevante Angebote zur Verfigung zu stellen.

1.2 Zielsetzung der Arbeit

Das Ziel dieser Masterarbeit ist die Erarbeitung von Handlungsempfehlungen fur Arbeitgeber zur
Mitarbeiterbindung von IT-Fachkraften. Den Unternehmen sollen Wege aufgezeigt werden, die es ihnen

ermdglichen IT-Personal besser zu binden als Wettbewerber am Arbeitsmarkt.

Die vorliegende Arbeit richtet sich an Personalverantwortliche, Fihrungskréafte sowie Unternehmensleiter

in Organisationen, die IT-Fachkréafte beschatftigen.

Der Theorieteil der Masterarbeit wird mittels umfassender Literaturrecherche erarbeitet und beschéftigt sich
mit den wirtschaftlichen, demografischen und gesellschaftlichen Entwicklungen, die es notwendig machen,
die Mitarbeiterbindung von IT-Fachkréaften zu erhdhen. Treiber fUr die Verédnderungen der Arbeitswelt,
Faktoren der Arbeitgeberattraktivitat und das Konzept der Mitarbeiterbindung werden beleuchtet und eine
Toolbox an MitarbeiterbindungsmafRnahmen erarbeitet. Der empirische Teil der Masterarbeit umfasst einen
Mixed-Methods-Ansatz, welcher die qualitative Datenerhebung der Erwartungen und Winsche von IT-
Fachkraften sowie die quantitative Befragung der Zielgruppe zur Ermittlung der geeignetsten Arbeitgeber-

angebote beinhaltet.

1.3 Forschungsfragen

Folgende Forschungsfragen werden im Zuge dieser Masterarbeit unter Anwendung der empirischen
Methodik beantwortet:

e Welche Erwartungen und Winsche haben IT-Fachkrafte an den Arbeitgeber?

e Welche Angebote des Arbeitgebers eignen sich zur Mitarbeiterbindung von IT-Fachkréaften?

Die Erwartungen und Winsche von IT-Fachkraften an den Arbeitgeber werden zunéchst qualitativ in einem
Kreativitdtsworkshop mit der Zielgruppe (IT-Personal) erhoben. Basierend auf diesen Ergebnissen erfolgt
eine quantitative Befragung der Zielgruppe (IT-Personal) mittels Online-Fragebogen, um die Eignung der

Arbeitgeberangebote zur Mitarbeiterbindung von IT-Fachkréaften zu evaluieren.

8 Vgl. Wolf (2018), S. 47 ff.
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1.4 Untersuchungsdesign (grafischer Bezugsrahmen)

STEIGERUNG DER ARBEITGEBERATTRAKTIVITAT ZUR MITARBEITERBINDUNG VON IT-FACHKRAFTEN

THEORETISCHER TEIL

EMPIRISCHER TEIL

@ EINLEITUNG
Ausgangssituation und Problemstellung,
Zielsetzung der Arbeit und Forschungsfragen,
Untersuchungsdesign (grafischer Bezugsrahmen)

@ IT-BRANCHE UND IT-FACHKRAFTE
Informationstechnologie in der DACH-Region,
Ausbildungen, Berufsbilder und Arbeitsumfeld von
IT-Fachkréaften, Fachkréaftemangel von IT-Personal

@ TREIBER FUR DIE VERANDERUNGEN DER
ARBEITSWELT UND DEREN AUSWIRKUNGEN
Demografischer Wandel, Digitalisierung,
Globalisierung, Wissenskultur und Lebenslanges
Lernen, Individualisierung, Wertewandel der
Generationen im Arbeitsleben

@ ARBEITGEBERATTRAKTIVITAT ALS
WETTBEWERBSVORTEIL IN EINER SICH
WANDELNDEN ARBEITSWELT
Employer Brand(ing) und Arbeitgeber-
attraktivitat, Einflussfaktoren und MaRnahmen
zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat

A

@ MITARBEITERBINDUNG ALS ANKER IN
DER NEUEN ARBEITSWELT
Fluktuationsgriinde und Wechselbereitschaft,
Ebenen und Bezugsrichtungen der Mitarbeiter-
bindung, Motivation, Zufriedenheit, Begeisterung

@ TOOLBOX MIT MASSNAHMEN ZUR
FORDERUNG DER MITARBEITERBINDUNG
Katalog retentionsférderlicher MaBnahmen

A

@ TEIL 1: KREATIVITATSWORK SHOP
Qualitative Erhebung der Erwartungen und
Winsche von IT-Fachkraften, Erarbeitung von
MaRnahmen, Darstellung der Ergebnisse

y

@ TEIL 2: QUANTITATIVE BEFRAGUNG
Quantitative Online-Befragung von IT-Fachkréaften,
um Angebote von Arbeitgebern zur
Mitarbeiterbindung zu evaluieren, Darstellung der
Ergebnisse

A

DISKUSSION UND
GEGENUBERSTELLUNG DER ERGEBNISSE
AUS THEORIE UND PRAXIS
Abgleich der MitarbeiterbindungsmalRnahmen aus
dem Theorieteil mit den empirischen Ergebnissen,
Toolbox 2.0 zur Férderung der Mitarbeiterbindung

A

(® KONKRETE
HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN FUR
ARBEITGEBER VON IT-FACHKRAFTEN

A

RESUMEE UND AUSBLICK
AbschlieRendes Resimee und
Ausblick fur die Zukunft

Abbildung 1: Grafischer Bezugsrahmen (Untersuchungsdesign). Eigene Darstellung.
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2 IT-BRANCHE UND IT-FACHKRAFTE

2.1 Informationstechnologie (IT) in der DACH-Region

Die Informationstechnologie (IT) stellt einen Zweig der Informations- und Kommunikationstechnologie
(IKT), auch Informations- und Telekommunikationstechnologie (ITK) genannt, dar und umfasst die Bereiche
IT-Hardware, Software und IT-Dienstleistungen, wahrend sich die Telekommunikationstechnologie (TK)
in die Bereiche TK-Endgerate, TK-Infrastruktur (fir den Betrieb) und die dazugehdérigen TK-Dienste
gliedert.® Der Stellenwert der Informationstechnologie steigt nicht nur in IT-Unternehmen selbst, sondern
auch in den IT-Abteilungen samtlicher Branchen, da die IT als wesentlicher Produktionsfaktor einen
erheblichen Beitrag zur Wertschdpfung von Organisationen leistet. Erfolgreiches IT-Management muss
dabei einen stabilen Betrieb der IT-Infrastruktur sicherstellen sowie Einsparungen durch IT-Lésungen und

einen Wettbewerbsvorteil durch den Einsatz moderner Technologien ermdglichen.1°

Der hochste Umsatz in der Informationstechnologie der DACH-Region (DACH - D: Deutschland; A:
Osterreich; CH: Schweiz) wird im Segment der IT-Dienstleistungen erzielt. In Deutschland und der Schweiz
steht die Software an zweiter Stelle, wahrend in Osterreich die Hardware knapp vor den Software-

angeboten liegt.!

IT-Dienstleistungen lassen sich grob gliedern in: die IT-Beratung und Systemintegration sowie IT-Services,
die den Betrieb und die Wartung der IT-Systeme sicherstellen.'? Der IT-Dienstleistungsmarkt ist stetig im
Wachsen begriffen. Dies erklart sich durch die zunehmenden Digitalisierungsaktivitadten der Unternehmen
Uber alle Wirtschaftsbranchen hinweg. Da vielen Unternehmen das interne digitale Know-how fehlt, um die

notwendigen IT-Veranderungen voranzutreiben, miissen externe IT-Dienstleistungen zugekauft werden.13

IT-Unternehmen, die Software entwickeln, zéhlen zu Softwareanbietern im engeren Sinne. Das Angebot
dieser Firmen reicht von Standardsoftware, die die Kundenbedirfnisse der breiten Masse abdecken bis hin
zu Individualsoftware, welche individuell fur die spezifischen Anforderungen und Winsche des Kunden
entwickelt wird. Individualsoftware kommt vor allem dann zum Einsatz, wenn am Markt noch kein
passendes Angebot an standardisierter Software vorliegt. Die meisten Unternehmen setzen bei ihrer Wahl
der Softwarelésung auf Standardsoftware mit individuellen Anpassungen. Unter Softwareanbietern im
weiteren Sinne werden Anbieter fir IT-Dienstleistungen verstanden, die ihre Kunden bei der

Implementierung von Softwareprojekten und deren Betrieb begleiten und unterstiitzen.4

® Vgl. Hansen/Mendling/Neumann (2019), S. 46 f.

10 ygl. Schén (2019), S. 11 ff.

11 vgl. Statista (2019a, 2019b, 2019c), Onlinequelle [15.03.2020].
12 ygl. Zillmann (2019), S. 5, Onlinequelle [16.03.2020].

13 'vgl. Zillmann (2019), S. 51, Onlinequelle [16.03.2020].

14 vgl. Buxmann/Diefenbach/Hess (2015). S. 5 ff.
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2.2 Ausbildungen und Berufsbilder von IT-Fachkraften

Der permanente Einsatz moderner Informations- und Telekommunikationstechnologien ist im beruflichen
und privaten Alltag fest verankert und hat eine Vielzahl neuer Ausbildungen und dazugehériger Berufsfelder
im IKT-Markt hervorgebracht. Die Schnelllebigkeit der IT erfordert auch nach absolvierter Ausbildung eine
kontinuierliche Weiterbildung, um mit den neuen Technologien und den dafir bendétigten Kenntnissen
Schritt zu halten. IT-Fachkrafte werden in samtlichen Branchen der Wirtschaft bendtigt, wodurch sich,
neben der IT-Branche selbst, auch zahlreiche Mdglichkeiten, beispielsweise in Industrie, Handel,
offentlichem Dienst, Banken, Versicherungen und Gesundheitswesen, ergeben.'> Die Ausbildungs- und
Tatigkeitsbereiche von IT-Fachkraften sind somit &ufRerst vielfaltig und lassen sich in folgende Bereiche
einteilen:6
e Analyse und Organisation: Datenanalyse, Datenbankadministration, IT-Sicherheit, Informations-
management, Cloud Computing, IT-Projektmanagement, IT-Qualitdtsmanagement, System-
betreuung, IT-Controlling, Systemanalytik
e Hardware: Automatisierungstechnik, Hardwareentwicklung, Mechatronik, Servicetechnik, IT-
Elektronik, Mikro- und Nanotechnik
e Neue Medien: 3D-Design, Computer-Animationsdesign, Content Management, Game-Design,
Medieninformatik, Social Media Management, User Interface Design, Web Design, Online-
Redaktion, Technische Redaktion
e Softwaretechnik und Programmierung: Anwendungsprogrammierung und -entwicklung,
Datenbankentwicklung, Medizininformatik, Mobile Development, SAP-Programmierung, Software-
testung, Softwarearchitektur, System Engineering, Systemprogrammierung, Softwarebetreuung
e Support/Beratung/Schulung: Anwendungsbetreuung, EDV-Training, IT-Organisationsberatung,
SAP-Beratung, Informatikunterricht, Support-Management
e Telekommunikation und Netzwerktechnik: Telekommunikationsmanagement, Netzwerk-
administration, Netzwerktechnik, Telematik, Configuration Management, Informationstechnik
e Verkauf/Vertrieb/Marketing: E-Business Management, IT-Pre-Sales, IT-Sales Management,

SEO-/SEA Management, Vertriebsmanagement fir Onlinewerbung, E-Commerce

Die IT-Ausbildungen kénnen im Rahmen einer Lehre, an Fachschulen, universitdren Hochschulen oder
Fachhochschulen absolviert werden. Aufgrund des hohen Bedarfs an IT-Fachkraften, werden neben
attraktiven Ausbildungsangeboten fur junge Personen im erwerbsfahigen Alter auch passende Angebote
fur Quereinsteiger etabliert. Die Arbeit in der IT erfordert ein hohes Mal3 an interdisziplindrer Zusammen-
arbeit, wodurch langst nicht nur mehr technische Kenntnisse gefragt sind, sondern auch fachbereichs-
Ubergreifendes Wissen, beispielsweise in den Themenbereichen Betriebswirtschaft, Projektmanagement

und Organisationsentwicklung.’

15 vgl. Arbeitsmarktservice (2018), S. 8 f, Onlinequelle [26.02.2020].
16 vgl. Arbeitsmarktservice (2018), S. 13 ff, Onlinequelle [26.02.2020].
17vgl. SwissICT (2018), Onlinequelle [17.03.2020].
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2.3 Frauen in IT-Berufen

Viele Unternehmen sind bestrebt den Frauenanteil der Belegschaft zu erhéhen (Steigerung der Diversitat).
Zudem macht es der Mangel an Fachkréften in MINT-Berufen (Mathematik, Informatik, Naturwissenschatft,
Technik) notwendig auch gezielt Frauen fir ausgeschriebene Stellen anzusprechen, fir das Unternehmen
zu gewinnen und in weiterer Folge auch zu binden. Frauen sind in technisch-naturwissenschaftlichen
Berufsfeldern nach wie vor unterreprasentiert, daher missen gezielt Karrierehindernisse aus dem Weg
gerdaumt und férderliche Rahmenbedingungen geschaffen werden, um das Potential von Frauen zu

nutzen.18

Ein Blick auf den prozentuellen Anteil weiblicher Studierender fur Studiengéange der Informations- und
Kommunikationstechnologie im européischem Vergleich zeigt auf, dass im Jahr 2018 lediglich 17% aller
IKT-Studierenden weiblich waren. In Osterreich lag der Durchschnitt mit 15% unter dem EU-Schnitt und in
der Schweiz war der studentische Frauenanteil mit 10% sogar noch niedriger. Deutschland lag mit 19%
knapp tber dem EU-Schnitt.?® Der IKT-Statusreport 2019, welcher die dsterreichische Situation der IKT-
Branche betrachtet, zeichnet ein &hnliches Bild: 18,6% der IKT-Studierenden an Universitdten sind
weiblich, an Fachhochschulen liegt der Frauenanteil bei 21,3% (Wintersemester 2018/2019). Der
Frauenanteil bei Studienabschlissen der Ausbildungsrichtung Informations- und Kommunikations-
technologie betragt bei Universitaten 14,0% und bei Fachhochschulen 17,7% (Studienjahr 2012/2013 bis
2017/2018).20

Wahrend es in friheren Ausbildungs- und Berufsphasen relevant ist Frauen fir Technikberufe zu
begeistern, gewinnt in spateren Berufsstationen (nach Rekrutierung und Austbung des technischen
Berufs) auch der Verbleib im Unternehmen an Bedeutung. Vor allem die Geburt des ersten Kindes wird
oftmals zu einem entscheidenden Wendepunkt in der weiteren beruflichen Entwicklung von Frauen. Fr
berufstatige Mutter ist die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben ein grundlegender Aspekt, um
Uberhaupt am Arbeitsleben teilnehmen zu kdnnen. Die Rickkehr nach der Karenzzeit geschieht oftmals in
Kombination von reduzierter wchentlicher Arbeitszeit (Teilzeit) und geringerer Verantwortung im Vergleich

zu den zuvor ausgelbten Tatigkeiten.?!

2.4 Agiles Arbeitsumfeld von IT-Fachkraften

Das Umfeld der Informationstechnologie ist seit jeher durch rasche Entwicklungen und steigende
Komplexitéat gekennzeichnet. Der Reaktions- und Anpassungsgeschwindigkeit von Organisationen kommt
somit in dynamischen Markten eine Schlisselrolle zu. Agile Methoden, welche zunachst in der
Softwareentwicklung ihren Ursprung nahmen, sind nun auch fir andere Branchen von Bedeutung und

erfordern neue Formen der Zusammenarbeit mit kurzen Entwicklungszyklen. Hier riicken selbstorganisierte

18 vgl. Friedl (2018), S. 5, Onlinequelle [01.06.2020].

19 vgl. Eurostat (2020), Onlinequelle [01.06.2020].

20 vgl. Tikvic/Wohlgemut (2019), S. 1 f, Onlinequelle [12.04.2020].
21 vgl. Friedl (2018), S. 14, Onlinequelle [01.06.2020].
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Teams in den Fokus, die gemeinschaftlich Entscheidungen treffen und sich laufend an veranderte

Anforderungen von Kunden und Markten anpassen.??

Die traditionelle Abwicklung von Projekten stellt eine sequentielle Abfolge von Projektschritten dar
(Definition - Planung - Implementierung - Abschluss). Das Endergebnis wird zu Beginn des Projekts in
einem Projektplan genau vordefiniert. Dem gegenlber stehen agile Projekte, die stets nur in kleinen
Schritten (iterativ) geplant und umgesetzt werden (Definition - Planung Iteration - Umsetzung lteration -
Abschluss Iteration - weitere Iterationen bis zum finalen Abschluss). Es erfolgt zunéchst nur eine
Grobplanung, da sich das Endprodukt in ferner Zukunft nicht im Detailgrad vorhersehen lasst. Der agile
Ansatz erhélt sich dadurch eine Flexibilitdt, um auf (gednderte) Kundenwiinsche zu reagieren. Durch
Feedbackschleifen beim iterativen Vorgehen ist sichergestellt, dass der Kunde ein Produkt erhélt, das
seinen Vorstellungen entspricht und nicht am Ende des Projekts ein Produkt geliefert bekommt, welches

maRgeblich von seinen Bedirfnissen abweicht.23

Arbeiten IT-Fachkrafte in einem agilen Arbeitsumfeld, sind sie Teil eines interdisziplindren Teams, in denen
traditionelle Hierarchiemodelle wenig Platz finden und Werte wie Eigenverantwortlichkeit, Lernwilligkeit,
Kommunikationsfahigkeit, Vertrauen und Hilfsbereitschaft gro3 geschrieben werden. Das agile Team
arbeitet zur selben Zeit am selben Produkt und organisiert sich dabei selbst. Das Wissen wird unter den
Teammitgliedern ausgetauscht, die Arbeitsaufwdnde gemeinsam geschatzt und selbststandig innerhalb
einer definierten Zeitspanne abgearbeitet. Die Vorteile der agilen Arbeitsorganisation zeigen sich in Form
von besserer Einbindung des Kunden, Selbstverantwortung jedes Einzelnen sowie fokussierten und

transparenten Ablaufen.24

2.5 Fachkraftemangel von IT-Personal

Unter Fachkraften werden Mitarbeiter verstanden, die aufgrund ihrer beruflichen Ausbildung in der Lage
sind einen fachlich daflr ausgerichteten Aufgabenbereich im Beruf auszuliben. Der Begriff der Fachkraft
stellt damit auch eine Abgrenzung zu angelernten Kraften oder Hilfskraften dar, die nicht Uber diese
einschlagige Berufsausbildung verfugen. Im weiteren Sinne kdnnen mit Fachkréaften auch jene Mitarbeiter
gemeint sein, die keine FiUhrungsaufgaben wahrnehmen und sich dadurch von Fihrungskraften (mit

Personalverantwortung) unterscheiden.?>

Der groRen Nachfrage an IT-Fachkraften am Arbeitsmarkt stehen lange Ausbildungszeiten gegenuber,
wodurch der Mangel an verfiigbaren qualifizierten Erwerbspersonen kurzfristig nur schwer auszugleichen
ist. Zwar schaffen auch immer mehr Quereinsteiger den Sprung in die IT, nicht zuletzt durch den Anreiz
héherer Lohne, doch selbst dann sind zeitintensive Weiterbildungs- und Umschulungsmafinahmen
notwendig. Somit kann das Fehlen von Fachkraften lediglich reduziert werden. Um dem Fachkraftemangel

langfristig entgegenzuwirken, ist es entscheidend den zu erwartenden Fachkréaftebedarf der Berufssparte

22 vgl. Oestereich/Schroder (2020), S. 207 f.
2 vgl. Timinger (2017), S. 162 f.

24 vgl. Gloger/Hausling (2011), S. 21 ff.

% vgl. Budenbender/Strutz (2011), S. 103.
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abzuschatzen, damit der Fachkréftenachfrage durch gezielte AusbildungsmaRnahmen nachgekommen

werden kann.26

Um der Wirtschaft IT-Fachkréfte in ausreichender Zahl zur Verfigung stellen zu kodnnen, ist ein
Zusammenspiel mehrerer Aspekte relevant. Zum einen missen ausreichend Ausbildungsplatze,
vorwiegend an Universitaten und Fachhochschulen, geschaffen werden. Es wird empfohlen das Interesse
an der Informationstechnologie bereits im Grundschulalter zu wecken und bereits dort mit dem
Informatikunterricht zu beginnen. Neben einer steigenden Anzahl von Studierenden, ist jedoch die Zahl der
IT-Absolventen weitaus entscheidender, da hohe Dropout-Quoten verzeichnet werden. Ziel ist es also
junge Menschen langfristig fir die IT-Sparte zu begeistern und den Anteil erfolgreicher Abschlisse der IT-
Ausbildungen zur Deckung des Bedarfs an hochqualifizierten IT-Fachkraften zu erhéhen. Der Fachverband
UBIT geht davon aus, dass in Osterreich jahrlich etwa 10.000 IT-Fachkréfte fehlen.27

Die Dropout-Quoten fir Studien der Informations- und Kommunikationstechnologie liegen an den
Osterreichischen Universitaten bei 50,6% fiir Bachelorstudien und 54,0% fiir Masterstudien, wahrend
Fachhochschulen Dropout-Quoten von 44,9% fir Bachelorstudien und 23,3% fir Masterstudien
verzeichnen. Damit liegen die Dropout-Quoten der IKT-Studiengdnge deutlich Uber dem Schnitt der
gesamten Studiengange mit 45,5% fir den Bachelor und 28,4% fiir den Master an den Universitaten und

27,9% fur den Bachelor und 19,7% fur den Master an Fachhochschulen.28

Wie sich der Bedarf an IT-Fachkraften im letzten Jahrzehnt entwickelt hat, zeigt eine Datenerhebung von
Bitkom Research in Deutschland. Wahrend sich die Anzahl der offenen IT-Stellen zwischen 2009 und 2017
durchschnittlich um 15% veranderte, gab es von 2017 auf 2018 einen Anstieg vakanter IT-Stellen um 49%.
Dieser Trend setzte sich auch von 2018 auf 2019 fort, mit einem Plus von 51% gegentiber dem Vorjahr.?°
Abbildung 2 zeigt die Anzahl der offenen IT-Stellen in Deutschland von 2009 bis 2019. Wahrend in den
Jahren 2009-2017 im Schnitt rund die Halfte (53,4%) der befragten Unternehmen angab, dass ein Mangel
an IT-Fachkréaften herrschte, waren es im Jahr 2018 und 2019 bereits mehr als 80% (82% im Jahr 2018
und 83% im Jahr 2019). Auch zukuinftig gehen 65% der Unternehmen davon aus, dass sich diese Lage

noch weiter zuspitzen wird.3°

Die Nachfrage nach IT-Fachkraften ist in Deutschland seit Jahren ungebremst. Im Jahr 2018 gingen
802.000 IT-Fachkréafte einer sozialversicherungspflichtigen Beschaftigung nach. Dies stellt eine Zunahme
von 6% zum Vorjahr dar. Es ist zu beobachten, dass ein immer gréRerer Anteil der IT-Beschéftigten einen
akademischen Abschluss (einer Hochschule oder Fachhochschule) aufweist und dieser Berufsabschluss

fast die Halfte (47%) aller IT-Berufsausbildungen ausmacht.3?

26 vgl. Institut fur Wirtschaftsstudien Basel (2018), S. 26, Onlinequelle [11.04.2020].

27 vgl. Fachverband Unternehmensberatung, Buchhaltung und Informationstechnologie, Onlinequelle [12.04.2020].
28 vgl. Tikvic/Wohlgemut (2019), S. 1 f, Onlinequelle [12.04.2020].

2 vgl. Bitkom (2019a), S. 4, Onlinequelle [08.04.2020].

30 vgl. Bitkom (2019a), S. 3, Onlinequelle [08.04.2020].

81 vgl. Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit (2019), S. 6, Onlinequelle [17.03.2020].
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Anzahl offener IT-Stellen in Deutschland von 2009-2019
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Abbildung 2: Anzahl offener IT-Stellen in Deutschland von 2009-2019 (Angaben in absoluten Zahlen), Quelle: Bitkom Research
(2019), Onlinequelle [08.04.2020] (leicht modifiziert).

In der Schweiz stufen mehr als 60% der befragten Personalverantwortlichen und Fuhrungskrafte den
Fachkraftemangel als eher grof3 ein, knapp 20% sogar als sehr grof3. Der Fachbereich der IT ist dabei am
starksten betroffen (64%). Um sich am Arbeitsmarkt einen Vorteil zu verschaffen, investieren 76% der

Schweizer Unternehmen in MaBnahmen zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat. 32

Aufgrund vermehrter Digitalisierungsaktivitdten in allen Wirtschaftsbereichen und den bevorstehenden
Pensionierungen ist in der Schweiz mit einem IT-Fachkraftebedarf von zusétzlich 88.500 Personen bis
2026 zu rechnen. Das Institut flr Wirtschaftsstudien Basel schatzt, dass nur rund die Halfte (etwa 54%)
des IT-Fachkraftebedarfs durch Zuwanderungen und Absolventen von IT-Ausbildungen gedeckt werden
kann. Somit klafft eine deutliche Liicke zwischen dem vorhandenen Angebot an zu besetzenden Stellen
und verfligbaren IT-Fachkraften. Es wird versucht diesen Personalmangel durch ein verstarktes
Ausbildungsangebot und Aktivitdten bezlglich der Zuwanderung qualifizierter Fachkréafte aus dem EU-

Raum und aus Drittstaaten zu verringern.33

Rund 75% der befragten dsterreichischen Unternehmen haben den Fachkraftemangel bereits deutlich am
eigenen Leib versplirt: 44,7% der Betriebe schatzten den Fachkraftemangel in einer Unternehmens-
befragung von ibw als sehr stark ein, 29,9% als eher stark. Fir 12,3% hat sich der Fachkraftemangel in
schwacher Ausprdgung bemerkbar gemacht und 13,2% der Betriebe konnten keine Auswirkungen
feststellen.®* Auf den ersten drei Platzen der Berufsfelder mit den gréten Schwierigkeiten bei der
Besetzung von vakanten Stellen liegen, laut selbstgenannten Antworten der Unternehmen, Kiiche inkl.
Kichenpersonal, IT-Fachkrafte und Tischler.3> Als wichtigste Ursachen fur den Fachkraftemangel sehen
die Unternehmen, welche den Mangel als sehr stark beurteilen, eine mangelnde fachliche Eignung von

Bewerbern (62,9%), den generell hohen Bedarf an Fachkraften (52,2%), eine unzureichende

32 vgl. Von Rundstedt und Partner/HR Today (2018), S. 8, Onlinequelle [11.04.2020].
3 \/gl. IWSB (2018), S. 34 f, Onlinequelle [11.04.2020].

34 vgl. Dornmayer/Winkler (2018), S. 4, Onlinequelle [12.04.2020].

35 vgl. Dornmayer/Winkler (2018), S. 19, Onlinequelle [12.04.2020].
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Arbeitsmotivation der Bewerber (45,3%) und ein zu geringes Interesse an Berufen, die vom
Fachkraftemangel betroffen sind (43,6%).36

Fur IT-Verantwortliche in der DACH-Region, welche die Digitalisierung aktiv vorantreiben méchten, stellt
vor allem der eklatante Fachkraftemangel die groRte Hiirde heraus. Uber Dreiviertel der Befragten (76,9%)
nannten als Grund fir den Mitarbeitermangel die fehlenden Fachkrafte am Arbeitsmarkt. Mehr als die
Halfte (53,8%) halten unattraktive Rahmenbedingungen fir eine Herausforderung beispielsweise
Standort, Gehalt oder Gestaltungsspielraum), dicht gefolgt vom fehlenden Budget fir die Stellen
(44,6%). Fur rund ein Viertel sind auch ineffektive Rekrutierungsprozesse (26,2%) und unklare
Anforderungsprofile (23,1%) ein Stolperstein auf dem Weg zu neuen IT-Mitarbeitern.3” Abbildung 3

illustriert diese Ergebnisse.

Was sind die Grunde fur den Mitarbeitermangel?
0% 25% 50% 75% 100%

Insgesamt zu wenig Fachkrafte am Markt verfugbar NGNS 76,9%
Rahmenbedingungen im Unternehmen nicht attraktiv I 53.8%

genug (Standort, Gehalt, Gestaltungsspielraum etc.)
Kein Budget fiir diese Stellen NN 44,6%

Rekrutierungsprozess nicht effektiv genug (kein Zugang I 26.2%
zu Kandidaten, zu lange Auswahlverfahren etc.) 70

Anforderungsprofil noch unklar [N 23,1%

Abbildung 3: Griinde fir den IT-Mitarbeitermangel (n = 65; Angaben in Prozent), Quelle: Capgemini (2018), Onlinequelle [29.12.2019]
(leicht modifiziert).

Zusatzlich zum Fachkraftemangel ist der IT-Bereich auch von hoher Fluktuation betroffen. So zeigte eine
Fluktuationsstudie von Deloitte, dass es in 6sterreichischen Unternehmen vor allem in den Vertriebs- und
IT-Abteilungen zu Kindigungen auf Wunsch des Mitarbeiters kommt. In der Altersgruppe der 25-34-
Jahrigen ist die Wechselbereitschaft am starksten ausgepragt (64%), gefolgt von den 34-44-Jéhrigen
(29%).%8 Eine von Robert Half durchgefuhrte Arbeitsmarktstudie, in der 200 deutsche Chief Information
Officers (ClOs) nach den Griinden fur die beobachtbare Zunahme der Fluktuation befragt wurden
(Mehrfachnennungen waren méglich), ergab, dass 44% der Meinung sind, dass mehr Chancen fir IT-
Fachkréafte auf dem Arbeitsmarkt vorhanden sind. 43% sind der Ansicht, dass die Suche nach vielfaltigen
beruflichen Erfahrungen den Weggang erklaren. Jeweils 27% sehen die stagnierenden Entwicklungs-
moglichkeiten im Unternehmen als Grund, ebenfalls 27% die zu niedrigen Gehdlter sowie mangelnde

Anerkennung. Auch eine schlechte Work-Life-Balance wird von 27% angegeben.®

36 vgl. Dornmayer/Winkler (2018), S. 22, Onlinequelle [12.04.2020].
87 vgl. Capgemini (2018), S. 19, Onlinequelle [29.12.2019].

38 vgl. Brence u. a. (2019), S. 6 f, Onlinequelle [29.12.2019].

39 vgl. Robert Half (2018), Onlinequelle [19.06.2020].
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2.6 Fazit: IT-Branche und IT-Fachkrafte

Auf dem Arbeitsmarkt in Osterreich, Deutschland und der Schweiz herrscht ein hohe Nachfrage nach gut
ausgebildeten IT-Fachkraften, wodurch diese aus einer Vielzahl von Arbeitgebern wéhlen kdnnen. Umso
entscheidender ist es sich als attraktiver Arbeitgeber zu positionieren, um sich sowohl bei der
Mitarbeiterrekrutierung als auch der Mitarbeiterbindung einen Wetthewerbsvorteil zu verschaffen. Dies
wird zuklnftig immer bedeutender, denn der eklatante IT-Fachkraftemangel in der DACH-Region kann
kaum durch Absolventen von IT-Studiengdngen gedeckt werden (quantitativ zu wenig Abschliisse und
hohe Dropout-Quoten). Daruber hinaus sind Frauen in IT-Berufen unterreprasentiert und es missen
Anreize und Unterstiitzungsmal3nahmen getroffen werden, um auch dieses Erwerbspersonenpotential zu

erschliefen.
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3 TREIBER FUR DIE VERANDERUNGEN DER ARBEITSWELT UND
DEREN AUSWIRKUNGEN

In diesem Kapitel werden jene Entwicklungen beleuchtet, die fur die Ver&dnderungen der Arbeitswelt eine
entscheidende Rolle spielen. Diese beeinflussen jedoch nicht nur das Arbeitsleben, sondern greifen in alle

Lebensbereiche ein und wirken sich nachhaltig auf die Gesellschaft als Ganzes aus.

Die Zukunft der Arbeit wird mafRgeblich von unterschiedlichen Treibern bestimmt, die sich sowohl im
Unternehmensumfeld selbst als auch in der gesamten Gesellschaft vollziehen und damit alle Lebens-
bereiche durchdringen. Zu den wichtigsten Trends, welche die Komplexitat der Arbeitswelt intensivieren,
kénnen der enorme Zuwachs an Wissen, die Digitalisierung, die Globalisierung und der demografische

Wandel gezahlt werden.40

Das Zukunftsinstitut nennt folgende Megatrends, die den tiefgreifenden Wandel der Gesellschaft pragen:
Wissenskultur (Wissensgenerierung, -aneignung und -verwertung), Urbanisierung (Zuzug in Stadte mit
Formierung neuer Formen des Zusammenlebens), Konnektivitat (Vernetzung durch moderne Informations-
und Kommunikationstechnologie), Individualisierung (Wahlméglichkeiten), Neo-Okologie (Umwelt-
bewusstsein und Nachhaltigkeit), Globalisierung (internationale Vernetzungen mit komplexen
Wechselwirkungen), Gender Shift (Diversitat, Abkehr von Geschlechtsstereotypen), Gesundheit
(Gesundheitsbewusstsein und Gesundheitsforderung), New Work (Sinnhaftigkeit und Weiterentwicklung
durch Mitarbeiterorientierung), Mobilitdt (neue Formen von Mobilitat), Silver Society (neue Arbeits- und
Lebensbiografien im hoheren Lebensalter) und Sicherheit (verstarktes Bedirfnis nach Sicherheit in

unsicheren Krisenzeiten).*!

Auch von Ameln und Wimmer (2016) skizzieren eine Vielzahl unterschiedlicher Treiber, die zur Entstehung
der neuen Arbeitswelt beitragen, sich parallel entwickeln, untereinander in Verbindung stehen und
aufeinander einwirken:#?

e Die Globalisierung fuhrt zu gestiegenem Konkurrenzdruck. Die Veranderungen am Markt
vollziehen sich in schnellem Tempo, wodurch Arbeits- und Organisationsstrukturen geschaffen
werden missen, die damit Schritt halten kdnnen.

e Die Digitalisierung verandert Wirtschaft und die Gesellschaft, indem neue Formen von
Arbeitsprozessen, Produkten, Dienstleistungen sowie der Kommunikation und Kooperation
innerhalb des Unternehmens und mit Kunden entstehen.

e Die Automatisierung ermaoglicht die Reduktion kérperlicher Arbeit, fur die eine geringe Qualifikation
ausreichend ist. In Folge dessen werden immer mehr Menschen mit hoher Qualifikation in
wissensintensiven Arbeitsbereichen bendtigt.

e Aufgrund des demografischen Wandels stehen weniger Erwerbspersonen zur Verfiigung,

wodurch sich der Fachkraftemangel noch weiter verscharft.

40 vgl. Schermuly (2019), S. 33.
41 vgl. Zukunftsinstitut (2020b), Onlinequelle [27.05.2020].
42 vgl. Von Ameln/Wimmer (2016), S. 12.
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e Die lebenslange Beschaftigung bei einem einzigen Arbeitgeber wird nicht mehr angestrebt. Es
ergeben sich daher vielféltige Berufshiografien mit unterschiedlichsten Arbeitsverhaltnissen.

e Der Wertewandel der Generationen auf3ert sich in Form von veradnderten Erwartungen an den
Arbeitgeber und gestiegenen Ansprichen hinsichtlich der Sinnhaftigkeit der Arbeitsinhalte und der

Berucksichtigung individueller Bedurfnisse am Arbeitsplatz.

Im Folgenden wird auf die grofiten Treiber fir die Verdnderungen der Arbeitswelt eingegangen: den
demografischen Wandel, die Globalisierung, die Digitalisierung, die Wissenskultur mit Lebenslangem

Lernen, die Individualisierung und den Wertewandel der Generationen.

Demografischer
Wandel

Wertewandel der
Generationen

Globalisierung

Treiber fur
Veradnderungen
der Arbeitswelt

Individualisierung Digitalisierung

Wissenskultur und
Lebenslanges
Lernen

Abbildung 4: Treiber fur Verdnderungen der Arbeitswelt. Eigene Darstellung.

3.1 Demografischer Wandel

Der Wissenschaftszweig der Demografie beschéaftigt sich mit statistischen Aspekten einer Bevoélkerung. Es
werden beispielweise Zahlen zur Altersstruktur und zum Geschlecht, Geburten- und Sterberaten sowie das
Migrationsverhalten einer Bevolkerung erhoben. Hinsichtlich der Altersverteilung der Bevdlkerung gab es
historisch betrachtet bis Anfang der 1970er Jahre nur wenig Veranderungen. Die Geburtenraten lagen bis
dahin tber den Sterberaten und nur wenige Menschen erreichten ein hohes Lebensalter. So entstand das
Bild der allgemein bekannten Bevdlkerungspyramide (auch Alterspyramide), die durch viele junge
Menschen an der Basis, Menschen mittleren Alters im mittleren Bereich und wenigen Menschen in hohem

Alter gekennzeichnet ist und sich dadurch nach oben hin immer weiter zuspitzt.*?

43 vgl. Initiative Neue Qualitat der Arbeit (2005), S. 15, Onlinequelle [26.03.2020].
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Diese Altersstruktur verlagert sich jedoch seit vielen Jahrzehnten in Richtung Urnenform, wie in Abbildung
5 zu sehen ist. Dies ist dem Zusammenspiel von der niedrigen Geburtenraten und der gesteigerten

Lebenserwartung geschuldet.*

Bevilkerungspyramide Bevélkerungspyramide
Osterreich Osterreich
2035 2060
Lebensjahre Lebensjahre
ménnlich weiblich méannlich weiblich

100 100

E EE

B e

[ 65

8 &0

75000 60000 45000 30000 15000 O ) 15000 30000 45000 S0.000 75000 75000 60000 45000 30000 15000 @ (] 15000 30000 45000 €ODDO 75000

Personen Personen Personen Personen

Abbildung 5: Bevolkerungspyramiden Osterreich im Jahr 2035 und 2060, Quelle: Statistik Austria (2019), Onlinequelle [12.04.2020].

Unter dem demografischen Wandel werden die dynamischen Entwicklungen einer Bevdlkerung
verstanden, die sich nicht nur auf die Bevélkerungszahl beziehen, sondern auch auf weitere relevante
Veranderungen von Bevdlkerungsmerkmalen. Als Beispiele kénnen hier die Altersverteilung, der Bildungs-
stand, die Fertilitatsrate sowie die Zu- und Abwanderung angefiihrt werden.#> Den demografische Wandel
kennzeichnen vor allem zwei grof3e Themenbereiche: einerseits die demografischen Alterung, die sich
aufgrund der zunehmenden Anzahl élterer Personen und der geringeren Anzahl jingerer Personen ergibt,
und andererseits die demografische Schrumpfung durch den Riickgang der Bevolkerungszahl.*® Die GroRe
der Bevolkerung hangt mafigeblich mit dem Verhaltnis von Geburten zu Sterbefallen zusammen. Dartber
hinaus spielt auch der Wanderungssaldo, welcher sich aus den Ein- und Auswanderungen des Landes
ergibt, eine wesentliche Rolle. Da seit den 1970er Jahren mehr Menschen sterben, als geboren werden,

ist eine Abnahme der Bevélkerungszahl nur durch einen positiven Wanderungssaldo zu erreichen.4”

Durch die stattfindenden Veranderungen in der Bevélkerungszahl und der Bevolkerungsstruktur ergeben
sich tiefgreifende Umwalzungen in sdmtlichen gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Bereichen. Der
Gesundheits- und Pflegebereich wird durch die steigende Lebenserwartung vor noch nie dagewesene
Herausforderungen gestellt und Unternehmen sind mit einer deutlichen Verknappung von verfigbaren

Erwerbspersonen konfrontiert.*®

44 \Vgl. Bundesamt fur Statistik (2019), S. 8, Onlinequelle [05.04.2020].

4 vgl. Fent/Furnkranz-Prskawet (2019), S. 3, Onlinequelle [26.03.2020].

46 vgl. Robert Koch-Institut (2015), S. 435 f, Onlinequelle [26.03.2020].

47 Vgl. Statistisches Bundesamt (2019), Onlinequelle [05.04.2020].

48 \gl. Hammer/Furnkranz-Prskawet (2019), S. 21 ff, Onlinequelle [26.03.2020].
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Abbildung 6: Geburten, Sterbefélle und Geburtenbilanz in Osterreich (Angaben in absoluten Zahlen), Quelle: Statistik Austria (2019),
S. 8, Onlinequelle [12.04.2020].

Fur die Osterreichische Altersstruktur wird erwartet, dass der Anteil > 65-Jahriger kontinuierlich steigt,
wahrend der mittlere Altersbereich der 20-64 Jéahrigen abnimmt und die Zahl der Kinder und Jugendlichen

sich auf einem gleichbleibenden Niveau einpendelt.*®

Um die Arbeitsmarkte unterschiedlicher Lander vergleichen kdnnen, ist die Zahl der Erwerbsbevdlkerung
in einem Land ausschlaggebend. GemalR der International Labour Organization (ILO) zahlen zu den
Erwerbspersonen alle in einem Privathaushalt lebenden Personen im erwerbsfahigen Alter (ab 15 Jahren),
unabhéngig davon, ob sie erwerbstatig oder erwerbslos sind.5° Fiir Osterreich werden im Jahr 2030 um
200.000 weniger Erwerbspersonen erwartet (-4,4%), als noch 2018 zur Verfigung standen (von 4,53
Millionen auf 4,33 Millionen).5? Deutschland rechnet ebenfalls mit einem Rickgang des
Erwerbspersonenpotentials um 2,8% und zwar von 45,8 Millionen im Jahr 2015 auf 44,5 Millionen im Jahr
2030 (-1,3 Millionen).5? Im Gegensatz dazu wird fir die Schweiz sogar ein leichter Anstieg der

Erwerbspersonen zwischen 2020 und 2030 prognostiziert (+1,6%), von 5,01 Millionen auf 5,09 Millionen.33

Das entstehende Arbeitskraftedefizit in der DACH-Region ist eine Folge von vermehrten Pensionierungen
von geburtenstarken Jahrgangen der Babyboomer-Generation und dem Rickgang an Personen, die in den
Arbeitsmarkt eintreten. Aufgrund der seit Jahrzehnten anhaltend niedrigen Geburtenzahlen, stehen
deutlich weniger Erwerbspersonen zur Verfiigung, als fur die Deckung des Bedarfs am Arbeitsmarkt
vonnoten ware. Das Arbeitskraftedefizit stellt dabei zunédchst ein rein quantitatives Problem dar, denn fir
die freiwerdenden Stellen durch Pensionierungen und Stellen, welche neu geschaffen werden, sind nicht
genugend Erwerbspersonen vorhanden. Die Zahl der in Frage kommen Erwerbspersonen verringert sich

darliber hinaus weiter, wenn die fachliche Eignung der Kandidaten miteinbezogen wird.5

49 vgl. Statistik Austria (2019), Onlinequelle [05.04.2020].

50 vgl. Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesagentur fiir Arbeit (2017), Onlinequelle [05.04.2020].

51 vgl. ILO (2018), Onlinequelle [04.03.2020].

52 vgl. Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) der Bundesagentur fiir Arbeit (2017), S. 1 ff, Onlinequelle [05.04.2020].
53 vgl. ILO (2019), Onlinequelle [05.04.2020].

54 v/gl. Wolf (2020), S. 36 ff.
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Fachkréafte werden durch die Verschiebungen vom Arbeitgeber- hin zum Arbeitnehmermarkt zu einer
begehrten und hart umkampften Ressource zur Sicherung der Wettbewerbsfahigkeit. Dieser Engpass ist
den jiingeren Generationen (Generation Y und Generation Z) durchaus bewusst, wodurch sie in der Lage
sind unter einer Vielzahl von Arbeitgebern zu wéhlen, sowohl was die Entscheidung zum Eintritt, als auch
deren Verbleib im Unternehmen betrifft. Der Wertewandel der Generationen, welcher mit veranderten
Anspriichen an die Arbeitgeber einhergeht, erfordert neue Strategien zur Rekrutierung und Bindung junger

Arbeitnehmergenerationen.5®

Ausgehend vom beschriebenen Arbeitskréaftedefizit ist es im Interesse von Unternehmen das Potential
alterer Arbeitnehmer auszuschopfen, indem Rahmenbedingungen fur die alternde Belegschaft
geschaffen werden, die eine mdglichst lange Zeitspanne der Erwerbsfahigkeit sicherstellen. Dies beinhaltet
beispielsweise die Handlungsfelder Gesundheitsforderung (z.B. Ergonomie des Arbeitsplatzes und an das
Alter angepasste Arbeitsablaufe), alternsgerechte Arbeitsgestaltung (durch Flexibilitat und Laufbahn-

konzepte), kontinuierliche Weiterbildungsmaf3nahmen und generationengerechte Fihrung.%6

Der Erhalt der Beschéftigungsfahigkeit Uber die Jahrzehnte des Berufslebens kann einerseits durch
MafRnahmen seitens der Arbeitgeber geférdert werden, muss jedoch andererseits auch vom Arbeitnehmer
selbst forciert werden. Zwei Dimensionen missen dabei Berlcksichtigung finden: zum einen ist es
essentiell sich fortlaufend der Aneignung und dem Ausbau von Qualifikationen (zur Bewaltigung
gegenwartiger und zukinftiger Arbeitsaufgaben) zu widmen und zum anderen tragen MalRRnahmen im
Bereich des Gesundheitsmanagements zum Erhalt und zur Férderung von Gesundheit mit kérperlicher und

geistiger Fitness bei.>”

3.2 Globalisierung

Die Globalisierung der Wirtschatft ist gepragt durch die Zunahme des internationalen Handels mit Produkten
und Dienstleistungen und der Intensivierung internationaler Geschéftsbeziehungen (in den Bereichen
Produktionsstatten, Arbeits- und Finanzmarkte). Durch das ErschlieBen neuer Absatzmarkte, die
Auslagerung von Produktionen ins Ausland zur Kostenreduktion, die zunehmende Mobilitdt am Arbeits-
markt (fir dringend bendtigte Fachkrafte und Spezialisten), die Nutzung globaler Finanztransaktionen
sowie der Mdglichkeit globale Investitionen zu tétigen, wird das Ziel verfolgt die Wettbewerbsféhigkeit des

Unternehmens langfristig sicherzustellen.>8

Durch den starken Anstieg internationaler Vernetzung (welche maRgeblich durch die Digitalisierung
vorangetrieben wurde) steigt der Konkurrenzdruck durch die zunehmende Anzahl an Wettbewerbern und
auch die Dynamik und Komplexitat globaler Markte, da sich Entwicklungen in anderen Landern auch auf
die eigene Geschaftstatigkeit auswirken kénnen. Andererseits ergeben sich jedoch auch neue Chancen im
Zuge der Globalisierung, beispielsweise durch das Zustandekommen landeriibergreifender Kooperationen.

Eine internationale Ausrichtung von Unternehmen, bedeutet fir deren Mitarbeiter, dass sich die

55 vgl. Jager/Wickel-Kirsch (2020), S. 99 f.

56 vgl. Initiative Neue Qualitat der Arbeit (2005), S. 5 f.
57 vgl. Brandenburg/Domschke (2007), S. 199.

58 vgl. Koch (2017), S. 3.
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Zusammenarbeit mit Kollegen, Geschéftspartnern und Kunden, nicht ausschlie3lich auf den denselben
Standort, dieselbe Zeitzone oder denselben Kulturkreis beschrankt, sondern durch eine Mischung
heterogener Charaktere gestaltet wird, die unterschiedliche Wertvorstellungen und andersartige Ansatze

zur Problemlésung, einbringen.5°

Um dem gesteigerten globalen Konkurrenzdruck zu begegnen, sind Unternehmen mit einer Vielzahl von
Herausforderungen konfrontiert. Intern betrifft dies vor allem die effiziente Gestaltung von Arbeitsprozessen
und das Management von Informationen, welche gesammelt und aufbereitet werden, um eine
gewinnbringende Anwendung sicherzustellen. Eine konsequente Ausrichtung an den Bedurfnissen mit
schneller Anpassung auf geénderte Kundenbedurfnisse sichert Marktanteile und bendtigt neue
Mitarbeiterkompetenzen als Fundament fir diese Anpassungsprozesse. Beispielweise werden
Fahigkeiten wie eigenstandiges Treffen von Entscheidungen, unternehmerisches Denken, Selbst-
bestimmung, ein hohes Maf3 an Kommunikationsfahigkeit und Veranderungsbereitschaft langst nicht mehr

nur von Fihrungskraften benotigt, sondern auch von den Mitarbeitern selbst.°

Unbefristete Vollzeitanstellungen, im Rahmen eines Standard- bzw. Normalarbeitsverhaltnisses, bilden
zwar nach wie vor den gré3ten Teil der Beschéaftigungsformen, jedoch ist europaweit seit Jahrzehnten eine
Zunahme von atypischen Beschéftigungsverhéltnissen zu beobachten. Zu den atypischen
Beschéftigungen zahlen beispielsweise Teilzeitbeschéftigung, geringfligige Beschéaftigung, befristete
Arbeitsverhdltnisse, Neue Selbststandige und Arbeitskréftetiberlassung (Leiharbeit). Diese Formen
der Beschaftigung kénnen als Antwort auf den gestiegenen wirtschaftlichen Druck verstanden werden,
denen die Unternehmen im Zuge der Globalisierung ausgesetzt sind. Flexiblere Beschaftigungsformen
sollen aus Sicht des Arbeitsgebers dazu beitragen die Wettbewerbsfahigkeit zu erhalten, indem
Arbeitskosten gesenkt werden und schnellere Anpassungen an verdnderte Wirtschaftsbedingungen

erfolgen kdnnen.5?

Die Unterschiede zwischen einem Normalarbeitsverhaltnis, ohne zeitliche Befristung und in Vollzeit-
anstellung, und einem atypischen Beschéftigungsverhaltnis treten am Prominentesten hinsichtlich dem
Umfang des regelmaf3ig zu leistenden Stundenausmalies, der betrieblichen Eingliederung des Arbeit-
nehmers in das Unternehmen sowie der arbeitsvertragsrechtlichen Beziehung und der Integration in soziale
Absicherungssysteme zutage.®? Unabhangig davon, ob Arbeitnehmer in Normalarbeits- oder atypischer
Beschéaftigung angestellt sind, ist ihnen gemein, dass die Existenzsicherung das essentiellste Bedirfnis

darstellt und den zugrunde liegenden Antrieb darstellt einer Arbeit nachzugehen.53

Von prekarer Beschéaftigung wird oftmals im Zuge atypischer Formen der Beschéaftigung gesprochen,
jedoch sind diese keinesfalls gleichzusetzen oder synonym zu verwenden. Prekar wird eine Lage fir

Arbeitnehmer dann, wenn deren Lebensstandard durch das atypische Beschéftigungsverhaltnis unter

59 vgl. Schermuly (2019), S. 42.

50 vgl. Redmann (2019), S. 24 ff.

61 Vgl. Schulze Buschoff (2015), S. 3, Onlinequelle [19.04.2020].

52 vgl. Schénbauer/Laburda (2003), S. 12, Onlinequelle [20.04.2020].
8 vgl. Redmann (2019), S. 74.
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jenen des gesellschaftlichen Standards sinkt, sowohl was das Einkommen betrifft, als auch die Abfederung

sozialer Risiken, fiir welche eine ausreichende Integration in Sozialsysteme vonnoten ist. %4

Atypische Beschaftigung ist daher nicht pauschal als prekdres Beschéaftigungsverhaltnis einzustufen, da
auch ein Normalarbeitsverhéaltnis Aspekte von Prekaritat aufweisen kann. Die Abschatzung der Prekaritat
einer atypischen Beschaftigung hangt von unterschiedlichen Kriterien ab und sollte nicht aus einer
Momentaufnahme resultieren, sondern in Hinblick auf den Verlauf der Arbeitsstationen. Wesentlich sind
dabei ein zur Existenzsicherung ausreichendes Einkommen, die soziale Absicherung wéhrend des
Erwerbslebens (Arbeitslosen- und Krankenversicherung) und auch danach (Pensionsversicherung),
moglichst liickenlose Zeiten und Ubergénge der Anstellung (Beschéftigungsstabilitat) und der Erhalt der

Beschaftigungsfahigkeit durch laufende Aus- und Weiterbildungen wahrend der Berufslaufbahn.s

Die Bestreitung des Lebensunterhaltes erfordert dabei ein gewisses MalR an Planbarkeit und
Vorhersehbarkeit, der sich in dem Wunsch von Mitarbeitern ausdriickt sich in einem moglichst
beschaftigungssicheren Arbeitsplatz wiederzufinden, der ihnen ein stabiles Einkommen garantiert und
einen besténdigen Lebensstil finanziert. Da Sicherheit ein Grundbedurfnis darstellt, flie3t es unweigerlich

in die Beurteilung und die Wahl des Arbeitgebers ein.56

3.3 Digitalisierung

In der urspriinglichen Bedeutung wird unter ,Digitalisieren das Umwandeln analoger Daten in Binarcode
verstanden. Die so erhaltenen digitalen Daten sind anschlieRend auf einem digitalen Speichermedium
verflgbar.5” Auf diese Weise stehen dem Kunden beispielsweise traditionell gedruckte Werke als E-Books
zum Download zur Verfiigung, kbnnen Musiktitel auf unterschiedlichen Endgeraten im MP3-Format gehort

und Fotos als JPEG-Dateien mittels einer Bildbearbeitungssoftware weiterverarbeitet werden. %8

Heute beschrankt sich die Digitalisierung jedoch langst nicht mehr nur auf die Art und Weise wie ein Produkt
angeboten wird, sondern ist Teil der Geschéaftsprozesslandschaft. Die Papierdokumentation wird durch
Softwareprogramme abgel6st, die einen schnellen (mobilen) Zugriff auf eine Vielzahl digitaler
Informationen ermdglichen und dadurch sowohl die Flexibilitat als auch die Effektivitat des Unternehmens
erhohen, indem der Kunde mit seinen Wiinschen in den Fokus riickt.®® Die ,Digitale Transformation®, oder
auch ,Digitaler Wandel“, beinhaltet neben den Themenbereichen der Umwandlung von analogen in digitale
Informationen und der Automatisierung von Prozessschritten, weitaus gravierendere Veranderungen von
Geschaftsmodellen durch die Nutzung neuer Informations- und Kommunikationstechnologien. Hier hat vor
allem eine bessere interne Vernetzung innerhalb des Unternehmens als auch die Vernetzung mit dem

Kunden, Kooperationspartnern und Lieferanten sowie die Erhebung von Kundenbedirfnissen an

54 vgl. Brinkmann u. a. (2006), S. 17, Onlinequelle [21.04.2020].
% vgl. Keller/Seifert (2007), S. 20 f.

5 vgl. Redmann (2019), S. 82 f.

7 vgl. Breyer-Maylander (2017), S.1f.

58 vgl. Wallmller (2017), S. 21 f.

5 vgl. Suter/Vorbach/Wild-Weitlaner (2019), S. 383 f.
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Bedeutung gewonnen.” Im Zuge dieser Arbeit umfasst der Begriff Digitalisierung sowohl den rein
technischen Aspekt als auch die weitreichenden Auswirkungen auf Wirtschaft und Gesellschaft im Sinne

der Digitalen Transformation.

Durch die Vernetzung mit dem Kunden bietet sich die Mdglichkeit der gezielten Datensammlung und -
analyse mit dem Ziel ein mafigeschneidertes, attraktives Paket an Produkten und Dienstleistungen
anzubieten. Hierzu sollen alle Kundenerfahrungen entlang der Berlhrungspunkte des Kunden mit dem
Unternehmen betrachtet werden. Dies beinhaltet unter anderem auch die Phase vor dem eigentlich Kauf,
in welcher der Kunde uber Marketingaktivitdten auf das Unternehmen aufmerksam wird und erstreckt sich
noch lange nach dem Kauf, z.B. durch die Inanspruchnahme von regelméRigen Wartungsleistungen.”
Daruber hinaus bietet die Digitalisierung viele Chancen zur Automatisierung von Prozessablaufen. Dieser
Bereich zielt auf eine schnelle Produktion hoher Stlickzahlen bei nahezu reibungslosem Betrieb ab, um die
Effizienz der Herstellungsverfahren erheblich zu steigern.”2 Die Automatisierung mit der Standardisierung
immer wiederkehrender Aufgaben ermdglich ein schnelles und fehlerreduziertes Abarbeiten monotoner
Tétigkeiten. Dies ermdglicht einerseits, dass die Mitarbeiter sich qualitativ hochwertigeren Tétigkeiten

zuwenden kénnen und sich andererseits die Prozessstabilitdt und Reproduzierbarkeit erhéht.”?

Im Zeitalter der Digitalisierung ist die IT eine essentielle Ressource im Wertschopfungsprozess jeglicher
Branchen. Was mit der elektronischen Abbildung von Geschéftsprozessen begann, umfasst heute die
Modellierung vollig neuer digitaler Geschaftsmodelle, um sich erfolgreich am Markt zu positionieren. Dabei
gilt es internes Wissen zur Digitalisierung aufzubauen und eine schnelle Umsetzung neuer IT-Systeme zu
forcieren.” Die bendtigten technischen Implementierungen sind zwar mit Herausforderungen verbunden,
denen jedoch zahlreiche geschéftliche Vorteile gegenuberstehen, welche die Relevanz des Themas
Digitalisierung betonen:™
o Datenerhebung, Datenspeicherung und Datenauswertung aus allen Bereichen der
Geschéaftsabwicklung liefern umfangreiche Informationen zu Geschéaftsprozessen
¢ Vollstdndige oder teilweise Automatisierung von Prozessschritten mit dem Resultat verkirzter
Durchlaufzeiten und Fehlerminimierung
e Verbesserte Vernetzung innerhalb der Organisation und auch mit externen Stakeholdern wie
Kunden, Partnern und Lieferanten
e VergroRerter Zugang zu Kunden und neue Mdglichkeiten zur Interaktion mit Kunden, um diesem
ein positives Kundenerlebnis zu bieten
e Ermdglichung eines umfassenden Kommunikationsaustausches und optimierte Zusammenarbeit

im Zuge von Kollaborationen mit externen Partnern

0 vgl. Wallmiller (2017), S. 22 ff.

1 vgl. Hanschke (2018), S. 3 ff.

2 vgl. Wallmller (2017), S. 30.

3 vgl. Suter/Vorbach/Wild-Weitlaner (2019), S. 384.
7 vgl. Urbach/Ahlemann (2016), S. 27 f.

s vgl. Suter/Vorbach/Wild-Weitlaner (2019), S. 387 ff.
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Wichtige Treiber fur den Einsatz digitaler Technologien in der DACH-Region stellen, geméafR Erhebungen
von Ernst & Young, vor allem die digital stattfindende Kundenbeziehung, die Nutzung mobiler Endgerate
sowie der Online-Handel mit dazugehériger Online-Bezahlung dar. Fir 73% der befragten dsterreichischen
Unternehmen, 66 Prozent der befragten deutschen Unternehmen und 73% der befragten Schweizer

Unternehmen hat die Digitalisierung groRe Bedeutung fur deren Geschéaftsmodell.”®

Die grofiten Schwierigkeiten bei der Umsetzung von Digitalisierungsaktivitédten in Unternehmen bestehen
aufgrund von fehlendem internen Know-how der Mitarbeiter, starren Geschaftsprozessen und
Organisationsstrukturen sowie der begrenzten Anpassung der vorhandenen Altsysteme.”” Unternehmen,
die die Digitalisierung bislang erfolgreich vorangetrieben haben, konnten eine héhere Effizienz, die
Verbesserung des Einkaufs- und Serviceerlebnisses fur den Kunden, die ErschlieBung neuer Geschéfts-
felder innerhalb der eigenen Branche und die Sicherung der Markposition fir sich verbuchen. Zur
Zielerreichung konzentrierten sie sich vor allem auf die Zusammenstellung interdisziplinarer Teams (aus
IT und Fachbereichen), dem Ausbau der Datenanalyse und der gezielten Rekrutierung von Mitarbeitern,

die das notwendige Wissen fiir die Digitalisierungsaktivitaten mitbrachten.”

Die Mehrheit der befragten 6sterreichischen Unternehmen sieht vor allem die Chancen, die sich durch die
Digitalisierung eroffnen (13% sehen darin eindeutig eine Chance und 62% eher eine Chance).” Auch
deutsche Unternehmen begegnen der Digitalisierung mit positivem Blick (30% sehen darin eindeutig eine
Chance und 44% eher eine Chance).8% 40% der Schweizer Unternehmen gehen davon aus, dass die
Bedeutung der Digitalisierung fiir deren Geschaftsmodell in den nachsten finf Jahren noch deutlich steigen

wird und 45% erwarten eine zumindest leichte Zunahme der Auswirkung auf das Geschaftsmodell.8:

Die IT-Trends Studie von Capgemini erhebt jahrlich den IT-Status in Unternehmen in Deutschland,
Osterreich und der Schweiz. Eine Befragung von IT-Verantwortlichen nach den wichtigsten Anforderungen
im Jahr 2020 zeigt, dass der Ausbau der Digitalisierung erneut als oberstes Prioritatsthema behandelt wird
(59,2%), gefolgt von der Erhéhung der Effizienz (48,3%) und der Reduzierung der Kosten (35,0%). Auch
Innovationen sollen auf den Weg gebracht werden (34,2%). Im Vergleich zum Vorjahr haben zudem
folgende Themen an Bedeutung gewonnen: es wird eine Erhéhung der Agilitat und Flexibilitat angestrebt
(35,2% mit einem Plus von 9,4%), die Informationsauswertung und -nutzung soll verbessert werden (26,9%
mit einem Plus von 6,1%), die stérkere Orientierung an den Kundenbedirfnissen nimmt einen héheren
Stellenwert ein (29,6% mit einem Plus von 9,6%) und eine Verkirzung der Time-to-Market ist relevanter

geworden (25,9% mit einem Plus von 10,9%).82 Abbildung 7 zeigt die Ergebnisse im Uberblick.

6 vgl. Ernst & Young (2019a), S. 3 ff, Onlinequelle [22.03.2020].; Vgl. Ernst & Young (2019b), S. 4 ff, Onlinequelle [22.03.2020].; Vgl.
Ernst & Young (2019f), S. 4 ff, Onlinequelle [22.03.2020].

7Vgl. Capgemini (2018), S. 21, Onlinequelle [29.12.2019].

8 vgl. Capgemini (2019), S. 20 f, Onlinequelle [29.12.2019].

® vgl. Ernst & Young (2019f), S. 11, Onlinequelle [22.03.2020].
8 vgl. Ernst & Young (2019a), S. 11, Onlinequelle [22.03.2020].
81 vgl. Ernst & Young (2019b), S. 8, Onlinequelle [22.03.2020].
82 vgl. Capgemini (2020), S. 6 ff, Onlinequelle [12.03.2020]
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Was sind die wichtigsten Anforderungen lhrer Geschaftsleitung
an die IT im kommenden Jahr?

Ausbau der Digitalisierung I 59 209

. . — 24, 1%
B O UNG T B O o — 48,30

. I—— 22 2%
Reduzierung der Kosten 35.,0%

Entwicklung neuer, innovativer IT-Produkte und -Services _25'9%34 204

—— 35,204

Erhdhung der Agilitat und Flexibilitat 25.8%

Verbesserung der Informationsauswertung und -nutzung 20.8%

Starkere Ausrichtung an den Bedurfnissen der meeessssss—————— 29 6%
Endkunden —— 20,0%

e 23 1%

Erhohung der Datensicherheit 19.2%

Kirzere Time-to-Market e 15 0%

Nutzung intelligenter Technologien wie z.B. Machine = 12 0%
Learning, Bilderkennung, Natural Language... m—— 9,2%

Aufbau von Partner-Okosystemen : %%0,(2)

. . . . 4.6%
Technologische Lucke zum Wettbewerb schlieen 3.3%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

m Studie 2019 m Studie 2020

Abbildung 7: Anforderungen an die IT im Jahr 2019 und 2020 (2020: n = 120; 2019: n = 108; Angaben in Prozent), Quelle: Capgemini
(2020), S. 11, Onlinequelle [12.03.2020] (leicht modifiziert).

3.4 Wissenskultur und lebenslanges Lernen

Durch die Digitalisierung und der damit verbundenen weltweiten Vernetzung ist die Quantitdt an
verfugbarem Wissen drastisch gestiegen. Die Generierung von Wissen folgt dabei einem exponentiellen
Verlauf, wodurch es fiur Unternehmen mittlerweile eine groRe Herausforderung darstellt all diese
Informationen zu screenen und zu bewerten. Obwohl eine nie dagewesene Menge an Wissen zugénglich
ist, sagt dies noch nichts Uber dessen Qualitat und die Verwertbarkeit fir die eigene Geschaftstatigkeit aus.
Es ist daher essentiell das Wissen zu filtern und nur die relevante Aspekte aufzugreifen.®® Das
Vorhandensein von Wissen benétigt dartiber hinaus auch den Schritt der Wissensabbildung und -verteilung
im Unternehmen. Die Belegschaft muss unabhangig von deren Hierarchiestufe Méglichkeiten zum Zugriff
auf Wissen vorfinden und auch selbst dazu beitragen kdnnen erworbenes Wissen zur Verfiigung zu stellen.
Dazu kommen unter anderem unternehmensinterne soziale Medien in Frage, die durch den Aufbau von
(Mitarbeiter-)Communities den Austausch zu unterschiedlichen fachlichen Themen unter Kollegen

fordern.s4

83 vgl. Schermuly (2019), S. 34.
84 vgl. Schuldt (2015), Onlinequelle [01.06.2020].
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Da der Grad der Komplexitdt in der Produktentwicklung und dem Angebot an kundenorientierten
Dienstleistungen standig im Steigen begriffen ist, sind Mitarbeiter auf die Zusammenarbeit im Team und
das vorhandene Wissen bzw. Spezialwissen der Teamkollegen angewiesen. Hier ist ein hohes Mal3 an
Wissensarbeit erforderlich, welches untereinander ausgetauscht werden muss, um komplexe Themen-
stellungen zu bearbeiten und Herausforderungen zu meistern. Wissensarbeiter, zu denen auch IT-
Fachkréafte gezahlt werden, durchlaufen lange Ausbildungswege und missen ihr Wissen aufgrund der
schnellen Weiterentwicklung von Technologien auch fortwéahrend auf dem Laufenden halten. Umso
entscheidender ist es fir Arbeitgeber von Wissensarbeitern eine Perspektive fur eine kontinuierliche Aus-

und Weiterbildung zu bieten.8®

Vor dem Hintergrund demografischer Entwicklungen (Ruckgang an Erwerbspersonen, alternde
Belegschaft), des Fachkraftemangels, fortschreitender Digitalisierung und Globalisierung mit
internationalem Konkurrenzdruck, sind Unternehmen starker denn je gefordert sich laufend anzupassen.
Doch nicht nur Arbeitgeber sind dynamischen Entwicklungen ausgesetzt, sondern auch Arbeitnehmer, die
sich aufgrund der Abnahme der Halbwertszeit des Wissens lebenslang neue Kompetenzen aneignen

muissen, um ihre Beschaftigungsféahigkeit (Employability) am Arbeitsmarkt aufrechtzuerhalten.8®

Die rasanten technologischen Entwicklungen und deren Auswirkungen auf die Arbeitswelt fiihren dazu,
dass Wissen immer schneller veraltet und die Beschéftigungsfahigkeit nur durch Lebenslanges Lernen
mit dem kontinuierlichen Erwerb neuer Fahigkeiten gewahrleistet werden kann.8” Zu diesem Zweck ist es
notwendig eine (neue) Kultur des Lernens zu etablieren, die sich wegbewegt von punktuellen und oftmals
einmaligen Schulungen (z.B. Einfihrungsschulung neuer Mitarbeiter Uber die Benutzung eines
Softwaretools) und sich auf kontinuierliche Lernprozesse einstellt, welche die laufenden Veranderungen
beriicksichtigen (z.B. Schulung hinsichtlich neuer Funktionen des Softwaretools nach Updates). Neben
dem traditionellen Angebot an Schulungskursen (digital oder als Prasenzunterricht) ist ein verstarkter
Bezug zur Praxis vorteilhaft. Die theoretischen Erkenntnisse kdnnen von den Mitarbeitern in der Praxis
angewandt und erprobt werden (z.B. durch die Mitarbeit in einem anderen Team im Rahmen eines

Projektes). Erst dieser Transfer in die Praxis schopft das Potential der Lernaktivitaten aus.88

3.5 Individualisierung

Individualisierung ist seit langerem integraler Bestandteil der Gesellschaft, sowohl im privaten als auch im
beruflichen Kontext und driickt sich in vielfaltigen Wahl- und Entfaltungsmdglichkeiten des Einzelnen aus.
Fur viele Arbeitnehmer scheint es erstrebenswert sich fur mehr Zeit zu entscheiden (z.B. fur Familie,
sportliche oder kreative Aktivitaten) und dafiir weniger Geld in Kauf zu nehmen. Traditionelle Lebens-
verlaufe mit typischer Aufeinanderfolge von Lebensphasen (wie Ausbildung, Berufstétigkeit, Heirat und
Grindung einer Familie, Ruhestand) weichen vielseitigen Erwerbs- und Lebensbiografien, in denen sich

diese Phasen abwechseln und gegebenenfalls auch zur selben Zeit entwickeln (z.B. berufsbegleitendes

8 vgl. Schermuly (2019), S. 34 f.

8 vgl. Rump/Eilers (2013), S. 137.

87 vgl. Eilers u. a. (2020), S. 9, Onlinequelle [25.02.2020].
8 vgl. Fuller u. a. (2020), S. 74 f.
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Studium, Patchwork-Familien).8® Aufgrund einer Vielzahl unterschiedlicher Lebensentwiirfe wirkt sich die
Individualisierung auch maRgeblich auf die Arbeitswelt aus. Mitarbeiter haben unterschiedliche Bedirfnisse
und verfolgen individuelle (persénliche und berufliche) Ziele in ihrem Leben, wodurch sich die
Notwendigkeit von Freirdumen und Wahlmd&glichkeiten im Bereich des Personalmanagements ergibt. Die
Berucksichtigung individueller Bedirfnisse soll in diesem Zusammenhang als Attraktivitatsfaktor fur

Bewerber und als Motivationsanreiz fiir bestehende Mitarbeiter dienen.°

Der zunehmende Wunsch und der Anstieg von flexibleren Arbeitsvertrdgen ist das Resultat voran-
schreitender Umwaélzungen, die sich in Wirtschaft und Gesellschaft vollziehen. Arbeitgeber wie auch
Arbeitnehmer befinden sich in einem permanenten Spannungsfeld zwischen Agilitét und Stabilitét, welches
durch schnelle technologische Fortschritte, Globalisierung, demografische Entwicklungen und Individualitat
gepragt ist. Dabei ricken die individuellen Bedurfnisse des Kunden, aber auch jene der Belegschaft in den
Fokus. Dem verstarkten globalen Konkurrenzdruck kénnen Unternehmen nur dann trotzen, wenn sie in der
Lage sind flexibel auf sich andernde Auftragslagen zu reagieren. Flexible Arbeitsverhdltnisse tragen in
diesem Zusammenhang dazu bei die Personalkosten und den Personaleinsatz zeitnah an die Markt-
bedingungen anzupassen. Doch nicht nur Kunden benétigen individuelle Ldésungen, sondern auch
Arbeitnehmer, die sich Arbeitsverhaltnisse wiinschen, die sich mit der jeweiligen Lebensphase in Einklang
bringen lassen. Zeiten von durchgehenden Berufsphasen wechseln sich dabei mit jenen ab, die fur Aus-
und Weiterbildungen, familiare Verpflichtungen oder auch Auszeiten gefordert werden.°!

Die Belegschaft eines Unternehmens ist stets heterogen zusammengesetzt hinsichtlich des Alters
(Generationen), der derzeitigen familiaren Situation, Aus- und Weiterbildungswiinschen und den
angestrebten Karriereplanen. Die Arbeitnehmer befinden sich in unterschiedlichsten Lebensphasen und
haben dahingehend auch divergierende Anspriiche an die Flexibilitat ihres Arbeitsverhaltnisses. Da sich
die Rahmenbedingungen fir Unternehmen ebenfalls in einem steten Wandel befinden, sind auch diese
daran interessiert durch flexibleres Arbeiten die Uberlebens- und Wettbewerbsfahigkeit zu erhéhen. Die
Realitat ist jedoch Gberwiegend durch starre Strukturen gepréagt. In der Regel ist die Vollzeitanstellung mit
40 Stunden-Woche vorherrschend. Die Arbeitszeit ist an der Arbeitsstatte des Unternehmens innerhalb
einer gewissen Kernarbeitszeit abzuleisten. Zwar kdnnen zum Beispiel Gleitzeitregelungen in Kraft sein,
einzelne Tage im Home office gearbeitet werden oder auch Vereinbarungen zu Teilzeitregelungen fur
Eltern von betreuungspflichtigen Kindern getroffen werden, doch der (vom Arbeitgeber gewéhrte)

Spielraum fiir situationsabhéngige Veranderungen bleibt meist sehr gering.®?

Unternehmen sind dabei gefordert aus alten Muster auszubrechen, die eine lebenslange oder zumindest
sehr langjahrige Zusammenarbeit (Ublicherweise in Vollzeitanstellung) unter denselben Bedingungen wie
zu Vertragsabschluss, als das Mal aller Dinge betrachten. Es gilt individuelle Arbeitsvertrdge anzubieten,
welche auf die Bedirfnisse und Lebenssituationen der Arbeithehmer eingehen, um sich als attraktiver

Arbeitgeber zu positionieren und sich dadurch Vorteile gegentiber Mitbewerbern bei der Rekrutierung und

8 vgl. Zukunftsinstitut (2020a), Onlinequelle [01.06.2020].
% v/gl. Scholz (2014), S. 69 f.

9 vgl. Gutmann (2017), S. 27 ff.

92 vgl. Metz-Kleine (2018), S. 131 ff.
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Mitarbeiterbindung zu verschaffen.®® Ein lebensphasenorientiertes Konzept des Personalmanagements,
das die Bedirfnisse der Mitarbeiter in unterschiedlichen Lebensabschnitten adressiert, begegnet dabei drei
Problemstellungen der heutigen Arbeitswelt: %4

1. Es ist von einer Verknappung verfligbarer Erwerbspersonen im Zuge des demografischen
Wandels auszugehen, wodurch es entscheidend sein wird Arbeitnehmer in ausreichender Anzahl
und mit geeigneten Kompetenzen zu rekrutieren, zu férdern und auch zu halten. Durch individuelles
Eingehen auf unterschiedlichste Arbeitnehmergruppen, z.B. Alleinerziehende oder é&ltere
Arbeitnehmer, werden méglichst viele verfiigbare Potentiale am Arbeitsmarkt abgeschopft.

2. Dem Erhalt der Beschéaftigungsfahigkeit uber die gesamte Spanne des Erwerbslebens muss
Rechnung getragen werden, indem sowohl Fachkompetenzen als auch Methoden- und
Sozialkompetenzen laufend erganzt und aktualisiert werden. Das Tempo, indem neue
Technologien einen Weg in die Arbeitswelt finden, wird immer rasanter und erfordert lebenslanges
Lernen der Arbeitnehmer, die dahingehend von den Arbeitgebern unterstitzt werden sollten.

3. Arbeitnehmer fordern eine Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben, um sich abseits der
hohen Anforderungen im Beruf Interessen zu widmen, die fir sie von Bedeutung sind. Dies kann
z.B. der Wunsch sein das Familienleben zu pflegen, Sport zu treiben oder einem geliebten Hobby
nachzugehen. Dieser Ausgleich gibt Arbeitnehmern Kraft und spielt fur deren Wohlbefinden eine

bedeutende Rolle.

3.6 Wertewandel der Generationen im Arbeitsleben

Der Begriff der Generation, welche im 20. Jahrhundert vom Soziologen Karl Mannheim im Zuge seiner
Generationenforschung gepragt wurde, umfasst eine Personengruppe (Kohorte), welche in einem
bestimmten Zeitraum geboren wurde und deren Kindheit und Jugend daher von denselben
einschneidenden Ereignissen und des erlebten Wertegefliges beeinflusst wurde. Die Kategorisierung in
Generationen erlaubt ein besseres Verstandnis fur das Verhalten unterschiedlicher Altersgruppen im
Privat- und Berufsleben, berucksichtigt jedoch nicht weitere individuelle Faktoren einer Person, z.B. deren
personliche Familiengeschichte oder finanzielle Situation. Die Zugehorigkeit zu einer Generation stellt
daher die kollektiven Erfahrungen und Pragungen einer gewissen Zeitspanne in den Vordergrund.®®

Generationen unterscheiden sich somit hinsichtlich ihrer Sozialisation. Die Sozialisationsphase findet im
Kindheits- und Jugendalter statt und wird durch die vorherrschenden Rahmenbedingungen wie
beispielsweise dem sozialen Umfeld, der zuteilgewordenen Erziehung, dem Bildungssystem, der
wirtschaftlichen Lage, Politik und den 6kologischen Gegebenheiten beeinflusst. Das Individuum fligt sich
auf der Grundlage dieser Faktoren in das gesellschaftliche Gebilde ein und Gbernimmt die Werte und
Normen, welche die Gesellschaft in der Phase der Sozialisation als winschens- und erstrebenswert
erachtet.% Diese Identitat einer Generation leitet ihr Fiihlen und Handeln und hat maRgeblichen Einfluss

auf die Erwartungen und Bedirfnisse an den Arbeitgeber. In Unternehmen sind stets verschiedenste

% vgl. Kellner u. a. (2019), S. 14, Onlinequelle [04.01.2020].
% vgl. Rump/Eilers (2013), S. 139.

% vgl. Klaffke (2014), S. 9 f.

% vgl. Maas (2019), S. 3.
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Generationen in der Belegschaft anzutreffen, welche sich sowohl in ihren normativen Vorstellungen als
auch ihren Kompetenzen und Interaktionsmustern unterscheiden. Es existiert keine einheitliche Definition
der einzelnen Generationen hinsichtlich der genauen Zeitperioden oder deren Bezeichnungen, wodurch
die Beschreibungen der Generationen von Autor zu Autor variieren kénnen.®” Die derzeit im Berufsleben
stehenden vier Generationen sind:%8

e Babyboomer, Geburtsjahrgdnge 1946-1964

e Generation X, Geburtsjahrgénge 1965-1979

e Generation Y, Geburtsjahrgédnge 1980-1995

e Generation Z, Geburtsjahrgdnge ab 1996

Zwischen den jeweiligen Generationen existieren flieBende Ubergénge. Manche Mitarbeiter fallen auch
aufgrund ihres Geburtsdatums in eine bestimmte Generation, zeigen jedoch eher Verhaltensweisen einer
anderen. Im Grunde muss diese Kategorisierung daher als Orientierungshilfe verstanden werden, die es
erlaubt die Mehrheit an Personen mit ahnlichen Verhaltensmustern zu erfassen und die berufliche
Zusammenarbeit unterschiedlicher Altersgruppen zielgerichtet auf deren Wertvorstellungen, Erwartungen
und Kommunikationsstile auszurichten, um das Konfliktpotential am Arbeitsplatz zu reduzieren.®® Tabelle

1 zeigt die derzeit berufstatigen Generationen im Uberblick.

Generation Geburtsjahre Altersgruppen (Stand 2020)
Babyboomer 1946-1964 56-74 Jahre
Generation X 1965-1979 41-55 Jahre
Generation Y 1980-1995 25-40 Jahre
Generation Z ab 1996 24 Jahre und jinger

Tabelle 1: Uberblick der Generationen im Arbeitsleben, Quelle: in Anlehnung an Mangelsdorf (2015), S. 13.

3.6.1 Babyboomer

Die Babyboomer verdanken ihren Namen den geburtenstarken Jahrgangen der Nachkriegsgeneration.
Durch die hohe Anzahl an Kindern und die damit einhergehende Konkurrenz um Ausbildungs- und
Arbeitsplatze, musste diese Generation friih lernen sich gegen andere Mitstreiter durchzusetzen.
Nichtsdestotrotz sind sie jedoch auch zur Kooperation bereit und schatzen Teamarbeit.1% Werte, die ihnen
vermittelt wurden, sind vor allem Fleif3, Disziplin und Gehorsam in einem autoritdren familiaren Umfeld. Im
Arbeitsleben sind Babyboomer bestrebt in der Hierarchie aufzusteigen und eine Karriere hinzulegen. Viele
Babyboomer bekleiden aufgrund ihres Arbeitseinsatzes heute Fuhrungspositionen. Als Workaholics
zeichnen sie sich durch eine hohe Arbeitsmoral und Pflichtbewusstsein aus. Vertreter dieser Generation
durchlebten gréRtenteils Wirtschaftsaufschwiinge und ein sich wandelndes Gesellschaftsbild mit
Gleichberechtigungs- und Friedensbewegungen, in denen Idealismus und optimistisches Weltbild im

Vordergrund standen.10?

97 vgl. Eberhardt (2016), S. 36 f.

% vgl. Rabenbauer (2017), S. 171 ff.
% vgl. Rabenbauer (2017), S. 174 f.
100 vgl. Eberhardt (2016), S. 39.

101 vgl. Mangelsdorf (2015), S. 14 f.
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3.6.2 Generation X

Die Generation X steht heute voll im Berufsleben und hat sich bereits fest im Arbeitsleben etabliert, wodurch
einige als Vorgesetzte verschiedenste Generationen zu filhren haben, die neben ihrer eigenen
Altersgruppe auch altere und jungere Generationen miteinschliet. Im Berufsleben steht die
Ergebnisorientierung und Selbststandigkeit fiir diese Generation im Vordergrund, die sowohl ihnen selbst
als auch Mitarbeitern individuelle Wege zur Zielerreichung ermdéglichen. Sie wuchsen in einem weniger
optimistischen Umfeld auf als die Babyboomer, welches durch Wirtschaftskrisen mit Arbeitslosigkeit und
steigende Scheidungsraten gekennzeichnet war.1°2 Umso wichtiger ist ihnen dementsprechend das
Erreichen und Halten von Wohlstand, Sicherheit und Stabilitét. Ihre Zielstrebigkeit und Anpassungsféhigkeit
hinsichtlich neuer Informations- und Kommunikationsmedien kommt der Generation X beim Erklimmen der
Karriereleiter entgegen. Auch die Familiengriindung hat einen hohen Stellenwert, obgleich sie spater als
bei frGheren Generationen stattfindet, um zunachst im Berufsleben Ful3 zu fassen. Beziiglich der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf stof3en Vertreter der Generation X jedoch haufig an ihre Grenzen. Den
umfangreichen Betreuungspflichten der Kinder mit zahlreichen Hobbies und Freizeitaktivitaten stehen die
hohen Anspriiche an sich selbst und ihren beruflichen Leistungen gegenuiber, die sich kaum miteinander
vereinbaren lassen. Hier eine Balance zu finden, auch im Sinne einer gerechten Verteilung zwischen Mann

und Frau, bleibt ein fortlaufendes Spannungsfeld dieser Generation.103

3.6.3 GenerationY

Angehorige der Generation Y, oder auch Generation Why, sind grof3tenteils Kinder der Babyboomer-
Generation, abgesehen von einer frihen Elternschaft der Generation X. Die Frage nach dem ,Warum® mit
kritischem Hinterfragen wurde zum Sinnbild dieser Altersgruppe. Wahrend einige noch ihr Studium
absolvieren, sind andere inzwischen mitten im Erwerbsleben angekommen. Es gilt nun sein Privat- und
Berufsleben auszurichten, was die Generation Y in den néchsten Jahren vor wichtige Lebens-
entscheidungen stellt.24 Als Kinder wurde den Vertretern dieser Generation viel Aufmerksamkeit und Lob
im eher antiautoritar veranlagten Erziehungsstil von ,Helikoptereltern® zuteil. Hindernisse wurden fur sie
aus dem Weg geraumt und die Meinung der Kinder zahlte. Aufgrund dieser Sozialisation erwartet die
Generation Y im Arbeitsleben ein Mitbestimmungsrecht sowie Anerkennung und Wertschatzung ihrer
Vorgesetzten. RegelmaRiges Feedback ist hierbei essentiell. Die Aufopferung ihrer Eltern sich
jahrzehntelang fir ein und dasselbe Unternehmen zu engagieren, rickt fir die Generation Y in den
Hintergrund. Arbeit dient als Mittel zur Selbstverwirklichung und wird so lange im selben Betrieb ausgefiihrt,
wie es der personlichen und beruflichen Entwicklung dienlich ist.19 Die Fach- und Projektkarriere wird der
klassischen Fihrungskarriere tendenziell vorgezogen. Dabei zeichnet sich die Generation Y durch ihre
Flexibilitdt und Teamplayerqualitaten sowie eine starke Vernetzung aus. Dies ist wenig verwunderlich, da

ihre Kindheit und Jugend durch den Internetboom sowie die fortlaufende Globalisierung und Digitalisierung

102 vgl. Rabenbauer (2017), S. 172.
108 vgl. Eberhardt (2016), S. 41.

104 /gl Klaffke (2014), S. 13.

105 vgl. Mangelsdorf (2015), S. 18 f.
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gepragt wurde. Die Arbeit soll Freude bereiten, sich jedoch keinesfalls negativ auf das Privatleben
auswirken, da die Freizeit fur Vertreter der Generation Y einen sehr hohen Stellenwert einnimmt.106

3.6.4 Generation Z

Fur die Generation Z spielt die digitale Welt eine entscheidende Rolle im Alltag. Soziale Medien werden
intensiv genutzt und eine permanente Vernetzung ist selbstverstandlich. Es geht privat und beruflich darum
prasent zu sein und Erfahrungen zu teilen. Mitglieder der Generation Z gelten als technikaffin und erwarten
einen technisch gut ausgestatteten Arbeitsplatz mit modernen Kommunikationsmitteln, um ihrer Arbeit
nachzukommen. Da sie es gewohnt sind standig viele Informationen zu verarbeiten, finden sie sich beim
Multitasking leichter zurecht als friihere Generationen.1%” Die Generation Z befindet sich grétenteils noch
in Ausbildung bzw. hat diese erst kirzlich absolviert. Die Sozialisationsphase ist hier noch im Gange und
ist gepragt durch das Fortschreiten von digitalen Technologien in samtlichen Lebensbereichen, Inter-
nationalisierung und Globalisierung und nicht zuletzt durch die Préasenz fortlaufender Krisen (Wirtschafts-
und Finanzkrisen, Umweltkrisen). Unabhangigkeit und Selbstverwirklichung sind zentrale Werte dieser
Generation. Der Arbeitsplatz muss Raum fir Sinnstiftung und Spalf3 bieten, wird aber zugleich strikt vom
Privatleben getrennt. Feedback ist, wie auch schon fir die Generation Y, unerlasslich und wird von der
Fuhrungskraft eingefordert, welche sie gerne als Mentor annehmen, sofern diese ihnen gentigend Freiraum
lasst, um sich zu entfalten. In einer unsicheren Welt wie der heutigen ist fur die Generation Z auch der
Wunsch nach Stabilitédt und Sicherheit gegeben.1%®

3.6.5 Uberblick und Vergleich der Generationen

Die unterschiedlichen Pragungen und Wertvorstellungen der Generationen haben Einfluss auf die
Wahrnehmung der Arbeitgeberattraktivitat und ebenso auf die Mitarbeiterbindung, denn die Anforderungen
an den Fuhrungsstil, die Balance zwischen Berufs- und Privatleben, die angestrebten Karriereziele,
Entwicklungsmaoglichkeiten und Anreize variieren fir die verschiedenen Generationen. Dabei muss jedoch
im Auge behalten werden, dass die Zuordnung zu einer Generation lediglich dazu dient das Verhalten und
die Erwartungen besser einschatzen zu kénnen. Fuhrungskrafte missen jedoch stets die individuellen
Merkmale der Mitarbeiter beachten und in den persdnlichen Austausch mit dem Mitarbeiter gehen, um sich
ein umfassendes Bild zu machen.1% Tabelle 2 zeigt die unterschiedlichen Werte und Arbeitseinstellungen
der Generationen im Uberblick.

106 \v/gl. Rabenbauer (2017), S. 173.
107 vgl. Hanisch (2019), S. 28 ff.

108 vgl. Rabenbauer (2017), S. 173 .
109 vgl. Winkler/Saur (2019), S. 106 ff.
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Generation Babyboomer Generation X Generation Y Generation Z
. Aut ie, Erfolg, - Erfullung,
Demokratie, u ononjlg. “rog Abwechslung, Beteiligung, rg ung —
) Flexibilitat, ; Lo Informationsfreiheit,
Gemeinschaft, . Lifestyle, Nachhaltigkeit, . .
. o Gegenleistung, I Integritét, Sicherheit,
Entscheidungsfreiheit, e . Selbstverwirklichung, . o
. Individualismus, . . Sparsamkeit, Stabilitéat,
Werte Idealismus, Konsens, Sinnstiftung, Spaf3, )
o Kompetenz, Unternehmergeist,
Loyalitat, Ordnung, R Transparenz, - .
Produktivitéat, L Unverbindlichkeit,
Sorgfalt, Status, . s Zugehorigkeit,
. Professionalitat, Vielfalt, . Vernetzung,
Strebsamkeit S Zusammenarbeit i
Zielorientierung ZweckmaRigkeit
e Produktivitat steht * Abkehrvon . . .
: . kompletter Hingabe e Die Arbeit soll
im Mittelpunkt der ) .
) Bemiihungen und Aufopferung fur erfullen und Spaf3
e Hohe Arbe|t§moral oy gl' ot die Arbeit machen
L]

. Anst.reben einer R9f I(t) tUS 1egt au e  Fixierung auf e Wunsch nach
Karriere, um den Uetsu ar:en o personliche einem sicheren
Erwartungen der ¢ stgr?é:\?/oTZZiZIe € Lebensziele und Arbeitsplatz

Arbeitsethos GetsellscEaft zu ersonlichen Zielen Sinnfindung e Auf der Suche
entsprechen po ; h auf e Der Job dient der nach inrem Weg im

D Star‘ke |.ntr|n5|sc_:he. e pJETS sich aut, um eigenen Berufsleben
Motlvatlor\ quahta?lv 'm . 0 Selbstverwirklichung e Erflllung der
hochwertige Arbeit weiterzukommen . .

leist Belohnungen fur * Wenn dies nicht hohen
L] .
zuleisten Sy 9 o mehr gewahrleistet Erwartungen der
€ s& ist, suchen sie sich Eltern
werden erwartet . .
eine neue Arbeit

Tabelle 2: Einstellungen der unterschiedlichen Generationen zur Arbeitswelt, Quelle: in Anlehnung an Mangelsdorf (2015), S. 22 f.

3.7 Fazit: Treiber fur die Verdnderungen der Arbeitswelt und deren
Auswirkungen

Die sechs groRRen Treiber, welche maR3geblich auf die Arbeitswelt Einfluss nehmen, sind der demografische
Wandel, die Globalisierung, die Digitalisierung, die Wissenskultur, die Individualisierung und der
Wertewandel der Generationen.

Der demografische Wandel geht mit einer Verringerung der Erwerbspersonenzahl einher und wandelt den
Arbeitsmarkt vom Arbeitgeber- zum Arbeitnehmermarkt. Dartber hinaus muss auch zunehmend das

Erwerbspotential alterer Mitarbeiter ausgeschopft werden (alternde Belegschaft).

Die Globalisierung fuhrt in Kombination mit der Digitalisierung zu voéllig neuen Mdbglichkeiten der
Vernetzung, Kommunikation und Kollaboration, tber Lander- und Kulturgrenzen hinweg. Aufgrund des
gestiegenen globalen Konkurrenzdrucks ist europaweit eine Zunahme atypischer Beschaftigungs-
verhaltnisse zu beobachten (z.B. Zunahme befristeter Vertrdge und Leiharbeit). Zudem erfordert die
schnelle Anpassung an Kundenbedirfnisse neue Mitarbeiterkompetenzen (wie Eigenstandigkeit,
unternehmerisches Denken und Kommunikations-  und

Entscheidungsfreudigkeit, Handeln,

Veranderungsfahigkeit).

Die rasante Zunahme von Wissen und dessen Verarbeitung erfordert effektive Systeme zum
Wissenserwerb und Austausch. Durch zunehmende Spezialisierungen der Unternehmen sind Mitarbeiter
mit Detailwissen und speziellen Kenntnissen erforderlich, die sich in interdisziplindren Teams austauschen.
Wissensintensive Berufsfelder, wie jene in denen IT-Fachkréafte arbeiten, erfordern kontinuierliches (und

lebenslanges) Lernen, da sich Technologien rasant weiterentwickeln.
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Die Individualisierung ist gepragt von einer Vielzahl an Optionen im beruflichen und privaten Kontext. Das
Streben nach Selbstverwirklichung und persénlicher Entfaltung beeinflusst die Wahl des Arbeitgebers und
die Entscheidung Uber den Verbleib bei diesem. Mitarbeiter wiinschen sich je nach Lebensphase ein
individuelles Angebot an Lésungen, das sie in ihrer Entwicklung unterstiitzt (z.B. Reduzierung der

Arbeitszeit wahrend der ersten Lebensjahre der Kinder oder eines Studiums).

Die vier derzeit im Berufsleben stehenden Arbeitnehmergenerationen unterscheiden sich hinsichtlich ihrer
Werte sowie Einstellungen zur Arbeit und zum Leben und stellen unterschiedliche Anspriche an die
Arbeitgeber. Diesem Umstand muss durch Generationen-gerechte Filhrung und angepasste MalRhahmen

zur Attraktivitatssteigerung und Mitarbeiterbindung Rechnung getragen werden.
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4 ARBEITGEBERATTRAKTIVITAT ALS WETTBEWERBSVORTEIL IN
EINER SICH WANDELNDEN ARBEITSWELT

Im Zuge dieses Kapitels werden unterschiedliche Einflussfaktoren auf die Arbeitgeberattraktivitat
beleuchtet und die Zusammenh&nge zwischen Arbeitgeberattraktivitdt und Mitarbeiterbindung aufgezeigt.

Wichtige Aspekte im Berufsleben von Arbeitnehmern liefern wertvolle Einblicke zur Retentionsférderung.

Eine Auseinandersetzung mit jenen Aspekten des Berufslebens, denen Mitarbeiter gro3e Bedeutung
beimessen, ermdglicht einen naheren Einblick in relevante immaterielle Arbeitsbedingungen, mit denen
sich Arbeitgeber differenzieren kénnen. Neben dem Vorhanden- oder auch Nicht-Vorhandensein solcher
immaterieller Arbeitsbedingungen zahlt auch die subjektive wahrgenommene Qualitét einiger Aspekte (z.B.

Unternehmenskultur, Betriebsklima, Fiuhrung).

4.1 Wirkungskreis Employer Brand(ing), Arbeitgeberattraktivitat und
Mitarbeiterbindung

MaRnahmen des Employer Brandings haben das Ziel ein positives und attraktives Bild des Arbeitgebers
zu entwickeln und glaubwurdig zu vermitteln. Die Marke (Brand) des Arbeitgebers (Employer) wird dabei,
sowohl extern am Arbeitsmarkt als auch intern im Unternehmen, beworben. Die eigene Arbeitgebermarke
soll dabei die vorhandenen Unterschiede zu anderen potentiellen Arbeitgebern aufzeigen und ein méglichst
unverwechselbares, ansprechendes Image transportieren. Dabei beschrankt sich das Employer Branding
keinesfalls nur auf den Auftritt nach auf3en, sondern entfaltet auch intern seine Wirkung, sofern die

beworbenen Rahmenbedingungen im Unternehmensalltag auch tatsachlich gelebt werden.110

Employer Branding dient der Formation einer Arbeitgebermarke (Employer Brand), die bei den
relevanten internen und externen Zielgruppen ein klares Bild (Image) des Arbeitgebers vermittelt. Die Basis
eines solchen Markenbildungsprozesses ist die Beziehung eines klaren Standpunktes (Positionierung) des
Arbeitgebers. Eine erfolgreiche Arbeitgeberpositionierung (Employer Value Proposition, EVP) vereint die
Aspekte der Glaubwurdigkeit (die Belegschaft akzeptiert und lebt die Werte des Arbeitgebers), der
Differenzierung (der Arbeitgeber ist eindeutig von der Konkurrenz unterscheidbar) und der

Zukunftsorientierung (zur Antizipation von Veranderungen) in sich.1!

Mithilfe der Arbeitgebermarke wird das Ziel verfolgt eine hohe Arbeitgeberattraktivitat fur die
gewilinschten Zielgruppen zu erreichen. In diesem Sinne steht beispielsweise nicht die Quantitat von
Bewerbungen im Vordergrund, sondern deren Qualitat. Es sollen sich jene Kandidaten angesprochen
fuhlen, welche sich zum einen fiir die Stelle eignen (Person-Job-Fit) und zum anderen auch in das
Unternehmen passen (Person-Organisation-Fit). Der Grundstein der Arbeitgebermarke wird dabei durch
Authentizitdt und das Vorhandensein der Markenmerkmale gelegt. Auf dieser Basis ist es erfolgs-
entscheidend, dass der Aufbau einer Arbeitgebermarke aus dem Inneren des Unternehmens erfolgt, um in
weiterer Folge halten zu kdnnen, was versprochen wird. Die Starke einer Arbeitgebermarke entfaltet sich

nicht etwa durch das Erfullen externer Anforderungen, sondern vielmehr durch das bewusste Hervorheben

110 vgl. Kanning (2017), S. 3 1.
11 vgl. Kriegler (2018), S. 27 f.
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ihres unverwechselbaren Charakters, der durch die Unternehmenskultur und dem damit vorherrschenden
Wertegefiige einhergeht.112

Wie in Abbildung 8 ersichtlich, sind die Arbeitgebermarke (Employer Brand), Arbeitgeberattraktivitat und
Mitarbeiterbindung untrennbar miteinander verwoben. Die Arbeitgeberattraktivitat speist sich aus der
wahrgenommenen Authentizitat aus Bewerber- und Mitarbeitersicht und ist nur dann gegeben ist, wenn im
Unternehmen gelebt wird, was (sowohl nach auf’en als auch nach innen) kommuniziert wird. Die
emotionale Verbundenheit bestehender Mitarbeiter bildet dabei eine grundlegende Saule zum Aufbau einer
glaubwirdigen Arbeitgebermarke. In diesem Wirkungszusammenhang fiihrt daher erhdhte Mitarbeiter-
bindung zu einer wirksameren Employer Brand und diese wiederum zu hdherer Arbeitgeberattraktivitat.
Nachdem sich die Teilkomponenten gegenseitig positiv beeinflussen und eine Aufwartsspirale in Gang
setzen, schlieBt sich der Kreis, indem die hohere Arbeitgeberattraktivitat eine gesteigerte
Mitarbeiterbindung bewirkt. MaRnahmen, die zur Forderung der Mitarbeiterbindung und Arbeitgeber-
attraktivitat ergriffen werden, haben einerseits einen positiven Einfluss auf Bewerber (externe Wirkung) und
andererseits auf vorhandene Mitarbeiter, deren Zugehorigkeitsgefuhl und Identifikation mit dem
Unternehmen, gestarkt wird (interne Wirkung mit Intensivierung der Mitarbeiterbindung).3

[ Mitarbeiterbindung ]

Identifikation steigern Arbeitgebermarke bilden
Mitarbeiterbindung férdern Zielgruppen festlegen
[ Arbeitgeberattraktivitat ] [ Employer Brand ]

\/

Arbeitgebermarke kommunizieren
Attraktivitat steigern

Abbildung 8: Wirkungskreis zwischen Mitarbeiterbindung, Employer Brand und Arbeitgeberattraktivitét, in Anlehnung an Wolf (2018),
S. 242.

12 y/gl. Wolf (2014), S. 8 ff.
113 y/gl. Wolf (2018), S. 233 ff.
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4.2 Wichtige Aspekte im Berufsleben von Arbeithnehmern und
Winsche an den Arbeitgeber

Bei der Betrachtung von als wichtig erlebten Aspekten im Job fallt ins Auge, dass fir die befragten
Schweizer Arbeitnehmer (n = 1.501) folgende Punkte besonders relevant sind: gute zwischen-
menschliche Beziehungen im Sinne eines guten Verhaltnisses zu Kollegen (66%) und zu Vorgesetzten
(60%), die Anerkennung fur erbrachte Leistungen (65%), flexible Arbeitszeiteinteilung (60%) sowie
das Nachgehen von spannenden Tatigkeiten (57%). Rund der Halfte der Befragten ist die Jobsicherheit
(50%), die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben (47%) und eine sinnstiftende Tatigkeit (45%)
wichtig.'* Die Zusammenfassung wichtiger Aspekte dieser Befragung ist in Abbildung 9 illustriert.

Welche dieser Aspekte sind Ihnen bei einem Job wichtig?
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Gutes Verhdltnis zu den Kollegen . 66%
Anerkennung der Arbeitsleistung I 659
Gutes Verhéltnis zu den Vorgesetzen I 60%
Flexible Arbeitszeiten IR 60%
Spannende Tatigkeiten I 57 %
Jobsicherheit IEEEEE—— 50%
Vereinbarkeit von Familie und Beruf I 47%
Sinnhafte Tatigkeit NI 45%
Hoher Lohn mEEaaaSaa— 41%
Flexibler Arbeitsort (z.B. Home Office) e  359%
Erfolgspramien/Boni nmmmmmmmmmmmmmmmmmm——— 27%
Gute Karrierechancen IE———— 26%
Hoher Anteil an Teamarbeit IEEE——————— 21%
Betriebliche Gesundheitsférderung I 21%

Abbildung 9: Wichtige Aspekte des Jobs (n = 1501; Angaben in Prozent; Mehrfachnennungen mdoglich), Quelle: in Anlehnung an Ernst
& Young (2019g), S. 26, Onlinequelle [02.05.2020].

Auch unter oOsterreichischen Beschéftigten zeigt sich ein sehr &hnliches Bild. Marketagent und die
Leitbetriebe Austria erhoben die wichtigsten Aspekte im Arbeitsleben von 2.007 Berufstatigen im Alter
zwischen 20-65 Jahren. Wie in Abbildung 10 ersichtlich, ist fur gut acht von zehn Arbeitnehmern (78,7%)
ein positives Arbeitsklima der entscheidendste Aspekt ihres Arbeitslebens, gefolgt vom Zusammenhalt
im Team (68,9%), einer guten Work-Life-Balance (64,5%) sowie Spall und Interesse an der
beruflichen Tatigkeit (63,7%). Auch ein krisenfester Arbeitsplatz (60,6%), die Kompetenz der Filhrung
(59,4%), das Nachgehen einer sinnvollen Tatigkeit (57,7%), Eigenverantwortung (51,2%) und flexible
Arbeitszeiten (49,7%) werden als wichtig erachtet.15

114 vgl. Ernst & Young (2019g), S. 26, Onlinequelle [07.06.2020].
115 vgl. Leitbetriebe Austria/Marketagent (2019), S. 9, Onlinequelle [21.05.2020].
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Wichtige Aspekte im Arbeitsleben
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%  90%
Positives Arbeitsklima I 78, 7%
Zusammenhalt im Team I 68,9%
Work-Life-Balance . 64,5%
Spald/interesse an der Tatigkeit I 63,7%
Krisensicherer Arbeitsplatz I 60,6%
Kompetente Fihrung IS 59,4%
Sinnvolle Tatigkeiten N 57,7%
Eigenverantwortung ISR 51,2%
Flexible Arbeitszeiten I 49,7%
Anerkennung IIEEEEEEEEEEEEE———— 46,8%
Guter Standort des Unternehmens I 44.,3%
Hohes Gehalt I 40,2%

Abbildung 10: Wichtige Aspekte im Arbeitsleben (n = 2.007; Angaben in Prozent; Mehrfachnennungen moglich), Quelle: in Anlehnung
an Leitbetriebe Austria und Marketagent (2019), S. 9, Onlinequelle [21.05.2020].

Bei Wiinschen (oder auch Wunschvorstellungen) handelt es sich um ein konkretes Verlangen nach etwas,
das ein Mensch begehrt.116 Im Zuge der EY Jobstudie 2019 wurden 1.001 Arbeitnehmer nach ihren
Wiinschen an einen ,modernen® Arbeitgeber befragt. Als gréter Wunsch &sterreichischer Beschaftigter
wurde jener nach flexiblen Arbeitszeitmodellen von mehr als Dreiviertel der Befragten genannt (77%).
Rund die Halfte wiinscht sich Gesundheits- und Vorsorgemodelle (49%) und die Mdglichkeit von
zuhause aus zu arbeiten (46%). Auf den hinteren Platzen liegen Mitarbeiterangebote und -rabatte
(39%) sowie Kinderbetreuungsangebote (26%), die sich nur knapp ein Viertel der Arbeithehmer

wiinschen.11?

Laut einer Befragung von 1.002 Berufstatigen zwischen 16-65 Jahren durch Bitkom Research wiinschen
sich 96% der Arbeitnehmer eine freie Arbeitszeiteinteilung, fir 94% ist es wichtig einer sinnstiftenden
Tatigkeit nachzugehen, 93% wuinschen sich flache Hierarchien, 90% mochten ihre Leistungs- und
Lernziele selbst festlegen, 82% wiinschen sich eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie und
71% finden, dass ihre Arbeitsaufgaben regelmaRig wechseln sollten. Neben dieser persdnlichen
Winschen, wurden auch gesellschaftliche Anspriiche an den Arbeitgeber beleuchtet. 96% stimmten zu,
dass der Arbeitgeber Werte vertreten sollte, mit denen sie sich identifizieren kénnen und 92% sind der
Meinung, dass der Arbeitgeber gesellschaftliche Verantwortung Ubernehmen sollte. 72% der befragten

Arbeitnehmer finden zudem, dass Fuhrungskréafte auch in Teilzeit arbeiten kénnen sollten.118

116 vgl. Fuchs-Heinritz u. a. (1994), S. 751.
17 vgl. Ernst & Young (2019e), S. 18, Onlinequelle [02.05.2020].
118 v/gl. Bitkom (2019c), Onlinequelle [02.06.2020].
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Randstad erhob wichtige Kriterien bei der Wahl des Arbeitgebers im Zuge einer Employer Branding Studie
mit 4.536 6sterreichischen Teilnehmern (in Beschaftigung, arbeitssuchend, Studierende). Mit 64% wurde
am haufigsten ein attraktives Gehalt und Benefits genannt. Fiir 56% ist die Jobsicherheit und fiir 54%
eine angenehme Arbeitsatmosphare ein ausschlaggebendes Kriterium. Flexible Arbeitsmodelle sind
fur rund die Halfte der Befragten (46%) relevant und jedem Vierten (40%) ist die Work-Life-Balance
wichtig.'1® Da jedoch knapp die Halfte der Befragten (47%) der Generation X (35-54 Jahre) angehort, ist
diese Altersgruppe Uberrepréasentiert. Mehr als die Hélfte der Teilnehmer (56%) verfugt daruber hinaus

tiber eine héhere Ausbildungsstufe.12°

4.3 Ubersicht relevanter Faktoren der Arbeitgeberattraktivitat

Amundson identifizierte zehn Attraktoren, die eine wichtige Rolle fiir die wahrgenommene Attraktivitét eines
Arbeitsplatzes spielen:1?!
1. Sicherheit: Finanzielle Absicherung, physische Sicherheit am Arbeitsplatz, Anstellungssicherheit
2. Standort: Raumliche Nahe des Arbeitsplatzes zum Wohnort und dem sozialen Umfeld, bequeme
Anreisemoglichkeiten, ansprechendes Gebaudedesign
Beziehungen: Zwischenmenschliche Beziehungen zu Kollegen, Vorgesetzen und Kunden
Anerkennung: Wertschatzung und Respekt am Arbeitsplatz
Beteiligung/Beitrag: Nachgehen einer bedeutungsvollen und sinnstiftenden Tatigkeit

Arbeitsfahigkeit: Ubereinstimmung der Arbeit mit den eigenen Fahigkeiten und Interessen

N o o s~ e

Flexibilitat: Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben, um Raum fir die Befriedigung persodnlicher

Bedurfnisse zu schaffen

8. Lernen: Kontinuierliche Aus- und Weiterbildungen, Entwicklungsmdglichkeiten, herausfordernde
Tatigkeiten

9. Verantwortung: Ubernahme von Verantwortung, Autonomie in der Entscheidungsfindung

10. Innovation: Einbringen von Kreativitat und Problemlésungskompetenz

Diese zehn Schlisselfaktoren kénnen Aufschluss dartiber geben weshalb Arbeitnehmer gewisse berufliche
Entscheidungen im Laufe ihres Berufslebens treffen. Wahrend beispielsweise zu Beginn der Erwerbs-
tatigkeit die finanzielle Sicherheit im Vordergrund stehen kann, ist es denkbar, dass nach einigen
Berufsjahren eine sinnstiftende Arbeit mit niedrigerer Bezahlung in den Fokus rickt. Unterschiedliche
Erfahrungs- und Entwicklungsphasen des Arbeitnehmers wirken sich auch auf die Attraktivitdt des
Arbeitsplatzes aus. Dadurch ist es umso wichtiger individuelle und lebensphasenorientierte Angebote der

beruflichen Entwicklung anzubieten.1??

119 vgl. Randstad (2019), S. 12, Onlinequelle [13.06.2020].
120 ygl. Randstad (2019), S. 9, Onlinequelle [13.06.2020].
121 yvgl. Amundson (2007), S. 156 f.

122 ygl. Amundson (2007), S. 160 f.
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Nagel (2011) beschreibt funf Kategorien von endogenen Einflussfaktoren (Treibern) auf die Arbeitgeber-
attraktivitat: 123

1.

Job-Charakteristika

Diese inkludieren finanzielle Aspekte (Gehalt und Vergutungssysteme), Ausstattung des
Arbeitsplatzes, Attraktivitat des Standortes, interessante Arbeitsinhalte, Mdglichkeit zur Profilierung
(Ubernahme von Verantwortung, Bedeutung der eigenen Position im Unternehmen),
Arbeitsplatzsicherheit, Work-Life-Balance, Arbeitszeitmodell, Flexibilitdt (hinsichtlich Arbeitszeit
und Arbeitsort, Grad der Abwechslung), Autonomie, Vernetzung der Stelle im Unternehmen
Menschen und Unternehmenskultur

Gelebte Normen und Werte im Unternehmen, Qualitat der Zusammenarbeit, Anerkennung und
Wertschatzung, Ziele und Werte des Unternehmens, Qualifikationen der Kollegen (um von diesen
zu lernen), internationale Vielfalt der Kollegschaft, Standort des Headquarters (aufgrund nationaler
Unterschiede der Unternehmenskultur)

Reputation und Image

Bewerberzahlen im Zuge der RekrutierungsmaRnahmen, Kommunikationsstrategie des
Unternehmens, Wettbewerbsvorteile gegentiber der Konkurrenz, wirtschaftlicher Erfolg (z.B.
erzielter Umsatz, Wachstum), Berichterstattung in den Medien, Verantwortungsbewusstsein
gegenuber der Gesellschaft und der Umwelt (Corporate Social Responsibility), Art und Qualitat der
Produkte, Innovationsfahigkeit, Wahrnehmung des Verhaltens von Mitarbeitern, Management-
kompetenz, Kundenstamm (Bekanntheit, Gro3e, Reputation)

Gehalt, Karriere- und Entwicklungsmadglichkeiten

Chancen und Perspektiven zur personlichen und beruflichen Weiterentwicklung, Mdéglichkeit zu
internationaler Arbeit, Angebot an interessanten Aufgaben, Aus- und WeiterbildungsmaRnahmen,
Honorierung von Lern- und Einsatzbereitschaft (Gehaltserhéhungen, Beférderungen), Karriere-
wege innerhalb und auRerhalb des Unternehmens

Erlebte Glaubwirdigkeit

Diese speist sich aus eigenen Erfahrungen mit dem Unternehmen (wahrend des Rekrutierungs-
prozesses, als Mitarbeiter im Unternehmen) und Erzahlungen anderer (Freunde, Familie, Studien-

und Arbeitskollegen, soziale Netzwerke, Bewertungsportale)

Abbildung 11 illustriert die endogenen Einflussfaktoren der Arbeitgeberattraktivitat, welche untereinander

in Verbindung stehen.

123 vgl. Nagel (2011), S. 29.
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Menschen und

Unternehmens-
kultur

Gehalt und
Karriere-
moglichkeiten

Glaubwiirdigkeit /

Arbeitgeberattraktivitat

Reputation Job

und Image Charakteristika

Abbildung 11: Endogene Einfliisse auf die Arbeitgeberattraktivitat, in Anlehnung an Nagel (2011), S. 29.

Statista befragte 1.059 Vollzeitbeschaftige nach den Faktoren, die bei der Entscheidung fur ihren aktuellen
Arbeitsplatzes wichtig oder sehr wichtig waren. Fur jeweils 91% waren ein gutes Betriebsklima sowie
Gehalt und Bonus am Wichtigsten. 84% gaben eine ansprechende Betriebsstatte und 83% einen
attraktiven Standort an. Fur 82% zahlte die Nahe zum Wohnort, fur 75% waren betriebliche Sozial-
leistungen relevant und fir 74% vorhandene Mdglichkeiten zur Weiterbildung. Auch flexible
Arbeitszeiten stehen mit 72% hoch im Kurs, gefolgt von Aufstiegsmdglichkeiten, die fir 65% zur
Entscheidung fur den Arbeitgeber beitrugen. Fir 63% ist eine gute Work-Life-Balance und fir 59% die
Familienfreundlichkeit des Arbeitgebers von Bedeutung. Weniger ausschlaggebend waren gute
Bewertungen auf Internet-Bewertungsportalen wie z.B. Kununu, die nur 38% angaben sowie Testsiegel fur
die Arbeitgeberqualitéat mit 34%.124

Im Zuge einer Employer Branding Studie von StepStone wurden 1.010 Teilnehmer (95,6% Angestellte und
4,4% Arbeitssuchende) aus Osterreich hinsichtlich jener Bereiche befragt, die ihrer Meinung nach den
grof3ten Einfluss auf die Arbeitgeberattraktivitdt haben. Fur mehr als die Halfte der Befragten sind die
Unternehmenskultur, das Betriebsklima und der Fuhrungsstil (59,7%) sowie Gehalt, Benefits und
Sozialleistungen (56,3%) die entscheidendsten Bereiche fiir die Arbeitgeberattraktivitat. Darliber hinaus

sind auch das Aufgabengebiet und die gebotenen Entwicklungsméglichkeiten (45,3%) sowie der

124 ygl. Statista (2017), Onlinequelle [21.05.2020].
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Standort, die Infrastruktur und das Buro (35,4%) von Bedeutung.1?> Weitere relevante Faktoren fir die
Arbeitgeberattraktivitat sind in Abbildung 12 dargestellt.

Wie wichtig erscheinen Ihnen folgende Faktoren fir die
Arbeitgeberattraktivitat?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
T 75,0%
I 21,1%
I 64,1%
e 21,1%
I 62,6%
I 28,3%

I ——— 53 0%
I 37,4%
I 52 8%
I 40,5%
I 51,8%
I 39,5%
I 49,5%
I 37,1%
I 47 3%
I 40,6%
I 44,2%
I 44,1%
I 44,0%
I 37,8%
I 41,9%
I 39,9%
I 39,6%
I 44,0%
I 37,0%
I 43,4%
I 36,4%
I 43,9%

Respektvoller Umgang mit den Mitarbeitern

Gute Fuhrungskréfte

Jobsicherheit

Zusammengehdrigkeitsgefiihl und Teamzusammenhalt
Gehalt

Motivierte Kollegen/Kolleginnen
Familienfreundlichkeit/flexibles Arbeiten

Interessantes, abwechslungsreiches Aufgabengebiet

Gute Erreichbarkeit des Arbeitsplatzes

Work-Life-Balance ist gut

Produkte oder Dienstleistungen, hinter denen ich stehen kann
Mitarbeiter kennen die Ziele und Strategie des Unternehmens
Unternehmenswerte, mit denen ich mich identifizieren kann

Weiterbildungsmaoglichkeiten

m Stimme voll zu = Stimme eher zu

Abbildung 12: Faktoren der Arbeitgeberattraktivitdt (n = 1.010; Angaben in Prozent), Quelle: in Anlehnung an StepStone (2018), S.
15 f, Onlinequelle [02.05.2020].

In einer Studie im Auftrag des Zentrums fiir Arbeitgeberattraktivitat wurden von Bruch et. al (2015) vom
Institut fur Fihrung und Personalmanagement der Universitat St. Gallen die Ergebnisse einer Befragung
von mehr als 16.000 Mitarbeitern aus 96 mittelstandischen Unternehmen zur Arbeitgeberattraktivitat
ausgewertet.’? Im Zuge dieser Auswertung wurden einerseits Einflussfaktoren ermittelt, die sich als
aulerst forderlich fur die Arbeitgeberattraktivitat erweisen (,Attraktivitatsférderer) und andererseits ebenso
jene, welche sich besonders negativ auf bestehende Mitarbeiter auswirken (,Attraktivitatskiller). Zur
Forderung der Attraktivitéat tragen folgende Faktoren maR3geblich bei: Internes Unternehmertum (durch
Einbringen eigener ldeen und der Mdglichkeit Neues auszuprobieren sowie Risiken einzugehen),
Vertrauen (gegeniuber Kollegen und Fuhrungskraften), Familienorientierung (im Sinne einer guten
Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben), produktive Energie und angenehme Energie.’?” Das

Merkmal produktiver Energie ist es, dass gemeinsam und fokussiert an der Realisierung von Zielen

125 vgl. StepStone (2018), S. 14, Onlinequelle [02.05.2020].
126 vgl. Masurat (2015), S. 3, Onlinequelle [30.05.2020].
127 vgl. Bruch/Fischer/Farber (2015), S. 17, Onlinequelle [30.05.2020].
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gearbeitet wird. Die Mitarbeiter erledigen ihre Aufgaben dabei mit Begeisterung.'?®¢ Angenehme Energie
(angenehme Tragheit) ist durch die Zufriedenheit und das Wohlbefinden der Mitarbeiter mit ihrer

derzeitigen Arbeitssituation gekennzeichnet.12?

Hingegen wird die Attraktivitat eines Arbeitgebers durch folgende Faktoren geschmalert: Beschleunigungs-
falle (Uberlastung, Mehrfachbelastung, Dauerbelastung), Zentralisierung (starre Hierarchien und nur wenig
Flexibilitat), resignative Tragheit, korrosive Energie und Altersdiskriminierung (Mitarbeiter werden aufgrund
ihres Alters ungleich behandelt, unabhangig davon, ob jung oder alt). Die Beschleunigungsfalle setzt eine
wahre Abwaértsspirale in Gang, denn sie kann sich auf verschiedene Arten sehr negativ auf die Arbeitgeber-
attraktivitat auswirken. Zur Uberlastung kommt es bei einer quantitativ zu groBen Menge an Aufgaben mit
zu knapper Zeitschiene und nicht ausreichend verfigbaren Ressourcen. Eine Mehrfachbelastung liegt vor,
wenn eine grofRe Zahl unterschiedlicher Aufgaben bewaltigt werden muss, die kaum bis schwer zu
priorisieren sind. Bei einer Dauerbelastung sind zu starke Belastungen Uber einen langeren Zeitraum
vorhanden.130 Korrosive Energie bezeichnet eine negative Energie, die sich in Form von internen Macht-
kampfen, Spekulationen und Mikropolitik &uf3ert und das Unternehmen von innen schwéacht, indem
Unternehmensbereiche nicht an einem Strang ziehen. Als Folge dessen werden Veranderungen und
Innovationen behindert.13! Resignative Tragheit zeigt sich durch verminderte Kommunikation sowie
Gefuhlen von Enttduschung, Frustration und Gleichgultigkeit.13?

4.4 Ausgewahlte Aspekte der Arbeitgeberattraktivitat
4.4.1 Unternehmenskultur, Betriebsklima, Arbeitsklima

Die Unternehmenskultur (Organisationskultur) beschreibt ein Konzept an gemeinsam geteilten Normen,
Werten und unausgesprochenen Regeln, welche die Zusammenarbeit und das Verhalten der einzelnen
Organisationsmitglieder beeinflussen.13® Diese kollektiven Uberzeugungen regeln die Interaktion der
Mitarbeiter untereinander, aber auch das Verhalten nach aufRen (z.B. mit Kunden und Geschéftspartnern).
Durch gelebte Werte entwickelt sich im Laufe der Zeit ein Set aus Denk- und Verhaltensmustern im
Unternehmen, das Einfluss auf die Wahrnehmung sowie das Denken, Fihlen und Handeln der einzelnen

Organisationsmitglieder nimmt.134

Eine Unternehmenskultur, in der sich Arbeitnehmer wohlfihlen und mit der sie sich identifizieren kénnen,
ist gemalf einer Erhebung von StepStone fur Arbeithehmer von hoher Relevanz (97% der Befragten ist die
Unternehmenskultur wichtig). Entscheidend sind vor allem der Umgang mit Kollegen (98,6%), der
Kommunikationsstil (96,4%), der Fuhrungsstil (97,1%), Transparenz (93,9%), die Personalpolitik
(91,5%) und die Grundwerte des Unternehmens (88,7%). Nur gut jeder vierte Mitarbeiter (42,6%) kann

128 \/gl. Bruch/Vogel (2009), S. 58 f.

129 yvgl. Bruch/Vogel (2009), S. 40 f.

130 vgl. Bruch/Fischer/Farber (2015), S. 18.
131 vgl. Bruch/Vogel (2009), S. 52 f.

132 vgl. Bruch/Vogel (2009), S. 49.

133 vgl. Nerdinger (2019b), S. 170.

134 vgl. Knecht/Pifko (2011), S. 12.
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sich mit der Unternehmenskultur des derzeitigen Arbeitgebers identifizieren und 56% haben bereits den
Arbeitgeber aufgrund der (fiir sie nicht passenden) Unternehmenskultur gewechselt.135 In einer Employer
Branding Studie von Weitzel et. al (2019) wird als wichtigster Aspekt der Unternehmenskultur aus
Mitarbeitersicht eine gegenseitige Wertschatzung genannt. Diese inkludiert Werte wie Akzeptanz,
Ehrlichkeit, Respekt, Riicksichtnahme, Freundlichkeit, Freiheiten und Fairness. Weniger als die
Hélfte der Befragten (48,1%) sieht dies in seinem Unternehmen als tatsachlich in der Unternehmenskultur
verankert. Als  zweitwichtigsten  Baustein der  Unternehmenskultur wird eine  offene
Kommunikationskultur (z.B. Offenheit, klare Inhalte) gesehen. Vier von zehn Mitarbeitern (41,4%) sehen
dies als umgesetzt. An dritter Stelle stehen Unternehmenseigenschaften, die als essentiell fiir eine gute
Unternehmenskultur verstanden werden wie z.B. Familienfreundlichkeit, flache Hierarchien,
Flihrungsqualitat und Transparenz. Fur 44,9% der Mitarbeiter ist dieser Aspekt in der

Unternehmenskultur ihres Unternehmens enthalten.136

In Unternehmen treffen die unterschiedlichsten Charaktere von Arbeithnehmern aufeinander, die das
Betriebsklima durch die Qualitdt ihrer Zusammenarbeit mit anderen Organisationsmitgliedern
beeinflussen. Das Miteinander wird dabei von unterschiedlichen Erfahrungen und Wertvorstellungen der
Individuen gepragt. Ob sich Menschen im vorherrschenden Betriebsklima eines Unternehmens wohlfiihlen,
unterliegt einer subjektiven Wahrnehmung und ist von den persodnlichen Bedurfnissen, Pragungen und
Erwartungen der einzelnen Mitarbeiter abhéngig.13” Das Betriebsklima eines Unternehmens kann auch je
nach Abteilung oder Team variieren, da vor allem die zwischenmenschlichen Beziehungen und der
Umgang miteinander fir das Empfinden des (sozialen) Klimas ausschlaggebend ist. Ein gutes
Betriebsklima kann die Identifikation der Mitarbeiter mit dem Unternehmen steigern, wahrend sich ein
schlechtes Betriebsklima unter anderem durch erhdhte Fluktuation und eine hdhere Anzahl von Fehlzeiten

in der Belegschaft au3ert.138

Laut einer Befragung des Personaldienstleisters Hays in Kooperation mit dem Institut fir Beschéaftigung
und Employability (IBE), beurteilten sowohl das Management, die Fihrungskrafte als auch die Mitarbeiter
ein gutes Betriebsklima als wichtigsten Aspekt zur Mitarbeiterbindung (55% der Geschaftsfiihrung, 55%
der Fuhrungskréafte in den Fachabteilungen und ebenso 55% der Mitarbeiter sowie 48% der Flhrungskrafte
im HR-Bereich sehen ein gutes Betriebsklima als wichtigste MalRnahme im Retentionsmanagement).13°
Auch die von Statista ermittelten Faktoren bei der Auswahl des Arbeitsplatzes unterstreichen den Wert des
Betriebsklimas: 91% der befragten Arbeithehmer nennen ein gutes Betriebsklima als wichtigen oder sehr
wichtigen Faktor in inren Uberlegungen welcher Arbeitgeber fiir sie in Frage kommt.140

Die Wahrnehmung des Arbeitsklimas in einem Unternehmen ist an das individuelle Wohlbefinden am

eigenen Arbeitsplatz gekoppelt. Im Mittelpunkt steht das Erleben der eigenen Téatigkeit: Gefallen an den zu

135 vgl. StepStone (2017), S. 14 f, Onlinequelle [01.06.2020].
136 vgl. Weitzel u. a. (2019), S. 22, Onlinequelle [01.06.2020].
187 vgl. Knecht/Pifko (2011), S. 15.

138 \vgl. Berthel/Becker (2017), S. 718.

139 yvgl. Eilers u. a. (2020), S. 33, Onlinequelle [25.02.2020].
140 vgl. Statista (2017), Onlinequelle [21.05.2020].
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erledigenden Arbeitsinhalten, Grad der Arbeitsauslastung (weder Uber- noch Unterforderung) und die
Einflussnahme auf die Zeiteinteilung. Neben Aspekten der Infrastruktur (z.B. Gré3e und Ausstattung des
Arbeitsplatzes, zur Verfligung stehende technische Gerate, Maschinen und Kommunikationsmittel) und
den Umgebungsbedingungen (z.B. Licht, Temperatur, La&rmpegel) spielen auch gute zwischenmenschliche
Beziehungen zu Kollegen fiir ein positives Arbeitsklima eine zentrale Rolle. Fihrungskréafte werden

hinsichtlich ihres Fuhrungsstils und den vorgelebten Wertevorstellungen beurteilt.142

4.4.2 Flexible Arbeitsmodelle

Ein verbreitetes Modell flexibler Arbeitszeitregelungen ist die Gleitzeit mit Kernzeit. Eine Befragung von
Deloitte Osterreich in Kooperation mit der Universitat Wien und der Universitat Graz ergab, dass in 21%
der befragten 6sterreichischen Unternehmen die Gleitzeit mit Kernzeit fir alle Mitarbeiter gilt. In ebenfalls
21% fir etwa 75% der Mitarbeiter und in 11% immerhin flir ca. 50% der Mitarbeiter. 53% der Unternehmen
haben somit fur zumindest die Hélfte der Belegschaft ein Gleitzeitmodell mit definierten Kernzeiten etabliert.
Auf dem Vormarsch befindet sich auch die Gleitzeit ohne Kernzeit. 13% der Unternehmen haben dieses
Arbeitszeitmodell fur all ihre Mitarbeiter, 6% fir etwa 75% der Belegschaft und 6% flr immerhin noch 5%.
Fir rund ein Viertel der Unternehmen (24%) spielen Kernzeiten somit keine entscheidende Rolle mehr. Vor

allem die IKT-Branche kehrt den Kernzeiten zunehmend den Riicken.142

Diese Entwicklung in der Informations- und Kommunikationstechnologie ist nachvollziehbar, da die
Verbreitung von agilen Methoden mit Selbstorganisation und Selbstverantwortung bei der Erledigung von
Aufgaben einhergeht. Eine solche Arbeitsweise bedingt, dass Unternehmen ihren IT-Mitarbeitern erlauben
ihren eigenen Arbeitsrhythmus zu etablieren, der nicht an starren Arbeitszeitregelungen ausgerichtet ist
und das Endresultat der geleisteten Arbeit in den Fokus rickt. Der Produktentwicklungszyklus wird dann
am Positivsten beeinflusst, wenn eine annéhernd gleichbleibende Geschwindigkeit bei der Abarbeitung von
Aufgaben erfolgt, die weder zu massiven Uberstunden noch zum Uberschreiten der individuellen
Belastbarkeitsgrenze fuhren. Es ist der Produktivitdt daher zutréaglich, wenn es IT-Mitarbeitern, ob alleine
oder im Team, freisteht sich ihre Arbeitszeit frei einzuteilen.143

Ist die Anwesenheit von Mitarbeitern am Arbeitsort nicht zwingend erforderlich, kann diesen vom
Arbeitgeber die Mdoglichkeit eingerdumt werden ihre Arbeit im Rahmen von flexiblen Arbeitsort-
regelungen unabhangig von der Arbeitsstatte zu verrichten. In diesem Zusammenhang wird von mobiler
Arbeit, Telearbeit, Home office oder auch Remote-Arbeit gesprochen. Fir Mitarbeiter bedeutet dies vor
allem Zeitersparnisse (durch den Entfall von An- und Abfahrtswegen), die zu einer verbesserten
Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben beitragen. Die Bedurfnisse der unterschiedlichen Lebens-
bereiche (z.B. Freizeitgewinn fir Hobbies und Familie) finden dadurch mehr Beriicksichtigung. Daruber
hinaus wird dem Wunsch nach Selbstbestimmung und Mitgestaltungsmaoglichkeiten entgegen-

gekommen.144

141 vgl. Knecht/Pifko (2011), S. 17.

142 ygl. Kellner u. a. (2019), S. 6, Onlinequelle [04.01.2020].
143 vgl. Gloger/Hausling (2011), S. 126 f.

144 vgl. Redmann (2019), S. 90 f.
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4.4.3 Work-Life-Balance und Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben

Der Themenbereich der Work-Life-Balance betrachtet das Verhaltnis von Arbeits- und Privatleben
zueinander und beschaftigt sich mit den damit verbundenen Auswirkungen. In diesem Zusammenhang
untersucht die Arbeitszeitforschung die Auswirkungen der Entgrenzung der Arbeit auf die Arbeitnehmer,
welche sich durch den Einsatz von Informations- und Telekommunikationstechnologie und damit
einhergehender (potentieller) zeit- und ortsunabhangiger Verfligbarkeit (auch auerhalb der Arbeitszeit),
ergibt.145

Die Ausgewogenheit (Balance) bezieht sich in diesem Kontext auf die Beanspruchungen beim Ausliben
der Berufstatigkeit und der Erholung davon wahrend der zur Verfiigung stehenden Freizeit. Dieses
Gleichgewicht zwischen den verschiedenen Lebensbereichen nimmt Einfluss auf das Wohlbefinden der
Mitarbeiter. Die Bezeichnung der Work-Life-Balance impliziert eine Trennung von Arbeit und Leben, wobei
Arbeit ebenso einen Teil des Lebens darstellt und die Verrichtung von Arbeit einen nicht unbetrachtlichen
Teil der Lebenszeit einnimmt. In diesem Sinne werden Themen der Work-Life-Balance auch unter der
Bezeichnung der Life Domains (Lebensbereiche) behandelt. Die einzelnen Lebensbereiche sind selten
komplett voneinander abgegrenzt (z.B. Home office, Freundschaften am Arbeitsplatz), stehen jedoch im

Idealfall moglichst konfliktfrei zueinander und ergéanzen sich auf sinnvolle Weise.146

Nur rund die Halfte der befragten deutscher Arbeitnehmer (52,1%) beurteilt die eigene Work-Life-Balance
als gut. 15,8% geben eine mangelhafte oder sogar ungenigende Work-Life-Balance an. Um eine
Verbesserung der Work-Life-Balance zu erreichen, wéren 52,9% der Arbeitnehmer bereit auf einen Teil
ihres Gehalts zu verzichten. Interessant ist, dass sogar 60,0% Arbeitnehmer, die bereits jetzt eine gute
Work-Life-Balance aufweisen, diese noch weiter steigern méchten und dafiir Einschnitte beim Einkommen

in Kauf nehmen wiirden und das sogar unabhangig von der Hohe ihres Gehalts.14”

Um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu erhdhen, ist es entscheidend eine familienfreundliche

Unternehmenskultur zu etablieren, die vor allem durch folgende vier Kernelemente gekennzeichnet ist;148

1. Ein Angebot an mal3geschneiderten MaRnahmen: Der Bedarf an Malinahmen zur Vereinbarkeit
von Privatleben und Beruf sind zielgruppenspezifisch zu betrachten und angepasst an deren
Bedirfnisse auszurichten. Neben Miuttern mit Betreuungspflichten minderjahriger Kindern,
mdchten beispielweise auch Vater dementsprechende Angebote nutzen. Dasselbe gilt auch fur
Mitarbeiter, die Angehérige pflegen. Auch Zeiten beruflicher Aus- und Weiterbildungen und die
Ausiibung von Ehrenamtern oder anderweitigen privaten Verpflichtungen erfordern geeignete
Angebote seitens des Arbeitgebers.

2. Die Unterstutzung der Inanspruchnahme von MaRnahmen durch die Fihrungskraft: Ob die

Angebote zur Vereinbarkeit auch tatsachlich genutzt werden, hangt zu einem groRen Teil davon

145 vgl. Schaper (2019b), S. 595 f.

146 \/gl. Kauffeld/Ochmann/Hoppe (2019), S. 348.

147 vgl. Weitzel u. a. (2019), S. 26, Onlinequelle [01.06.2020].

148 vgl. Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen & Jugend/Roland Berger GmbH (2018), S. 21 ff, Onlinequelle [02.05.2020].
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ab, wie Fuhrungskrafte zu diesen MalBhahmen stehen und ob sie diese im Sinne einer
Vorbildfunktion auch selbst an Anspruch nehmen und damit Akzeptanz signalisieren.

3. Eine offene Kommunikation mit Transparenz sowie dem Willen zur Kooperation: Die
Mitarbeiter missen ausreichend Uber MalRnahmen des Arbeitgebers zur Vereinbarkeit
unterschiedlicher Lebenssituationen im Bilde sein, indem den Zielgruppen die Mdglichkeiten offen
und transparent kommuniziert werden. Im Zuge einer fur beide Seiten erfolgsversprechenden
Kooperation kénnen Wuinsche seitens der Mitarbeiter geduRert werden und deren Umsetzung
besprochen werden.

4. Das Festlegen von verbindlichen und klaren Regeln: Durch das Festlegen von Rahmen-
bedingungen und Regeln kénnen die Vereinbarkeitsangebote im Unternehmen verankert (z.B. in
Form eines familienpolitischen Leitbildes, als Teil von Zielvereinbarungen, Festlegung von
Vertreterregelungen) und deren Wichtigkeit und Unterstlitzung durch das Management betont

werden.

Fur Frauen stellt sich der Spagat zwischen Familie und Beruf oftmals als Karrierehindernis heraus. In einer
Studie zum Thema Frauen und Fuhrung von Deloitte sehen 68,1% die fehlende Vereinbarkeit von
Familie und Beruf als Karrierehemmnis Nummer Eins, gefolgt von 60,6% der Befragten, die konservative
Rollenbilder in Verbindung mit Vorurteilen nennen. 60,4% sehen ungeeignete gesellschaftliche und
politische Rahmenbedingungen (z.B. in Bezug auf Kinderbetreuungsangebote und Ganztagesschulen)
als Ursache fur die Karrierebremse. Gut die Halfte der Befragten (52,9%) geben fehlende Ambitionen
und ein zu geringes Selbstvertrauen der Frauen an, noch vor der Unternehmenskultur (49,8%) und
dem Verhalten der Fuhrungskrafte (43,2%). Die Relevanz der Arbeitsbedingungen (z.B. Arbeitszeit)
wurde mit nur 37,8% als geringster Einflussfaktor eingeschatzt.14® Eine Chancengleichheit hinsichtlich der
Karrierechancen im Vergleich zu mannlichen Kollegen ist allerdings fiir die Halfte der Befragten (50,7%)
nur bei einer Vollzeitanstellung gegeben. 21,2% geben an, dass es keinen Unterschied macht, ob eine
Frau in Voll- oder Teilzeit arbeitet, wohingegen fiir fast ein Drittel (28,1%) keine Aussicht auf Chancen-

gleichheit von Frauen bei gleicher Kompetenz sieht.150

Bitkom Research befragte Personalverantwortliche zu den Hindernissen und Karrierebremsen von Frauen
eine Fuhrungsposition in der IKT-Branche zu bekleiden. 62% nennen eine mangelnde Infrastruktur der
Kinderbetreuung als Hindernis, 52% sind der Meinung, dass das Wiedereinstiegsmanagement eine
Hurde darstellt (z.B. aufgrund mangeinden Kontakts wéhrend der Abwesenheit), aber auch die Lage der
Arbeitszeiten und das Vorherrschen einer Prasenzkultur. 46% geben an, dass Madchen bereits in der
Schulzeit zu wenig Férderung in MINT-Fachern erhalten und 45% orten eine Bevorzugung mannlicher

Kollegen trotz gleicher Qualifikation als Karrierehemmnis.151

149 vgl. Wentner/Aichinger/Wagner (2019), S. 13.
150 vgl. Wentner/Aichinger/Wagner (2019), S. 10.
151 vgl. Bitkom (2019b), Onlinequelle [01.06.2020].
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4.4.4 Betriebliche Gesundheitsférderung

Um die Beschéaftigungsfahigkeit der Belegschaft so lang wie mdglich aufrecht zu erhalten, kommt dem
Faktor Gesundheit zunehmend Bedeutung zu, denn es missen die Potentiale aller Arbeithehmer-
generationen genutzt werden, um sich gegen die demografischen Entwicklungen zu wappnen. Zur
Gesundheitsférderung zahlen unter anderem Maflnahmen zur ergonomischen Gestaltung des
Arbeitsplatzes, Informationen und Schulungen zur Vermeidung von Fehlbelastungen und den Umgang mit
Stress.152 Betriebliche Gesundheitsforderung liefert einen wertvollen Beitrag zur physischen und
psychischen Gesundheit der Belegschaft. Sie verfolgt das Ziel den Mitarbeitern zu mehr Wohlbefinden zu
verhelfen, wodurch deren Arbeitszufriedenheit und Leistungsfahigkeit gesteigert bzw. erhalten wird. Fur
Unternehmen bedeutet dies wiederum eine Verringerung von Fehlzeiten aufgrund krankheitsbedingter
Ausfélle. Damit die betriebliche Gesundheitsférderung ihre Wirkung entfalten kann, ist ein dauerhaftes

Verankern und konsequentes Vorantreiben der Gesundheitsmal3nahmen im Unternehmen erforderlich.153

4.45 Vergutungssysteme

Dem Vergltungssystem eines Unternehmens kommt eine zentrale Rolle im Personalmanagement zu. Dies
beruht auf zwei Blickwinkeln: die Personalkosten machen einen erheblichen Teil der Gesamtkosten eines
Unternehmens aus und dartber hinaus beeinflusst die Verglitung das Verhalten der Mitarbeiter (Motivation
zur Leistungserbringung). Unter Vergitung (Entlohnung, Gehalt, Entgelt) ist das Gesamtpaket des

Einkommens eines Mitarbeiters durch seine berufliche Tatigkeit zu verstehen.154

Die fixe Vergltung ist das regelmafdig (in der Regel monatlich) vom Arbeitgeber ausbezahlte fixe
Grundgehalt. Die Arbeitsleistung an sich wird dabei nicht betrachtet, da die Auszahlung nach definierten
Zeitabschnitten erfolgt. Die Héhe orientiert sich an den fir die Stelle benétigten Qualifikationen, die der
Arbeitgeber vorgibt (und nicht an den tatséchlichen Qualifikationen des Mitarbeiters; eine Uberqualifikation
fuhrt daher nicht zu einer héheren Grundvergitung).t>® Dabei muss das Grundgehalt aus Mitarbeitersicht
zwei wesentliche Anforderungen erflllen: erstens sollte es mit der Hohe von Gehaltern, die andere
Arbeitgeber bezahlen, vergleichbar sein (externes Benchmarking) und zweitens sollte die Gestaltung der
Hohe des Grundgehalts transparent und nachvollziehbar sein. Kommen keine weiteren variablen
Bestandteile der Vergitung hinzu, die sich auf die H6he des Einkommens auswirken, ist eine
marktkonforme Bezahlung, welche die Erfahrungen und Fahigkeiten der Mitarbeiter hinreichend

bericksichtigt, dringend zu empfehlen, da sich ansonsten Unzufriedenheit bei den Mitarbeitern einstellt.156

Die variable Vergutung erfolgt aufgrund von individuell erbrachten Leistungen. Deren Auszahlung kann
jedoch auch an den Unternehmenserfolg gekoppelt sein (z.B. eine Erfolgsbeteiligung beim Erreichen

wirtschaftlicher Ziele).15” Die individuelle variable Vergitung ist an die Erreichung von im Vorfeld

152 yvgl. Initiative Neue Qualitat der Arbeit (2005), S. 18, Onlinequelle [26.03.2020].
153 vgl. Blattner/Mayer (2018), S. 22.

154 vgl. Berthel/Becker (2017), S. 607.

155 vgl. Steiner/Landes (2017), S. 139 f.

1%6 vgl. Gloger/Hausling (2011), S. 132 f.

157 vgl. Steiner/Landes (2017), S. 141.
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festgelegten Zielen gekniipft und soll als Anreiz dienen diese zu erreichen und die zusétzliche Vergutung

(den Bonus) zu beanspruchen.158

Bei Benefits (Fringe Benefits) handelt es sich um freiwillige Lohnnebenleistungen eines Unternehmens
in Form von nicht-monetéaren, steuerbegiinstigen Zusatzleistungen. Wahrend variable Gehaltsbestandteile
an das Erbringen von Leistungen geknipft sind, ist dies bei Benefits nicht der Fall. Auch gelten sie nicht
fur Einzelpersonen, sondern in der Regel fur die gesamte Belegschaft. Solche Benefits kdnnen
beispielsweise sein: Zuschiisse zur Essensverpflegung, betriebliche Alters- und Gesundheitsvorsorge,
Versicherungen (z.B. Kranken-, Lebens- und Unfallversicherung). Dienstwagen, Diensthandy, Zuschiisse
zur Kinderbetreuung, Forderung von WeiterbildungsmalRnahmen, Jobtickets fur 6ffentliche Verkersmittel.
Nicht alle Mitarbeiter konsumieren diese Leistungen im selben Umfang, da sie oftmals nicht benétigt oder
auch nicht geschatzt werden. Um das Benefit-Angebot flexibler und individueller auszurichten, haben sich
Cafeteria-Modelle etabliert, bei denen sich die Mitarbeiter, aufgrund ihrer derzeitigen Lebens- und

Berufssituation, die von ihnen gewtinschten Benefits aus einem Benefit-Pool selbst zusammenstellen.15°

Entscheidend fir den Nutzen von Benefits ist, dass sie einen klar erkennbaren Mehrwert fir die Mitarbeiter
liefern und zwar fur die gesamte Belegschaft. In diesem Zusammenhang kann auch von einem Benefits-
Portfolio gesprochen werden, das fur unterschiedliche Zielgruppen an Mitarbeitern passende Benefits
beinhaltet. Werden nur einige wenige Zielgruppen des Unternehmens beriicksichtigt, fallt das Angebot an
Benefits sehr einseitig aus und liefert keinen Mehrwert fur die restlichen Mitarbeiter (z.B. sind Benefits fiir
die Kinderbetreuung nur fur Arbeithehmer mit Kindern relevant). Da Benefits wirkungsvolle Mittel zur
Mitarbeiterbindung darstellen, sollten daher Zielgruppen definiert und das Angebot an Benefits auf diese

abgestimmt werden.160

Im Gegensatz zu Benefits sind Incentives nicht dauerhaft vorhanden, sondern werden als Belohnung fir
hervorragende Leistungen oder auch als Anreize zur Motivation gewéhrt. Sowohl monetére Formen von
Incentives als auch nicht-monetére Formen, wie Sachpramien oder Veranstaltungen (z.B. Teambuilding-
Events) finden sich in der Praxis. Auf individueller Ebene sind Incentives ein Ausdruck von Anerkennung
und Wertschatzung fir die geleistete Arbeit und den damit verbundenen Einsatz des Mitarbeiters. Dabei
steht die Honorierung von Leistungen im Vordergrund, die immaterieller Natur sein kénnen (z.B. das
Aussprechen von Lob und Dank) oder auch materiellen Wert aufweisen (z.B. Sonderzahlungen, ein
Schmuckstiick mit Gravur). Auf Teamebene kdnnen Incentives zur Starkung des Teamzusammenhalts
beitragen und richten den Fokus vor allem auf die gemeinsam verbrachte Zeit der Teammitglieder, indem
z.B. Zeit fur Ausfliige, sportliche Aktivitaten oder Freirdume zur Entwicklung von Teamideen zur Verfiigung

gestellt wird.6?

1%8 vgl. Gloger/Hausling (2011), S. 131.
159 vgl. Gloger/Hausling (2011). S. 135 ff.
160 vgl. Goldmann (2016), S. 163 f.

161 vgl. Gloger/Hausling (2011), S. 137 f.
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4.4.6 Karrieremodelle und Entwicklungspfade

Die beruflichen Karrierewege von Mitarbeitern sind durch zwei wesentliche Optionen gekennzeichnet:
einerseits durch die Vertiefung von Fachwissen und andererseits durch die Ubernahme disziplinarer
Fuhrungsverantwortung. Die disziplindre Mitarbeiterfihrung stellt dabei den klassischen Karrierepfad
dar und ist in der Regel mit einem Sprung auf die nachsthdhere Hierarchiestufe verbunden. Welchen
Karriereweg Mitarbeitern einschlagen mochten, ist dabei individuell. Allen Mitarbeitern ist allerdings
gemein, dass sie sich Transparenz und Perspektiven beziiglich moglicher Entwicklungspfade erwarten.162
Zeigen Mitarbeiter Interesse an fachlichen Aufgaben, verfiigen sie Uiber das Potential Fiihrungsaufgaben
zu Ubernehmen und sind dariiber hinaus auch gewillt die disziplindre Fuhrung von Mitarbeitern zu
Ubernehmen, so kommt der traditionelle Karriereweg als Fuhrungskraft fur sie in Frage, der in Unternehmen

am haufigsten anzutreffen ist.163

Eine Alternative zur klassischen Fuhrungslaufbahn bietet die Fach- bzw. Expertenkarriere. Vor allem in
agilen Organisationsstrukturen mit flachen Hierarchen, wie sie sehr haufig im IT-Umfeld zu finden sind,
stellt diese Karriereoption fur Mitarbeiter eine reizvolle Alternative dar. Im Mittelpunkt steht das erworbene
Fachwissen und die Ubernahme von Verantwortung in inhaltlicher Sicht, ohne Personalfiihrung. Durch
diese Formen von beruflichem Aufstieg ergeben sich fir die Mitarbeiter neue Perspektiven mit
interessanten Aufgabenfeldern, die die Attraktivitit des Arbeitgebers erhéhen und den Bleibeanreiz
erhohen.’84 Fir viele Mitarbeiter (bt die Ubernahme von Fihrungsverantwortung und den damit
einhergehenden Aufgaben keinen Reiz aus. Die Vertiefung in ein Spezialgebiet erscheint ihnen
erstrebenswerter, als viel Zeit und Energie mit Managementtatigkeiten abseits fachlicher
Herausforderungen zu verbringen. Der Karrierepfad des Fachexperten bietet einen Entwicklungsweg, der

den Bedirfnissen dieser Mitarbeiter Rechnung tragt.165

4.4.7 Aus-und Weiterbildungsmadglichkeiten

Bei der Absolvierung einer Ausbildung werden sowohl Wissen als auch Fertigkeiten erworben, die zur
anschlieBenden Auslibung eines Berufes in einem bestimmten Themenbereich benétigt werden. Hingegen
dienen Malinahmen im Zuge von Weiterbildungen dem Erwerb zuséatzlicher Qualifikationen (in Erganzung
zur vorhandenen Ausbildungsgrundlage). Der Weiterbildungsbedarf kann beispielsweise durch
technologische Entwicklungen und veranderte Arbeitsablaufe entstehen oder auch im Zuge einer
beruflichen Veranderung (z.B. durch die Ubernahme einer Fuhrungsfunktion oder den Wechsel in eine

andere Abteilung). Weiterbildungen kdnnen dabei sowohl intern als auch extern angeboten werden.166

Im Zuge der Job Trends Studie 2017 wurden Unternehmen nach ihrem Angebot an Weiterbildungs-
moglichkeiten befragt. 96% der befragten Unternehmen geben an, dass sie fachliche Weiterbildung

anbieten, 86% nennen Trainings im Bereich Soft Skills und 83% IT-Schulungen. 66% ermdglichen

162 vgl. Sass (2019), S. 139f.

163 vgl. Sass (2019), S. 143.

164 vgl. Gloger/Hausling (2011), S. 87 f.
165 vgl. Sass (2019), S. 142.

166 \/gl. Schaper (2019a), S. 510.
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Sprachkurse und 58% ein individuelles Coaching. 41% der befragten Unternehmen bieten die
Maoglichkeit ein berufsbegleitendes Masterstudium zu absolvieren und rund ein Viertel (26%) unterstitzt
ein berufsbegleitendes MBA-Studium.6” Besonders Vertreter der Generation Y schéatzen ein vielfaltiges
Angebot an Weiterbildungs- und Entwicklungsmdoglichkeiten, wodurch Arbeitgeber, die ihnen Mdglichkeiten
fur Lernen und Wachstum eréffnen, als attraktiv wahrgenommen werden. Auch das Fordern von internem
Unternehmertum steigert die Attraktivitat.'68 Damit Mitarbeiter sich mit ihren eigenen Ideen einbringen
kdnnen und auch einen Handlungsspielraum erhalten, um zu experimentieren und Neues auszuprobieren,

ist es wichtig, dass sie den Riickhalt und die Unterstiitzung ihrer Fiihrungskraft erhalten.6°

4.4.8 Mitarbeiterfihrung

Die Qualitat des Fuhrungsverhaltens hat grof3e Auswirkungen darauf, ob Mitarbeiter gewillt sind auf langere
Zeit in einem Unternehmen zu verbleiben. Die Rolle des direkten Vorgesetzten ist vielfaltig (z.B. Gestalter
und Unterstiutzer von Veréanderungsprozessen, Visionar, Coach, Forderer) mit gestiegenen Anforderungen
seitens der Unternehmensleitung und der Belegschaft. Um sich rasch an die sich verdndernden Markt-
bedingungen anzupassen und den Wertewandel der Generationen zu bertcksichtigen, setzen Fihrungs-
krafte vermehrt darauf das Potential von Mitarbeitern effektiv zu nutzen. Dies inkludiert das Schenken von
Vertrauen und das Zugestehen von Freiraumen und Mitgestaltungsmdglichkeiten, um die Leistungs-

bereitschaft zu erh6hen.7 Eine Beschreibung unterschiedlicher, verbreiteter Fiihrungsstile ist in Tabelle 3

aufgelistet.
Bezeichnung Grundlegende Merkmale
Autoritar Die Fuhrungskraft ordnet an und erwartet, dass die Mitarbeiter ihre Anweisungen eins zu eins
(Lewin et. al, 1939) umsetzen. Es gibt keine Mitsprachemdglichkeiten.

Die Fuhrungskraft lasst Mitarbeiter an wichtigen Entscheidungen partizipieren und rdumt jedem
Spielrdume ein, in denen der Einzelne autonom fir sich entscheiden kann, ohne sich vorher die
Zustimmung des Vorgesetzten holen zu missen. Sie sorgt sich um das Wohl jedes einzelnen
Mitarbeiters und baut eine individuelle Beziehung auf. Bei der Verteilung der Arbeitsaufgaben
werden die Interessen und Motive der Mitarbeiter berlicksichtigt.

Mitarbeiterorientiert/
kooperativ
(Blake & Mouton, 1964;
Lewin et. al, 1939)

Die Fihrungskraft nimmt keinerlei Einfluss auf ihre Mitarbeiter und lasst alles laufen, in der

Laissez-faire Erwartung, dass die Mitarbeiter jeder fur sich allein oder in der Kooperation miteinander die
(Lewin, Lippit & White, 1939) | Arbeitsaufgaben I6sen werden. Laissez faire beschreibt im Kern eigentlich die Abwesenheit von
Fihrung.

Die Fuhrungskraft versucht, die Mitarbeiter in ihren Werten und Einstellungen zur Arbeit zu
veréndern und dadurch auf eine gemeinsame Sache einzuschworen. Die Mitarbeiter sollen stolz
sein kénnen, an einer gemeinsamen Aufgabe mitwirken zu kénnen. Dabei lasst die Fuhrungskraft
viele Freiheiten und interveniert nur, wenn es notwendig erscheint. Insgesamt ist der Fuhrungsstil
durch Emotionalitat gepragt.

Transformational
(Avolio & Bass, 1991)

Die Fuhrungskraft achtet darauf, dass die Arbeitsaufgaben qualitativ gut und zeitlich fristgerecht
erfullt werden. Hierzu verteilt sie gezielt nach Eignung der Mitarbeiter Arbeitsaufgaben, setzt klare
Arbeitsziele und kontrolliert deren Erreichung. Sie drangt auf Leistung und hat ansonsten ein
niichtern-rationales Verhéltnis zu den Mitarbeitern. Im Zentrum des Strebens steht die effiziente
Erfullung der Arbeit. Die Mitarbeiter werden leistungsbezogen entlohnt (= kontingente Belohnung).

Aufgabenorientiert/
transaktional
(Blake & Mouton, 1964;
Avolio & Bass, 1991)

Tabelle 3: Beschreibung grundlegender Fuhrungsstile, Quelle: Kanning (2017), S. 230 (leicht modifiziert).

167 vgl. Staufenbiel Institut/Kienbaum Consultants International (2016), S. 40, Onlinequelle [04.06.2020].
188 \/gl. Bruch/Fischer/Farber (2015), S. 31, Onlinequelle [30.05.2020].

169 vgl. Bruch/Fischer/Farber (2015), S. 43, Onlinequelle [30.05.2020].

170 \/gl. Felfe (2020), S. 140 .
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4.4.9 Sinnvolle, herausfordernde und abwechslungsreiche Arbeitsinhalte

Der Wunsch einer sinnvollen Tatigkeit nachzugehen, spielt fir Arbeithnehmer eine wichtige Rolle, wenn
es darum geht sich fiir einen Arbeitgeber zu entscheiden und sich langfristig an diesen zu binden. Neben
den finanziellen Aspekten einer Anstellung, treten zugrundeliegende Beddurfnisse von Mitarbeitern zu Tage,
wie das Empfinden von Spaf und Sinnhaftigkeit am Arbeitsplatz.1”* Die Sinnhaftigkeit besteht darin als Teil
eines grof3en Ganzen einen wertvollen Beitrag fir die Gesellschaft zu leisten. Fir Mitarbeiter ist es von

Bedeutung, ob ein gestifteter Nutzen durch ihre Tatigkeit erkennbar ist.172

Pepels (2004) nennt als einen entscheidenden Grund fir einen Arbeitgeberwechsel die Suche nach
Abwechslung (Variety Seeking). Diese kommt vor allem dann ins Spiel, wenn Mitarbeiter sich etabliert
haben und gute Leistungen erbringen, sich jedoch in Routine und Langeweile ihres Arbeitslebens
widerfinden. Es fehlen spannende, herausfordernde Tatigkeiten, die dann oftmals auf3erhalb des
Unternehmens bei einem anderen Arbeitgeber gesucht werden.1”® Auch Berufseinsteiger mochten sich in
vielfaltigen Aufgabengebieten Wissen aneignen und schatzen daher ein Angebot an Arbeitsinhalten, die
Abwechslung und Herausforderung im Arbeitsalltag versprechen. Monotonie und das Verrichten von
Routinetétigkeiten wirken dagegen abschreckend, da sie keinen Raum fir die berufliche (und auch

persénliche) Weiterentwicklung bieten.174

4.5 Fazit: Arbeitgeberattraktivitat als Wettbewerbsvorteil in einer sich
wandelnden Arbeitswelt

Eine hohe Arbeitgeberattraktivitat bietet Unternehmen einerseits den Vorteil sich mit geeigneten Bewerbern
am Arbeitsmarkt versorgen zu kdnnen (externe Perspektive) und andererseits die Bindung bestehender
Mitarbeiter zu starken (interne Perspektive). Die Mitarbeiterbindung bildet die Basis einer glaubwirdigen
Arbeitgebermarke. Bindung und Attraktivitat stehen untereinander in Verbindung, daher verstarken sich die
positiven Effekte gegenseitig, indem eine erhdhte Arbeitgeberattraktivitat die Mitarbeiterbindung férdert und
eine erhohte Mitarbeiterbindung wiederum die Arbeitgeberattraktivitat steigert.

Vielversprechende Ansatzpunkte zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivitéat (und der Mitarbeiterbindung)
sind: Unternehmenskultur, Betriebsklima, Arbeitsklima, flexible Arbeitsmodelle, Work-Life-Balance und
Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben, betriebliche Gesundheitsforderung, Vergitungssysteme,
Karrieremodelle und Entwicklungspfade, Aus- und Weiterbildungsméglichkeiten, Mitarbeiterfiihrung sowie

sinnvolle, herausfordernde und abwechslungsreiche Arbeitsinhalte.

1 ygl. Phillips (2019), S. 27 ff.
172 ygl. Sass (2019), S. 55.
173 vgl. Pepels (2004), S. 52 f.
174 vgl. Sass (2019), S. 53.
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5 MITARBEITERBINDUNG ALS ANKER IN DER NEUEN
ARBEITSWELT

Bevor das Konzept der Mitarbeiterbindung im Zuge dieses Kapitels ndher erlautert wird, lohnt es sich einen
Blick auf jene Griinde zu werfen, die Mitarbeiter dazu bewegen das Unternehmen auf eigenen Wunsch zu
verlassen. Diese Beweggrinde der Arbeitnehmer-seitigen Kindigung der Arbeitsbeziehung geben
entscheidende Hinweise darauf, in welchen Themenfeldern ein Handlungsbedarf zur Verbesserung der

Mitarbeiterbindung besteht.

5.1 Ungewollte Fluktuation und deren Grinde

Unerwiinschte (dysfunktionale) Fluktuation bezeichnet das Ausscheiden eines Mitarbeiters auf seinen
eigenen Wunsch. Dem gegentber steht die vom Unternehmen beabsichtigte (funktionale) Fluktuation, die
gewollt ist. Sehr haufig geht den Wechselabsichten des Mitarbeiters bereits eine Phase des Riickzugs (vor
der eigentlichen Kiindigung) voran, in welcher dieser die Absicht hegt den Arbeitgeber zu wechseln und

seine Leistungen aufgrund dieser Uberlegungen bereits geschmélert sind.175

Zu den haufigsten Griinden ungewinschter Fluktuation zahlen:17¢
e Unklare Vorgaben hinsichtlich des eigenen Aufgabenbereichs und den damit verbundenen
Rechten und Pflichten
e Uninteressante und wenig erfilllende Aufgaben
¢ Mangelnde Informationen tUber Entwicklungen und Entscheidungen des Unternehmens
e Fehlende oder unzureichende Anerkennung und Wertschatzung
e Fehlende oder zu geringe Autonomie bezlglich des Gestaltungs- und Entscheidungsspielraums
e Sehr hohe bis UbermaRige Arbeitsbelastung (quantitativ)
e Schlechtes Fuhrungsverhalten der FUhrungskraft
e Fehlende Aus- und Weiterbildungsmoglichkeiten
e Fehlende Aufstiegs- und Entwicklungsmdglichkeiten und mangelnde Karrierewege
e Zu niedriges Gehalt
e Unausgewogene Work-Life-Balance

e Schlechtes Betriebsklima bzw. schlechtes Verhaltnis zu Kollegen und/oder der Fihrungskraft

In einer Studie zur Mitarbeiterbegeisterung wurden Fiihrungskrafte und Nicht-Fihrungskrafte, mit erhdhter
Wabhrscheinlichkeit den Arbeitgeber in den nachsten zwélf Monaten zu wechseln, nach ihren Kiindigungs-
grunden befragt. Am héaufigsten genannt wurden finanzielle Beweggrinde (in Form eines zu niedrigen
Gehalts) und fehlende Entwicklungsperspektiven im Unternehmen. Ebenso spielten die unzureichende
Ausschopfung des eigenen Potentials, Probleme mit der Filhrungskraft sowie Uberforderung mit zu viel

Druck und Stress als Griinde fiir einen Arbeitgeberwechsel eine Rolle.1?”

175 Vg, Felfe (2020), S. 119.
176 \/gl. Wolf (2018), S. 194.
177 vgl. Hamm/Kohler (2020), S. 53.
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Eine Befragung durch das Meinungsforschungsinstitut Forsa im Auftrag von Xing E-Recruiting hat
Erwerbstatigte in Deutschland, Osterreich und der Schweiz zu deren Wechselabsichten befragt. Rund jeder
zweite Befragte aus Osterreich und der Schweiz (AT: 51%; CH: 56%) konnte sich 2020 einen Jobwechsel
vorstellen. In der Altersgruppe der 18-29-Jahrigen waren es sogar sechs von zehn Befragten (AT: 65%;
CH: 64%). Erwerbstétige in Deutschland zeigten sich etwas zurilickhaltender: nur knapp jeder Vierte (39%)
konnte sich einen Wechsel zu einem anderen Arbeitgeber vorstellen. Auf Platz Eins der haufigsten Griinde
fur einen Wechsel landete in der DACH-Region ein zu niedriges Gehalt (D: 53%, AT: 57%; CH: 47%).
Danach folgte ein schlechtes Vorgesetztenverhalten (D: 53%; AT: 44%; CH: 39%). Auch ein schlechtes
Verhéltnis zu den Kollegen (D: 44%; AT: 36%; CH: 31%), eine fehlende bzw. zu geringe Anerkennung
(D: 43%; AT: 35%; CH: 32%) bewegt zu einem Arbeitgeberwechsel. Fur rund ein Drittel der befragten
Arbeitnehmer in Osterreich und der Schweiz war der Wunsch nach einer neuen Herausforderung (AT:
31%; CH: 37%) gegeben. Auch deutsche Arbeithnehmer sehnen sich nach Herausforderung: so gaben 32%

an, dass monotone und langweilige Tatigkeiten fir sie einen Wechselgrund darstellen.178

Eine Umfrage der Karriereberatung von Rundstedt in Zusammenarbeit mit dem Marktforschungsinstitut
INNOFACT AG ermittelte potentielle Grinde fir eine Kindigung beim aktuellen Arbeitgeber. Zu den
meistgenannten Griinden zahlten: ein fehlender Ausgleich fir Uberstunden (67,7%; z.B. keine
Entlohnung fur Mehrarbeit, kein Freizeitausgleich), Zwischenmenschliches mit den Kollegen stimmt
nicht (64,8%), ein hoher Stresslevel mit enormen Leistungsdruck, engen Zeitschienen und hohen
geforderten Zielen (60,3%), das Fehlen von konstruktivem Feedback (58,1%; z.B. keine etablierte
Fehlerkultur), fehlende Leistungsanreize (53,7%; z.B. in Form von regelméRigen Gehaltserh6hungen,
Weiterentwicklungs- und Aufstiegschancen). Dartber hinaus waren starre Strukturen mit steilen
Hierarchien nicht gern gesehen (51,4%), genauso wie ein zu enger Handlungsspielraum, der keine
eigenverantwortlichen Entscheidungen zulasst (50,5%). Mangelnde Férderung durch den Vorgesetzen
(43,4%; z.B. keine Forthildungen und keine neuen und spannenden Aufgaben), ein schlechter Ruf des
Arbeitgebers (42,3%), fehlende Flexibilitat (38,2%, z.B. keine Teilzeitmodelle, Home office, Sabbaticals)
und fehlende Incentives (22,4%; z.B. Dienstwagen, Jobticket, Sportangebote) stellten ebenfalls

potentielle Kiindigungsgriinde dar.17°

178 vgl. Xing (2020a, 2020b, 2020c), Onlinequelle [02.06.2020].
179 vgl. Von Rundstedt und Partner (2018), Onlinequelle [21.05.2020].
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Aus welchem Grund wiirden Sie Ihren Job kiindigen?
0% 25% 50% 75%

Kein angemessener Ausgleich fiir Uberstunden e 67,7%
Das kollegiale Umfeld stimmt nicht TS 64,8%
Stress, Leistungs- und Zeitdruck, hohe Anforderungen IEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE———— 60,3%
Keine konstruktive Feedback-Kultur S 58,1%
Keine Leistungsanreize S 53,7%
Schwerfélliges Arbeitsumfeld, steile Hierarchien S 51,4%
Kein Handlungsspielraum HEEESSSSSS——  50,5%
Keine Forderung durch Vorgesetzten I 43,4%
Schlechte Reputation des Arbeitgebers IIEEEEEEEEEEEEENNNNN———— 42,3%
Keine Flexibilitat im Job gegeben NS 38,2%
Keine Incentives abseits des Gehalts IIEEEE——————— 22 4%

Abbildung 13: Griinde fur einen Jobwechsel (n = 1.020; Angaben in Prozent; Mehrfachnennungen mdglich), Quelle: in Anlehnung an
von Rundstedt und Partner (2018), Onlinequelle [21.05.2020].

Gemal einer Befragung von Karriere.at stellt fir Mitarbeiter im IT-Bereich ein hdheres Gehalt den grofdten
Anreiz fur einen Arbeitgeberwechsel dar (58,5%), gefolgt von flexiblen Arbeitszeiten (55,2%) und einem
interessanten Aufgabengebiet (49,2%). Fir gut jeden vierten IT-Arbeitnehmer stellt die Méglichkeit von
Home office (43,9%), eine gute Aus- und Weiterbildung (40,0%) sowie ein hohes Mal} an
Eigenstandigkeit bei der Erledigung von Aufgaben (39,5%) einen Anreiz fir den Wechsel dar. Als weitere
Wechselanreize wurden genannt: ein attraktiver Unternehmensstandort (38,2%), Arbeiten mit
neuestem technischen Equipment (33,8%) und eine hohe interne Wertschatzung (33,3%).180

Gefragt nach dem Status der Jobsuche, antworteten mehr als die Halfte (55,0%) deutscher Umfrage-
teilnehmer aus dem IT-Bereich, dass diese zwar momentan nicht aktiv auf Jobsuche, jedoch offen fir neue
Herausforderungen sind. Rund jeder Dritte (34,6%) war Uberhaupt nicht an neuen Jobmdglichkeiten
interessiert, wahrend sich 10,4% aktiv auf Jobsuche befanden. Die Befragung von fast 65.000 Software-
entwicklern weltweit lieferte Einblicke in die Beweggriinde von IT-Personal sich nach einem neuen Job
umzusehen: 70,0% nannten ein héheres Gehalt als wichtigsten Aspekt. Fir 58,5% bestand der Wunsch
mit neuen Technologien zu arbeiten, wahrend 57,1% neugierig waren welche anderen Méglichkeiten
sich ihnen bieten. Fir rund die Halfte der Befragten (52,9%) waren Wachstum und Mdéglichkeiten zur
Ubernahme von Fiihrungsverantwortung wichtig, genauso wie das Erreichen einer besseren Work-
Life-Balance (48,3%). Fur etwa ein Viertel des IT-Personals waren Probleme mit Vorgesetzten (26,8%)

ein Grund sich nach anderen Jobs umzusehen.181

Zu bedenken ist, dass jede vom Arbeitnehmer angestrebte Kiindigung sowohl direkte als auch indirekte
Fluktuationskosten fur das Unternehmen verursacht. Wahrend die direkten Kosten mit mindestens 10%
des Jahresgehaltes des neuen Mitarbeiters zu Buche schlagen, sind sie fiir hoch qualifizierte Schliissel-

krafte noch bedeutend héher (bis zu 100% des Jahresgehaltes und dariber). Die entstehenden indirekten

180 y/gl. Karriere.at (2016), S. 7, Onlinequelle [03.06.2020].
181 y/gl. Stack Overflow (2020), Onlinequelle [04.06.2020].
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Kosten sind hingegen um einiges schwerer abzuschatzen. Indirekte Fluktuationskosten entstehen zum
Beispiel aufgrund einer beeintrachtigten Kundenbeziehung durch die Anderung des Ansprechpartners, das
Abhandenkommen von Spezialwissen sowie stockenden Ablaufen in Unternehmen durch den Wegfall des
Mitarbeiters. Die entstehenden Liicken miissen von anderen Mitarbeitern gefiillt werden, was nicht selten

zu Mehrbelastung der vorhandenen Belegschaft und einem verspateten Abschluss von Projekten fuihrt.182

Zu den direkten Fluktuationskosten zahlen;183

o Kosten fur die Suche nach einem geeigneten Nachfolger (z.B. Kosten fir die Schaltung einer
Stellenausschreibung auf Onlineportalen oder das Hinzuziehen eines Personalvermittlers)

e Kosten fir die Auswahl eines geeigneten Kandidaten (z.B. Durchsicht der Bewerbungsunterlagen,
Kontaktaufnahme mit potentiellen Bewerbern, Fiilhren von Bewerbungsgesprachen, Abstimmung
mit der jeweiligen Fachabteilung)

¢ Kosten, die in der Einarbeitungsphase des neuen Mitarbeiters anfallen (z.B. Schulungsaufwande
und Qualifizierungsmaflinahmen)

o Kosten, welche dadurch entstehen, dass der neue Mitarbeiter erst nach erfolgter Einschulungs-

phase und Integration in das Unternehmen produktiv und rentabel arbeitet

5.2 Voraussetzungen fur die Entstehung von Mitarbeiterbindung und
deren Relevanz

Nach der vorangegangen Betrachtung von Fluktuationsgriinden, wird im Folgenden erklart worum es sich
beim Konzept der Mitarbeiterbindung handelt und welche Aspekte zu deren Entstehung und Auspragung
beitragen. Dazu werden die unterschiedlichen Ebenen und Bezugsrichtungen der Mitarbeiterbindung
beleuchtet, die fur ein tieferes Verstandnis von Bindungsprozessen im Arbeitskontext erforderlich sind. Die
Retention von Mitarbeitern ist dabei auch eng mit der Arbeitsmotivation, der Arbeitszufriedenheit und der
Mitarbeiterbegeisterung verkntipft, da sie die Leistungsbereitschaft und das Engagement der Mitarbeiter

beeinflusst.

Die Mitarbeiterbindung (Personalbindung) beschreibt das strategische Bestreben eines Unternehmens
eine langfristige Zusammenarbeit mit Arbeitnehmern herbeizufiihren. Der (gezielte) Einsatz von Personal-
bindungsmafnahmen soll dazu beitragen, dass sich Mitarbeiter mit ihrem Arbeitgeber verbunden fuhlen
und dem Unternehmen somit auf langere Sicht zur Verfugung stehen. Dies hat vor dem Hintergrund der
demografischen Entwicklungen (sinkende Erwerbspersonenzahlen, alternde Belegschaft) und des Fach-
kraftemangels eine zunehmende Bedeutung fur den Erhalt der Wettbewerbsfahigkeit eines Unternehmens.
Je knapper das verfiigbare Personal am Arbeitsmarkt, desto intensivere Anstrengungen im Bereich der

Mitarbeiterbindung sind erforderlich.18

Entscheidend fir einen Wettbewerbsvorteil ist jedoch nicht nur der blo3e Verbleib von Arbeithehmern im
Unternehmen, sondern deren gezeigte Leistungsbereitschaft. Der Arbeitgeber profitiert erst dann von

seinen Mitarbeitern, wenn diese ihr Konnen und ihre Fahigkeiten bei der Ausubung ihrer Tétigkeiten

182 \/gl. Flato/Reinbold-Scheible (2008), S. 76.
183 vgl. Flato/Reinbold-Scheible (2008), S. 76.
184 vgl. Flato/Reinbold-Scheible (2008), S. 73 f.
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einbringen. Aus diesem Grund ist Personalbindung eng mit der Mitarbeitermotivation verwoben und
Mitarbeiterbindungsmafinahmen darauf ausgelegt engagierte Mitarbeiter zu halten. Dabei kann die
Mitarbeiterbindung sowohl als Zustand als auch als Aktivitat betrachtet werden. Die Zustandsform betrifft
den einzelnen Mitarbeiter, welcher im Unternehmen verbleiben méchte und dartiber hinaus auch gewillt ist
seine Leistungsbereitschaft einzubringen. Als Aktivitat verstanden beinhaltet das Mitarbeiterbindungs-
management (Retentionsmanagement) séamtliche Bemihungen und MaRnahmen, die ein Unternehmen
setzt, um die Bleibe- und Leistungsmotivation von Arbeithnehmern (vor allem der Leistungstrager) tber

einen langeren Beschéftigungszeitraum zu gewahrleisten.85

Mitarbeiter zu halten gelingt jedoch nur in dem Mafl3e, in welchem beide Partner, und damit sowohl
Arbeitnehmer als auch Arbeitgeber, dazu bereit sind die Beziehung zueinander einzugehen und
aufrechtzuerhalten. Versucht ein Unternehmen die Wahlmdglichkeiten seiner Mitarbeiter einzuschranken,
um den Verbleib des Personals zu sichern, wird dies nicht zum gewlnschten Erfolg fihren, sondern ein
Gefuhl der Einengung hervorrufen. Die freie Entscheidungsfindung muss als Basis des Beziehungs-
rahmens stets erhalten bleiben. Darliber hinaus ist Mitarbeiterbindung einem standigen Wandel
unterworfen und als dynamischer Prozess zu sehen, der den Beteiligten Flexibilitdét und Anpassungs-
fahigkeit abverlangt. Einerseits muss sich der Arbeithehmer an veranderte Bedingungen im Unternehmen
einstellen (die beispielsweise zum Erreichen wirtschaftlicher Ziele notwendig werden) und andererseits
sieht sich auch das Unternehmen mit sich verandernden Individuen, im Zuge verschiedener Lebens- und

Entwicklungsphasen, konfrontiert.186

Wahrend es selbstverstandlich erscheint viel Zeit und Geld in die Rekrutierung neuer Mitarbeiter zu
investieren, erfahrt das Handlungsfeld der Mitarbeiterbindung oftmals eine stiefmitterliche Behandlung.
Dabei sind engagierte Mitarbeiter das Herz jedes Unternehmens, das den taglichen Betrieb am Laufen halt,
indem Kundenbeziehungen gepflegt, Produkte (weiter-)entwickelt und Aufgaben gewissenhaft und effizient

abgearbeitet werden.187

Bussin nennt acht Griinde, welche die Wichtigkeit von gezieltem Retentionsmanagement unterstreichen:18

1. Kosten: die entstehenden Kosten durch den Verlust von Mitarbeitern, insbesondere von Talenten,

sind erheblich (etwa 70-200% des Jahresgehaltes des Mitarbeiters). Dazu zéhlen z.B. Kosten fiir

den Rekrutierungs- und Einstellungsprozess sowie die anschlielende Integration in das
Unternehmen.

2. Wettbewerb: oftmals wechseln Mitarbeiter zur Konkurrenz. Damit stehen dem neuen Arbeitgeber

(Mitbewerber) das intern erworbene Wissen und die Fahigkeiten des Mitarbeiters zur Verfligung.

Dies bedeutet einen grof3en Verlust fiir das verlassene Unternehmen, da zuvor in der Regel Zeit

und Geld in den Aufbau des Mitarbeiters investiert wurde und die Liicke mit einem geeigneten

Nachfolger erst geschlossen werden muss.

185 vgl. Berthel/Becker (2017), S. 446 f.
186 \/gl. Loffing D./Loffing C. (2010), S. 5.
187 vgl. Bussin (2018), S. 11.

188 vgl. Bussin (2018), S. 9 f.
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3. Zeitverlust: die Einarbeitung eines neuen Mitarbeiters zieht Zeit und Energie der vorhandenen
Kollegen ab, die sich wahrend der Einschulungsphase weniger intensiv ihren eigenen Aufgaben
und Kundenbeziehungen zuwenden kénnen, als dies normalerweise der Fall ware. Dariiber hinaus
muss das Team sich in seiner neuen Konstellation erst aufeinander einspielen und eine
Vertrauensbasis finden, die sich erst im Laufe der Zeit aufbaut.

4. Beeintrachtigte Kundenbeziehungen: die Kontinuitéat der Ansprechperson spielt fir Kunden eine
wichtige Rolle, da sie in gewohnter Weise betreut werden mdchten. Daher ist es der
Kundenzufriedenheit und Kundenloyalitét zutréglich, wenn sich die Fluktuation und damit der
Wechsel von Ansprechpersonen in Grenzen héalt. Wechseln Mitarbeiter den Arbeitgeber, so ist es
in manchen Branchen auch denkbar, dass diese ihren Kundenstock mithehmen.

5. Einfluss auf die Arbeitskultur: Mitarbeiter, die Uber lange Zeit miteinander arbeiten, sind
aufeinander eingespielt und nehmen oftmals positive Wesenszlge der Kollegen an. Dies verbesser
und erleichtert die Zusammenarbeit und erméglicht eine héhere Effizienz in der Erledigung von
Aufgaben.

6. Anpassungsféahigkeit der Mitarbeiter: langjahrige Mitarbeiter kennen die Ablaufe und
Gepflogenheiten eines Unternehmens in- und auswendig und wissen sich in diesem Umfeld an die
gestellten Arbeitsanforderungen anzupassen. Durch ihre langjahrige Zugehdrigkeit und dem damit
einhergehenden Erfahrungsschatz, sind sie in der Lage wertvolle Beitrdge zum Unternehmens-
erfolg zu liefern. Neuen Mitarbeitern fehlt dieser Einblick, da sie sich mit dem Unternehmen erst
vertraut machen mussen.

7. Loyalitat: Mitarbeiter, die viele Jahre im selben Unternehmen arbeiten und gut behandelt werden,
stehen dem Arbeitgeber loyal gegeniiber. Sie schatzen die Vorteile, die ihnen geboten werden und
bemuhen sich um gute Arbeitsleistungen.

8. Talent-Pipeline: hat man Kandidaten gefunden, die Kreativitat, Flei@ und Innovationskraft
einbringen, gilt es diese zu férdern und zu halten. Talente nehmen eine Schliisselrolle ein, wenn
es darum geht sich von der Konkurrenz abzuheben. Sie bringen das Unternehmen voran und sind

nur auf3erst schwer zu ersetzen.

5.3 Commitment im Kontext der Mitarbeiterbindung

Neben dem Begriff der Mitarbeiterbindung wird in der Literatur oftmals auch die Bezeichnung Commitment
oder organisationales (organisationsbezogenes) Commitment verwendet. Das Commitment spiegelt die
individuelle Einstellung des Mitarbeiter hinsichtlich seiner subjektiv wahrgenommenen Verbundenheit,
Verpflichtung, Identifikation und Loyalitdt gegeniber dem Unternehmen wider. Das Konzept des
Commitments ist deshalb von Bedeutung, da davon auszugehen ist, dass sich Mitarbeiter, die sich ihrem
Arbeitgeber verbunden fiihlen (demnach also eine hohe Bindung aufweisen), eine erhéhte Leistungs-
bereitschaft (Engagement) zeigen, dem Unternehmen auch in schwierigen Zeiten den Rlcken starken,
alternative Arbeitgeber weniger in Betracht ziehen bzw. deren Angebote ablehnen und eher tber

Unzulanglichkeiten im Unternehmen hinwegsehen als Mitarbeiter mit geringerer Bindung.18°

189 \/gl. Felfe (2020), S. 25 f.
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Gemal dem Drei-Komponenten Modell von Allen und Meyer (1990)!%° kénnen drei Formen von
Commitment unterschieden werden, die gleichzeitig in unterschiedlichen Auspragungen vorliegen
kdnnen:19t

o Affektives Commitment: Emotionale Verbundenheit durch Identifizierung mit den Werten und
Zielen des Arbeitgebers, welche sich durch positive Gefiihle wie Freude, Stolz und Loyalitat
auRert.

e Kalkulatorisches Commitment: Diese rational geprégte Verbundenheit griindet sich auf
(subjektiven) Abwagungen von Kosten und Nutzen zum Verbleib im Unternehmen. Mitarbeiter
bilanzieren die bereits getétigten Investitionen und den daraus resultierenden Nutzen. Auch die
zur Verfigung stehenden Alternativen werden auf ihre Kosten und Nutzen gepriift.

e Normatives Commitment: Ist gepréagt durch ein Gefihl der Verantwortung und Verpflichtung

sozialen und moralischen Normen zu entsprechen.

Ein Mitarbeiter mit hohem affektivem Commitment fUhlt sich mit seinem Arbeitgeber emotional verbunden,
arbeitet gerne im Unternehmen und verhdalt sich daher loyal. Eine hohe Ausprdgung des normativen
Commitments ist durch ein Gefiihl der moralischen Verpflichtung gegeniiber dem Arbeitgeber aufgrund
eigener und gesellschaftlicher Erwartungen charakterisiert. Das kalkulatorische Commitment beruht
hingegen auf der rationalen Abwagung von Vor- und Nachteilen, die durch den Verbleib im Unternehmen
bzw. durch einen Arbeitgeberwechsel entstehen wirden. Die Verbundenheit resultiert aus einem Mangel

an attraktiveren Alternativen.19?

Kalkulatorisches

. Normatives Commitment
Commitment

Affektives Commitment

,want to" .heed to*

Arbeitsrolle

»ought to*
Erleben i ita

Verbundenheit, Loyalitat, Angst bzw. Sorge vor Kosten Schuld, Dankbarkeit
Stolz, Freude und Verlusten

. Gemeinsame Werte und Kosten-Nutzen-Kalkll, Normen und Moral,

Basis . ) Investitionen, Alternativen, .
Ziele, personliche Bedeutung . Verantwortung, Verpflichtung

Seitenwetten

Arbeitsbedingungen, . ) Sozialisation (Familie,

Entstehung 9ung Investitionen, Alternativen (

Betrieb), Reziprozitat

Tabelle 4: Drei-Komponenten-Modell von Allen und Meyer (1990), Quelle: Felfe (2020), S. 36 (leicht modifiziert).

Gemal dem Gallup Engagement Index, welcher jahrlich die emotionale Mitarbeiterbindung untersucht,
wiesen lediglich 15% der befragten deutschen Arbeitnehmer eine hohe emotionale Bindung an ihren
Arbeitgeber auf. Die Uberwiegende Mehrheit von 71% zeigte lediglich eine geringe emotionale Bindung.
Die restlichen 14% wiesen tberhaupt keine emotionale Verbundenheit auf.1°3 Laut einer von Ernst & Young
durchgefiihrten Befragung von 1.001 Arbeitnehmern in Osterreich fiihlten sich rund ein Viertel (27%) der
Arbeitnehmer sehr eng mit dem Arbeitgeber verbunden. Mehr als die Halfte (54%) gab an sich eher

verbunden zu fihlen und 16% der Arbeitnehmer empfanden lediglich eine geringe Verbundenheit. 3%

190 vgl. Allen/Meyer (1990).

191 v/gl, Felfe (2020), S. 35 1.

192 vgl. Kanning (2017), S. 209 f.

193 vgl. Gallup (2018), Onlinequelle [07.06.2020].
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gaben zudem an uberhaupt keine Verbundenheit zu verspiren. Eine sehr enge Verbundenheit zeigte sich

vor allem bei Arbeitnehmern, die héhere Positionen in der Unternehmenshierarchie bekleideten. Dartiber

hinaus konnte eine héhere Verbundenheit mit fortgeschrittenerem Alter der Arbeitnehmer beobachtet

werden.194

5.4 Ebenen und Bezugsrichtungen der Mitarbeiterbindung

Bei Betrachtung des komplexen und dynamischen Konstrukts der Mitarbeiterbindung, ist diese vor allem

durch vier Komponenten gekennzeichnet, die aufgrund ihres Zusammenspiels untereinander schlieflich

das individuelle AusmaR der Mitarbeiterbindung eines Mitarbeiters ergeben:1%

Rationale Bindungsebene: der Verbleib des Arbeitnehmers im Unternehmen ist davon abhéangig
welche Kosten im Zuge eines Arbeitgeberwechsels entstehen wiirden und welcher potentielle
Nutzen durch die Alternative zu erwarten ist. Bei dieser Art der Bindung steht der finanzielle Aspekt
im Vordergrund.

Normative Bindungsebene: verinnerlichte Wertvorstellungen der Arbeitnehmer wie Pflicht-
bewusstsein und Verantwortungsgefuhl gegeniiber anderen (wie den Kollegen und der Fuhrungs-
kraft) fuhren dazu, dass der Arbeitnehmer im Unternehmen verbleibt.

Behavoriale (verhaltensfortsetzende) Bindungsebene: ein Arbeitnehmer, der sich einst fir
einen Arbeitgeber entschieden hat, halt an dieser Entscheidung fest. Dabei spielen etablierte
Verhaltensweisen und das Vermeiden von Verdnderungen (zum Erhalt des Status Quo) eine
zentrale Rolle.

Emotionale Bindungsebene: Teilen Arbeitnehmer und Arbeitgeber dieselben Werte und Ziele,
legt dies das Fundament fir die Entstehung emotionaler Verbundenheit, die sich in erhéhter

Leistungsbereitschaft und dem Wunsch langfristiger Zusammenarbeit manifestiert.

Die Bindung von Mitarbeitern ist stets auf jemand oder etwas gerichtet, daher lassen sich folgende vier

wichtigen Bezugsrichtungen im Kontext der Berufswelt unterscheiden:19

Unternehmensbezogene Mitarbeiterbindung

Mitarbeiter empfinden eine starke Zugehorigkeit gegentuber dem Unternehmen und identifizieren
sich mit diesem, da sie dieselben Werte und Ziele teilen. Wird aus das Bindungsangebot der
Mitarbeiter eingegangen, zeigt sich die Verbundenheit der Mitarbeiter mit der Organisation durch
Stolz und Begeisterung (sowohl nach innen als auch nach auf3en). Mitarbeiter mit hoher
unternehmensbezogener Bindung zeigen grof3es Interesse am wirtschaftlichen Erfolg des
Unternehmens und setzen sich dafir ein. Die Fluktuationsneigung der unternehmensbezogenen
Bindung ist verglichen mit anderen Bezugsrichtungen am geringsten.

Aufgabenbezogene Mitarbeiterbindung

Bei dieser Form der Bindung stehen die Arbeitsinhalte der Mitarbeiter im Vordergrund. Personen

mit hoher Aufgabenbindung gehen in ihrer Arbeit auf und zeigen hohen Einsatz. Das Unternehmen

194 vgl. Ernst & Young (2019c), S. 10 f, Onlinequelle [12.06.2020].
195 \/gl. Wolf (2014), S. 37 ff.
196 \/gl. Wolf (2018), S. 105 ff.
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selbst, in welchem die Ausiibung der Arbeitsinhalte erfolgt, hat eine vergleichsweise geringe
Relevanz, daher fuhrt eine reine Aufgabenbindung nicht zwangslaufig zu einer erhéhten
Verbleibe-Absicht im Unternehmen. Die Fluktuationsabsichten fir diese Bezugsrichtung lasst sich
nur schwer ableiten.

e Vorgesetztenbezogene Mitarbeiterbindung
Der Bindung zur (direkten) Fihrungskraft kommt besondere Bedeutung zu, da sie maf3geblich
beeinflusst, ob Mitarbeiter die Absicht verfolgen im Unternehmen zu verbleiben. Gute Fuhrungs-
krafte, die mit der Qualitét ihres Fuhrungsverhaltens eine starke Vorgesetztenbindung mit ihren
Mitarbeitern etablieren, sind von hoher strategischer Relevanz, da schlechte Mitarbeiterfiihrung
einer der haufigsten Kiindigungsgriinde darstellt.

e Team- und kollegenbezogene Mitarbeiterbindung
Mitarbeiter mit hoher Teambindung arbeiten gerne im Team und haben Freude daran ein
gemeinsames Ziel zu verfolgen. Ein gutes zwischenmenschliches Verhéltnis zu Kollegen zeichnet
diese Form der Bindung aus. Entscheiden sich Teammitglieder das Unternehmen zu verlassen,

ist auch die Verbleibe-Absicht des restlichen Teams in Gefahr.

Bei jedem Mitarbeiter sind alle vier Bezugsrichtungen angelegt, jedoch in unterschiedlicher Auspragungs-
starke. Weist ein Mitarbeiter beispielsweise eine hohe Auspragung von Vorgesetztenbindung auf, so ist
diese Bezugsrichtung von hoher Relevanz fur die Starke der Gesamtbindung. Kommt die Fuhrungskraft
dem Bindungsangebot des Mitarbeiters nicht nach, fihlt sich der Mitarbeiter zurtickgewiesen und wird
beginnen sich nach einer alternativen Fuhrungskraft umzusehen (intern oder extern), die gewillt ist darauf
einzugehen. Die Fluktuationsabsichten der personenbezogenen Mitarbeiterbindungen (Vorgesetzten- und
Teambindung) sind niedrig, stehen und fallen jedoch mit der Verfiigbarkeit der Bindungspartner im

Unternehmen.197

5.5 Die Bedeutung von Motivation, Zufriedenheit und Begeisterung far
die Mitarbeiterbindung

5.5.1 Arbeitsmotivation

Das Konzept der Motivation als Ursache fir Einsatz- und Leistungsbereitschaft ist fir Unternehmen
erfolgsrelevant und liefert eine Erklarung hinsichtlich der Handlungsziele des Mitarbeiterverhaltens.1%
Motivation ergibt sich aus dem Zusammenspiel von personen- und situationsbezogenen Faktoren. Zu den
personenbezogenen Faktoren zahlen: Verhaltenstendenzen und Bedirfnisse, die universellen Charakter
haben (z.B. physiologische Grundbedurfnisse wie das Stillen von Hunger und Durst), Motivdispositionen
(implizite Motive, die sich individuell durch Kindheitserfahrungen unterscheiden) sowie Zielsetzungen
(explizite Motive, die nach deren Festlegung verfolgt werden). Implizite Motive liefern eine Erklarung dafur
warum sich Personen zwar unterschiedlich im Vergleich zu anderen verhalten, jedoch in gewissen
Situationen immer wieder auf dieselbe Art und Weise reagieren. Bei expliziten Motiven handelt es sich um

die Sicht einer Person auf sich selbst, das heil3t deren Selbstbild, Werte und Ziele. Oftmals stehen beide

197 \/gl. Wolf (2018), S. 110 ff.
198 vgl. Nerdinger (2019a), S. 464.
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Arten von Motiven in Konflikt, da unbewusste Vorlieben und Gewohnheiten sich nicht mit den eigenen
Vorstellungen in Einklang bringen lassen (und sich dadurch negativ auf das Wohlbefinden auswirken). Die

Formulierung von (expliziten) Zielen blndelt Ressourcen und legt die Basis fiir zielgerichtetes Handeln.19°

Motive lassen sich als ein Blndel von persénlichen Wertungsdispositionen beschreiben, die fir die
jeweilige Person charakteristisch sind und erklaren deren Handlungsziele, die in unterschiedlichen
Situationen verfolgt werden. Neben den personenbezogenen Motiven ist zur Erklarung des Verhaltens
auch immer die Situation zu betrachten, in welcher das Verhalten auftritt. Situationen bieten verschiedene
Anreize. Unter Anreizen kdnnen sowohl positive als auch negative Aspekte von Situationen verstanden
werden, die in weiterer Folge die Motive einer Person anregen (z.B. Leistungsmotiv, Machtmotiv). Diese
Anreize bieten eine Méglichkeit zur Zielerflllung, kbnnen aber auch eine Warnung darstellen, wodurch ein
bestimmtes Verhalten unterlassen wird (indem beispielsweise das Sicherheitsmotiv angeregt wird). Die
Motivation ein gewisses Ziel zu verfolgen ergibt sich aus dem Zusammenspiel von individuellen Motiven

(basierend auf personlichen Praferenzen) und den Anreizen der Situation zur Motivaktivierung.2%

Bezogen auf das Arbeitsleben sind Motive somit die Beweggriinde, die hinter dem Verhalten der Mitarbeiter
stehen. Das Unternehmen bietet Anreize in unterschiedlichsten Arbeitssituationen, welche idealerweise die
Motive der Mitarbeiter aktivieren, damit sich diese in Folge dessen fiir die Erreichung von (unternehmens-

relevanten) Ziele einsetzen.201

Fir das Entstehen und die Auspragung der Mitarbeiterbindung ist es entscheidend diejenigen Motive
(Motivfaktoren) der Mitarbeiter anzusprechen, die sie (individuell oder auch zielgruppenspezifisch)
antreiben ihre berufliche Ziele zu erreichen. FiUr die Mitarbeiterbindung relevante Motivfaktoren im
Arbeitskontext sind unter anderem: Personlichkeitsentfaltung (Einbringen des eigenen Kénnens und
personliche Weiterentwicklung), Einfluss (Einflussnahme auf Ziele, Menschen und Rahmenbedingungen,
Mitgestaltungsmoglichkeiten), Status (Ansehen und Sichtbarkeit der Stellung nach auf3en), materielle
Sicherheit (angemessenes Gehalt, Sicherstellung des Lebensstandards), soziale Einbindung (gutes
Verhéltnis zu Kollegen und Vorgesetzten, Hilfsbereitschaft, Wissensweitergabe), Konstanz (klare Rollen
und Verantwortlichkeiten, Verlasslichkeit, Planbarkeit), Veranderung (Suche nach neuen Heraus-
forderungen, Veranderungsbereitschaft), Orientierung und Sinn (Sinnhaftigkeit der Arbeit), Wettbewerb
(das eigene Kdnnen unter Beweis stellen und sich mit anderen messen), Balance (Privat- und Berufsleben

im Einklang, hoher Stellenwert des Privatlebens).20?

5.5.2 Arbeitszufriedenheit

Arbeitszufriedenheit spiegelt die Einstellung der Mitarbeiter, ihnr Denken und Fiihlen bezogen auf ihre Arbeit
wider. Gehen sie ihren beruflichen Aufgaben gerne nach, stellt sich Zufriedenheit ein. Tun sie dies nicht,

ist das Gegenteil der Fall und es entsteht Unzufriedenheit.2% Arbeitszufriedenheit (und die Messung dieser)

199 vgl. Heckhausen J./Heckhausen H. (2018), S. 4 f.
200 y/gl. Nerdinger (2019a), S. 464 f.

201 /g, Berthel/Becker (2017), S. 94.

202 y/gl. Armutat (2014), S. 25 f.

203 \/gl. Kauffeld/Schermuly (2019), S. 239.

57



Mitarbeiterbindung als Anker in der neuen Arbeitswelt

kann sich dabei auf die Arbeit als Ganzes beziehen (globale Zufriedenheit mit der Arbeit) oder auf

verschiedene Teilbereiche der Arbeit (Zufriedenheit mit unterschiedlichen Facetten der Arbeit, z.B. den

Arbeitsinhalten, dem Verhaltnis zum Vorgesetzen oder dem Gehalt).2%4 Die Bedeutung der Arbeits-

zufriedenheit und das Bestreben ein hohes Mafd an Arbeitszufriedenheit in der Berufswelt zu erreichen,

fut auf folgenden Uberlegungen:205

Individuelle Bedeutung: Menschen verbringen einen GroRteil ihrer Lebenszeit mit der
Verrichtung von Arbeit, wodurch die Zufriedenheit im beruflichen Kontext einen wesentlichen
Beitrag zur Lebensqualitat liefert.

Unternehmerische Bedeutung: Organisationen sind an der Arbeitszufriedenheit ihrer Mitarbeiter
interessiert, um Unternehmensziele zu realisieren. In diesem Zusammenhang kann Arbeits-
zufriedenheit mit einer Leistungssteigerung der Belegschaft sowie der Minimierung von Fehlzeiten
und ungewollter Fluktuation einhergehen.

Gesellschaftliche Bedeutung: Die Akzeptanz des Wirtschafts- und Gesellschaftssystems wird

durch Arbeitszufriedenheit erhoht.

Pepels (2004) beschreibt drei entscheidende Griinde fur einen Arbeitgeberwechsel, wovon der

Arbeitszufriedenheit eine bedeutende Rolle zukommt:206

Anderungen der Lebensumsténde oder des Umfeldes des Mitarbeiters, die einen Arbeitgeber-
wechsel hervorrufen: dazu zahlen zum Beispiel der Arbeitgeberwechsel des Partners oder die
Anderung des Familienstandes (Scheidung, Heirat) oder Zusammenziehen mit einem neuen
Partner. Auch eine erhéhte Mobilitat der Arbeitnehmer (national durch Umzug oder international
durch Auswanderung) begunstigt einen Arbeitgeberwechsel.

Die Suche nach mehr Abwechslung: durch einen Mangel an herausfordernden Téatigkeiten
finden sich Mitarbeiter in einer monotonen Routine wider, die sie nicht gentigend fordert. Kann die
Abwechslung intern nicht herbeigefuhrt werden, werden externe Alternativen gesucht.
Unzufriedenheit am Arbeitsplatz stellt eine enorme StorgroRe dar, da unzufriedene Mitarbeiter
nicht mehr gewillt sind ihr Kénnen sowie ihre Fahigkeiten gewinnbringend fir das Unternehmen
einzusetzen. Die Entscheidung lber einen Arbeitgeberwechsel erfolgt durch einen Vergleich von
entstehenden Vorteilen, aber auch mdglicherweise eintretenden Nachteilen des Arbeitgeber-

wechsels.

Fur das Entstehen von Zufriedenheit sind die Erwartungen des Mitarbeiters an den Arbeitgeber von

Bedeutung. GemaR der Confirmation/Disconfirmation-Theorie (C-D-Theorie) vergleicht der Mitarbeiter die

Erfullung seiner Erwartungen (Soll) mit dem tatséchlichem Erleben (Ist) des Arbeitsverhéltnisses.

Zufriedenheit stellt sich demnach ein, wenn die Erwartungen erfullt (Konformitat) oder tbertroffen werden,

wahrend Unzufriedenheit das Resultat nichterfillter Erwartungen darstellt. Eine sehr hohe Mitarbeiter-

204 \/gl. Nerdinger (2019a), S. 466.
205 y/gl. Kauffeld/Schermuly (2019), S. 238.

206 \/gl. Pepels (2004), S. 52 f.
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zufriedenheit 16st zudem Begeisterung aus. Dem gegenlber steht die Frustration bei sehr geringer
Zufriedenheit.?0”

Unter Erwartungen werden Vorstellungen Uber zukinftige Ereignisse verstanden. Diese Annahmen
dartber wie sich jemand verhalten oder etwas ablaufen sollte, beeinflussen die Wahrnehmung von
Menschen und Erlebnissen.2%8 Eine Erwartung (oder auch Erwartungshaltung) ist oftmals implizit und das
Gegenuber ist sich derer nicht bewusst, da sie entweder nicht kommuniziert wurde oder aber nur schwer
mitteilbar ist. Dariiber hinaus ist eine gewisse Eintrittswahrscheinlichkeit an die Annahmen geknipft.2®® Es
kann zwischen antizipatorischer Erwartung und normativer Erwartung unterschieden werden. Die anti-
zipatorische Erwartung beinhaltet Vorstellungen dartiber was in Zukunft geschehen wird, wahrend bei der

normativen Erwartung Auffassungen dariiber was geschehen sollte eine Rolle spielen.210

Die Erwartungen der Mitarbeiter an den Arbeitgeber und deren Erlebnisse am Arbeitsplatz entstammen
verschiedensten Urspriingen;211

e Erwartungen: resultieren zum Beispiel aus Erfahrungen bei friiheren Arbeitgebern, individuellen
Arbeitsbedirfnissen (die der Mitarbeiter befriedigen mdochte), die vom Arbeitgeber gestaltete
Kommunikation an Bewerber und bestehende Belegschaft, informelle Informationen von Arbeits-
kollegen oder ehemaligen Mitarbeitern oder auch Einschatzungen des Mitarbeiters bezlglich der
Fahigkeiten des Arbeitgebers.

e Erlebnisse: basieren unter anderem auf den subjektiven Wahrnehmungen des Mitarbeiters
bezogen auf seine Arbeitsinhalte (z.B. in Form von Anerkennung, Verantwortung,
Weiterentwicklungsmdglichkeiten), den vorherrschenden Arbeitsbedingungen (z.B. Sicherheit am
Arbeitsplatz), dem Gehalt und zwischenmenschlichen Komponenten (z.B. Filhrungsqualitat,

Beziehung zu Kollegen und Vorgesetzten).

Eine der bekanntesten Theorien zur Erklarung der Arbeitszufriedenheit ist die Zwei-Faktoren-Theorie
nach Herzberg et al. (1959)2'2. In der sogenannten Pittsburgh-Studie (nach dem Ort der Durchfiihrung)
konnten zwei Kategorien von Anreizfaktoren eruiert werden: Zum einen Kontextfaktoren (Hygienefaktoren),
die thematisch mit dem Arbeitsumfeld verbunden sind, bei denen es sich jedoch um extrinsische und damit
aulRerhalb der Arbeitstétigkeit liegende Faktoren handelt. Zum anderen Kontextfaktoren (Motivatoren), die
intrinsische Aspekte darstellen und dementsprechend in der Arbeit selbst begriindet sind.?'® Wahrend
Hygienefaktoren im Zuge von unangenehmen Arbeitssituationen genannt wurden und Motivatoren
hingegen bei angenehmen Arbeitserlebnissen, konnten folgende Rickschlisse auf den Zusammenhang

der beiden Faktorenkategorien beziglich der Arbeitszufriedenheit gezogen werden:?14

207 vgl. Pepels (2004), S. 54 ff.

208 \/gl. Lange (2016), S. 7.

209 yvgl. Lange (2016), S. 17.

210 vgl. Arbeitsgruppe Soziologie (2004), S. 42 f.
211 vgl. Pepels (2004), S. 55.

212 \/gl. Herzberg/Mausner/Snyderman (1959).
213 y/gl. Nerdinger (2019a), S. 467 f.

214 vgl. Berthel/Becker (2017), S. 66.
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e Durch Motivatoren (Satisfaktoren) Ilasst sich Arbeitszufriedenheit erreichen. Wichtige
Motivatoren sind beispielsweise: Arbeitsinhalte, Leistungserfolge, Anerkennung, Verantwortung,
Entfaltungs-, Entwicklungs- und Aufstiegsmdglichkeiten.

e Durch Hygienefaktoren (Dissatisfaktoren) lasst sich Arbeitsunzufriedenheit verhindern. Zu den
Hygienefaktoren zahlen unter anderem: Bezahlung, zwischenmenschliche Beziehungen am
Arbeitsplatz (zu anderen Mitarbeitern, Kollegen und der Fuhrungskraft), Status, Unternehmens-

politik und -verwaltung, Arbeitsbedingungen, Sicherheit am Arbeitsplatz.

Nach Herzberg handelt es sich bei der Arbeitszufriedenheit und der Arbeitsunzufriedenheit um zwei
unterschiedliche Dimensionen. Das Vorliegen von Motivatoren fiihrt zur Arbeitszufriedenheit, wahrend
deren Abwesenheit zur Nicht-Arbeitszufriedenheit sorgt. Die Abwesenheit von Hygienefaktoren fuhrt zur
Arbeitsunzufriedenheit, deren Vorhandensein zur Nicht-Arbeitsunzufriedenheit. Fir die Praxis ist dies
insofern relevant, da dies Auswirkungen auf die gesetzten Malinahmen des Unternehmens hat. Ein Erfiillen
von Hygienefaktoren fuhrt noch nicht zur Arbeitszufriedenheit. Diese extrinsischen Faktoren sind allerdings
wichtig, um der Arbeitsunzufriedenheit entgegenzuwirken. Um bei Mitarbeitern die gewlnschte
Arbeitszufriedenheit hervorzurufen, bedarf es zusatzlicher Motivatoren wie z.B. beruflicher Entfaltung und

der Maglichkeit zur Ubernahme von Verantwortung.215

5.5.3 Mitarbeiterbegeisterung

Um Begeisterung in Mitarbeitern zu entfachen, bedarf es mehr als das blof3e Erfiillen der Erwartungen,
(welches in Zufriedenheit resultiert). Mitarbeiterbegeisterung stellt sich erst dann ein, wenn die individuellen
Erwartungen der Mitarbeiter tbertroffen werden.216

Eine Studie zur Identifikation der starksten Treiber der Mitarbeiterbegeisterung kam zu folgendem Resultat
hinsichtlich der Wichtigkeit einzelner Einflussfaktoren: einer erfullenden Arbeit/Tatigkeit nachzugehen
stellte sich als wichtigster Treiber fiir die Begeisterung heraus, danach folgten eine authentische Fihrung
(authentisches Handeln der Fuhrungskrafte und glaubwirdiges Vorleben von Werten), die wabhr-
genommene Fiursorge durch den Arbeitgeber (bezogen auf das Einhalten getroffener Vereinbarungen
und das Angebot an Weiterentwicklungsmdglichkeiten) sowie die Sicherheit des Arbeitsplatzes.?'” In
diesem Zusammenhang ist ein erfillender Job einer, der Mitarbeitern die Méglichkeit gibt sich tagtaglich
mit Arbeitsinhalten zu beschéftigen, fur die sich interessieren und welche sie aufgrund ihres Wissens und
ihres Kdnnens gerne und mit Freude erledigen. Begeisterte Mitarbeiter gehen in ihren Arbeitsaufgaben auf

und gehen mit Leidenschaft ans Werk.?18

215 vgl. Kauffeld/Schermuly (2019), S. 241.
216 \/gl. Wolf (2018), S. 276.

217 ygl. Hamm/Kohler (2020), S. 55.

218 \gl. Hamm/Kohler (2020), S. 56 f.
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5.6 Fazit: Mitarbeiterbindung als Anker in der neuen Arbeitswelt

Die Facetten der Mitarbeiterbindung sind &uRRerst vielschichtig. Bindung spielt sich auf verschiedenen
Ebenen (rational, behavorial, normativ, emotional) und in verschiedenen Bezugsrichtungen (Unternehmen,
Vorgesetzter, Team, Arbeitsinhalt) ab. Mit dem Eintritt des Mitarbeiters in das Unternehmen, unterbreitet
dieser ein Bindungsangebot und die Ausprdgung der Mitarbeiterbindung sowie die Motivation und
Zufriedenheit des Mitarbeiters hangt maRgeblich davon ab in welcher Art und Weise dieses Angebot

beantwortet wird oder auch unbeantwortet bleibt.
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6 TOOLBOX ZUR FORDERUNG DER MITARBEITERBINDUNG

In diesem abschlieRenden Kapitel des Theorieteils werden retentionsforderliche MalRnahmen vorgestellt,
die mittels Literaturrecherche identifiziert wurden. Darunter finden sich sowohl generelle Empfehlungen zu
drei entscheidenden Ansatzpunkten des Bindungsmanagements (Arbeitsbedingungen, Mitarbeiterfiihrung

und Arbeitsinhalte) als auch konkrete MaRnahmen, die in der Praxis in Unternehmen zum Einsatz kommen.

6.1 Ansatzpunkte zur Erh6hung der Mitarbeiterbindung

Felfe (2020) beschreibt vier Ansatzpunkte zur Erhéhung der Mitarbeiterbindung: die Merkmale der Arbeit,
die Mitarbeiterfihrung, die Merkmale der Organisation sowie die Merkmale der Person selbst. Die
Merkmale der Arbeit umfassen dabei die Arbeitsaufgaben und deren Inhalte. In diesem Zusammenhang
wirken sich interessante und abwechslungsreiche Tatigkeiten mit gewahrtem Handlungsspielraum fir
eigene Entscheidungen, positiv auf die emotionale Verbundenheit (affektives Commitment) aus. Dem
Fuhrungsverhalten von Vorgesetzen kommt eine ebenso bedeutende Rolle zu, da eine als mangelhaft
wahrgenommene Fuhrungsqualitdt des Vorgesetzten ein Risiko fur den Mitarbeiterbindungsprozess
darstellt. Zu den Merkmalen der Organisation zahlen unter anderem die Mdglichkeit zum gewinnbringenden
Einsatz der eigenen Fahigkeiten, Fairness, Gesundheitsforderung, Verlasslichkeit bezlglich getroffener
Vereinbarungen und die Arbeitsplatzsicherheit. Individuelle Faktoren beziehen sich beispielsweise auf das

Alter, das Geschlecht und den Bildungsstand des Mitarbeiters.21°

Kanning (2017) unterteilt die MaRnahmen zur Forderung der Personalbindung thematisch in drei
Kategorien:22°

e Mitarbeiterbindungsmaflinahmen, die sich auf Arbeitsinhalte beziehen: Entscheidend, um sich
mit der Arbeit, und in Folge dessen auch mit dem Arbeitgeber verbunden zu fihlen, ist die
Ubereinstimmung der Arbeitsinhalte mit individuellen Aspekten wie der Qualifikation, den Starken,
den Interessen und den Arbeitsmotiven des Mitarbeiters.

e Mitarbeiterbindungsmafnahmen, bei denen die Arbeitsbedingungen im Vordergrund
stehen: Diese Kategorie betrifft sowohl materielle als auch immaterielle Arbeitsbedingungen,
wobei den immateriellen Rahmenbedingungen grofl3e Bedeutung zukommt. Dies ist beispielsweise
der Fall, wenn Mitarbeiter die wahrgenommene Qualitat der zwischenmenschlichen Beziehungen
zu Kollegen und Vorgesetzten am Arbeitsplatz beurteilen.

e Mitarbeiterbindungsmaflnahmen, die sich durch die Fuhrungsqualitdt der Fihrungskraft
ergeben: Die Beziehung von Mitarbeitern zu ihrer Fiihrungskraft spielt fiir die Mitarbeiterbindung
eine zentrale Rolle. Das Fuhrungsverhalten ist dabei kein statisches Konstrukt, sondern verlangt
eine situationsbedingte Anpassung des Fihrungsstils an den jeweiligen Mitarbeiter sowie die
spezifische Thematik.

219 \/g|. Felfe (2020), S. 137 ff.
220 y/gl. Kanning (2017), S. 224 ff.
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Zusammenfassend handelt es sich, basierend auf Felfe (2020) und Kanning (2017), um drei grof3e
Handlungsfelder, auf die Unternehmen in Bezug auf die Mitarbeiterbindung Einfluss nehmen kdnnen: 1.
die Merkmale der Organisation mit den gebotenen Arbeitsbedingungen, 2. die Mitarbeiterfihrung
und 3. die Merkmale der Arbeit an sich mit ihren Arbeitsinhalten. Die thematische Einordnung von

Mitarbeiterbindungsmafinahmen erfolgt im Folgenden geman dieser beschriebenen Einteilung.

Handlungsfeld 2:

Handlungsfeld 1: Mitarbeiterfihrung Handlungsfeld 3:
Merkmale der Organisation - Merkmale der Arbeit -
Arbeitsbedingungen Arbeitsinhalte

Mitarbeiterbindung

Abbildung 14: Handlungsfelder zur Foérderung der Mitarbeiterbindung. Eigene Darstellung.

6.2 Instrumente zur Messung der Mitarbeiterbindung

6.2.1 Mitarbeiterbefragungen

Um das Bindungsmanagement zu steuern, ist es zunachst erforderlich den Ist-Zustand im Unternehmen
zu erheben, zu analysieren, relevante Ansatzpunkte zu identifizieren und in Folge dessen geeignete
MalRnahmen abzuleiten. Zu diesem Zweck empfiehlt sich die Durchfihrung einer anonymen
Mitarbeiterbefragung (MAB), bei welcher die Mitarbeiter freiwillig teilnehmen koénnen. Durch die
gewahrleistete Anonymitat und Freiwilligkeit, erhdht sich die Wahrscheinlichkeit ehrliche und konstruktive

Rickmeldungen zu erhalten.?2?

Wolf (2016) sieht in der Mitarbeiterbefragung nicht nur ein wichtiges Instrument zur Messung der
Mitarbeiterbindung, sondern ebenso eine MitarbeiterbindungsmafRnahme an sich, da sie das Interesse des
Arbeitgebers bekundet sich mit den Erwartungen und Meinungen der Mitarbeiter auseinanderzusetzen.
Mitarbeiterbefragungen eignen sich fir folgende Zwecke: Controlling der Mitarbeiterbindung (zum Beispiel
durch Erhebungen auf regelmafiger Basis), MafRnahmengenerierung, MalRnahmenbewertung und
Zusatznutzen. Bei der MaRnahmengenerierung sollen potentielle neue MaRnahmen von den Mitarbeitern
bewertet werden. Darliber hinaus kann Mitarbeitern mittels Freifeldern die Méglichkeit geboten werden ihre
eigenen Ideen und Anregungen einzubringen. Die MaRnahmenbewertung dient zur Bewertung bereits
bestehender MaRnahmen und zeigt auf welche MalRnahmen von Bedeutung fiir die Belegschaft sind. Auch

hier kénnen Freifelder fir Verbesserungsvorschlage und Anregungen weiteren Input liefern. Bei der

221 \/g|. Felfe (2020), S. 133 ff.
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MaRnahmenbewertung erhalten die Mitarbeiter zeitgleich auch einen Uberblick der im Unternehmen
vorhandenen Maflnahmen. Ein Zusatznutzen bei der Mitarbeiterbefragung kann beispielsweise durch
weitere Fragen zu den Themenbereichen Erwartungen, Werten und Bediirfnissen der Mitarbeiter erreicht

werden.222

Neben anonymen Mitarbeiterbefragungen, die allen Mitarbeitern des Unternehmens zugéanglich sind,
kdnnen auch noch weitere qualitative (personliche) Befragungen von Mitarbeitern stattfinden, z.B. in Einzel-
Interviews oder in einem Workshop mit einer Fokusgruppe (beispielsweise einer Gruppe von Fihrungs-
kréften oder identifizierten Leistungstragern). Bei dieser Vorgehensweise kénnen die Erwartungen und

Bedirfnisse spezieller Zielgruppen erhoben werden.?23

6.2.2 Bindungsgesprache (Stay-Interviews)

Das Bindungsgesprach (Stay-Interview) findet in einem personlichen Gesprach zwischen der
Fuhrungskraft und dem Mitarbeiter statt. Es verfolgt das Ziel herauszufinden welche MalRnahmen zur
Forderung der Mitarbeiterbindung und Leistungsbereitschaft zukinftig gesetzt werden kénnen. Da
Mitarbeiter im Zuge des Bindungsgesprach sehen, dass sich die Fuhrungskraft fir deren Verbleib und
Entwicklung im Unternehmen interessiert, kann dies die Vorgesetztenbindung positiv beeinflussen und das
Vertrauen in die Fuhrungskraft starken. Die Fuhrungskraft nimmt ihre Verantwortung wabhr, die ihr bei der
Mitarbeiterbindung zukommt und férdert den Informationsaustausch von positiven wie auch negativen
Aspekten der Arbeitssituation.?24

6.2.3 Austrittsgesprache (Exit-Interviews)

Austrittsgesprache (Exit-Interviews) werden mit Mitarbeitern gefihrt, die aus dem Unternehmen
ausscheiden. Im Rahmen dieses Gesprachs wird versucht die Fluktuationsgriinde zu ermitteln, die den
Mitarbeiter zum Verlassen des Unternehmens bewegt haben.??> Das Gesprach wird im besten Fall nicht
nur zum Zeitpunkt des Austritts gefiihrt, sondern zeitversetzt auch einige Monate spéater. Denkbar ist
zudem, dass das zweite Interview von einem unbeteiligten Dritten durchgefiihrt wird. Der Abstand des
Mitarbeiters zur Kindigungssituation beginstigt die Offenlegung der wahren Kiindigungsgrinde. Ist der
Mitarbeiter bereits beim neuen Arbeitgeber angestellt, erdffnet sich zudem die Méglichkeit den Mitarbeiter
unter Umstanden sogar wieder zuriick ins Unternehmen zu holen, sofern sich die Zufriedenheit mit dem

neuen Arbeitgeber in Grenzen halt oder der Mitarbeiter seine Entscheidung bereut.22¢

222 \/g|. Wolf (2018), S. 331 ff.

223 \/gl. Bastians (2014b), S. 51.
224 \/gl. Finnegan (2012), S. 25 ff.
225 \/gl. Bastians (2014b), S. 51.
226 \/g|. Wolf (2018), S. 195.
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6.3 In der Praxis eingesetzte Malinahmen zur Mitarbeiterbindung

Hays befragte die Geschéftsfuhrung, Fihrungskréfte im HR-Bereich und in den Fachabteilungen sowie
Mitarbeiter in Unternehmen der DACH-Region zu der von ihnen wahrgenommenen Wichtigkeit und
Umsetzung von Mitarbeiterbindungsmafnahmen. Fir 54% der Befragten war ein gutes Betriebsklima
das ausschlaggebendste Kriterium, um Mitarbeiter zu halten. Hier klafft allerdings eine Umsetzungsliicke,
denn nur 43% gaben an, dass diese Malinahme auch bereits umgesetzt wurde (11% Differenz zwischen
Wichtigkeit und Umsetzung). Fir 46% der Befragten war eine marktkonforme Bezahlung entscheidend,
gefolgt von 43%, die interessante Aufgaben als wichtig erachteten. Auch in diesen beiden Bereichen
konnten die MaRnahmen noch nicht ausreichend umgesetzt werden. Anders sah es bei den flexiblen
Arbeitszeitmodellen aus, die fur 43% eine Rolle spielten und fiir die Befragten bereits in ausreichendem
Male implementiert wurden. Die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben war noch nicht voll-
umfénglich gegeben, da ein gutes Drittel (33%) die Relevanz des Themas aufzeigte, die Umsetzung jedoch
noch hinterherhinkt (27%). Genauso viele Befragte (33%) sahen gute Karrierechancen als wichtigen

Aspekt, welcher ebenfalls noch ausgebaut werden sollte (24% Umsetzung).?”

Mafl3nahmen und Instrumente zur Mitarbeiterbindung
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Abbildung 15: MaBnahmen und Instrumente zur Mitarbeiterbindung (n = 997; Angaben in Prozent), Quelle: in Anlehnung an Eilers et.
al (2020), S. 32, Onlinequelle [25.02.2020].

227 \/gl. Eilers u. a. (2020), S. 32, Onlinequelle [25.02.2020].
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Zu den mittlerweile etablierten und daher haufig eingesetzten MitarbeiterbindungsmafRhahmen in
Unternehmen zahlen unter anderem: Flexible Arbeitszeitmodelle, WeiterbildungsmafRnahmen, Telearbeit
(Home office), betriebliche Altersvorsorge, Firmenveranstaltungen, Firmenwagen, finanzielle Anreiz-
systeme (Pramien), Gesundheitsférderung und Pravention (Fitness-, Sport- und Wellnessangebote) sowie

Verpflegungsangebote (Obstkorb, Kantine, Getranke).228

Bitkom Research befragte 856 Personalverantwortliche und Geschéftsfiihrer unterschiedlicher Branchen
zu deren eingesetzten MalRnahmen fir die Rekrutierung von Kandidaten und zur langfristigen Mitarbeiter-
bindung von Arbeitnehmern. Folgende Angebote kommen dabei vorranging zum Einsatz: kostenlose
Getranke (92%), Gleitzeitvereinbarungen (71%), Weiterbildungsmaflnahmen (69%), Zeitkonten fir
flexibles Arbeiten (65%) und die Erlaubnis Dienstgerate auch im privaten Bereich nutzen zu dirfen
(60%). Rund die Halfte der Unternehmen offeriert zeitgemale Technikgerate wie Smartphones, Tablets
und Notebooks (55%). Auch Jobtickets zur Anreise mit o6ffentlichen Verkehrsmitteln (54%) und
Vertrauensarbeit (46%) sind in rund jedem zweiten Unternehmen sehr beliebt. Die Bedeutung eines guten
Betriebsklimas mit positiver Arbeitsatmosphéare und Kollegenzusammenhalt wird ebenfalls als wichtige
MalRnahme gesehen (44%). Aus diesem Grund sehen auch rund ein Drittel der befragten Unternehmen
(29%) Mitarbeiter-Events (wie Sommerfeste und Weihnachtsfeiern) als geeignete Malinahme zur
Mitarbeiterbindung. Kostenloses Essen in Form von Obstkérben und freier Verpflegung in Kantinen
kommen bei 21% zum Einsatz.??°

Welche MalRnahmen ergreifen Sie, um neue Mitarbeiter fur Ihr Unternehmen zu
gewinnen und langfristig zu binden?

0% 25% 50% 75% 100%
Kostenlose Getranke I 92%
Gleitzeit I 71%
WeiterbildungsmaRnahmen I 69%
Arbeitszeitkonten fur flexible Arbeitszeiten I 65%

Private Nutzung dienstlicher Gerate IIIIII—————_ 60%

Smartphone, Tablet oder Notebook
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Jobticket NG 54%
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Vertrauensarbeit IS 46%

Arbeitsatmosphare, die das
Gemeinschaftsgefuhl starkt

Mitarbeiter-Events N 29%

T 44%
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Abbildung 16: MafRnahmen von Unternehmen, um neue Mitarbeiter zu gewinnen und langfristig zu binden (n = 856; Angaben in
Prozent), Quelle: in Anlehnung an Bitkom Research (2019), Onlinequelle [02.05.2020].

228 \/gl. Mihlenhof/Lipski (2020), S. 9 f.
229 y/gl. Bitkom Research (2019), Onlinequelle [02.05.2020].
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Eine Befragung des Staufenbiel Instituts in Zusammenarbeit mit Kienbaum Consulting befragte 297
Unternehmen nach deren angebotenen Benefits, um flir Kandidaten attraktiv zu sein und Mitarbeiter zu
binden (Mehrfachnennungen mdglich). Unter den Top Drei fanden sich: flexible Arbeitszeiten (91%),
betriebliche Altersvorsorge (81%) und Home-Office (73%).23° Weitere zum Einsatz kommende

MafRnahmen sind in Abbildung 17 enthalten.

Angebotene Benefits von Unternehmen
0% 25% 50% 75% 100%
Flexible Arbeitszeit I 91%
Betriebliche Altersvorsorge IS 81%
Home-Office N 73%
Firmen-Smartphone IS 72%
Erfolgsabhangiger Bonus I 71%
Gesundheitsvorsorge/Sportprogramme I 58%
Firmenwagen I 55%
Kantine oder Essenszuschuss I————_ 53%
Jobticket I 42%
Gewinnbeteiligungen IS  34%
Kinderbetreuung I 30%

Abbildung 17: Angebotene Benefits von Unternehmen (n = 297; Angaben in Prozent; Mehrfachnennungen mdglich), Quelle:
Staufenbiel Institut und Kienbaum Consulting (2016), S. 37, Onlinequelle [04.06.2020] (leicht modifiziert).

Das Angebot der flexiblen Arbeitszeit reicht hierbei von Home-Office (73%), Vertrauensarbeitszeit (71%),
der Mdglichkeit der Inanspruchnahme von Sabbaticals (39%) bis hin zu Jahres-Arbeitszeitkonten (37%)
und Lebens-Arbeitszeitkonten (12%). Bezuglich des Angebots an Home office gaben 85% der
Unternehmen an, dass die Mitarbeiter nach (vorheriger) Absprache von zuhause arbeiten kénnen. 32% der
Mitarbeiter arbeiten auf regelmé&Riger Basis von zuhause aus und ein Viertel (25%) kann jederzeit selbst
entscheiden, ob die Arbeit von zuhause aus erledigt wird. Weitere 13% der Mitarbeiter arbeiten ohnehin

dauerhaft im Home office.231

6.3.1 Handlungsfeld 1: Merkmale der Organisation - Arbeitsbedingungen

Mitarbeiterbindungsmafinahmen, bei denen die Arbeitsbedingungen im Vordergrund stehen, betreffen zum
einen materielle Bedingungen wie beispielsweise die Héhe des Gehalts und Bonuszahlungen (und deren
Beziehung zu erbrachten Leistungen). Zum anderen ist die Spannbreite der immateriellen Bedingungen
jedoch weitaus groRer und beinhaltet unter anderem die Arbeitsplatzsicherheit, eine nachvollziehbare
Leistungsbeurteilung, gerechte Verteilung leistungsbezogener Boni, zwischenmenschliche Beziehungen
am Arbeitsplatz (zu Kollegen und der Fiihrungskraft), die Férderung der Gemeinsamkeiten zur Identifikation

mit dem Arbeitgeber, MaRnahmen zur Personalentwicklung (mit Aus- und Weiterbildungsmdglichkeiten),

20 vgl. Staufenbiel Institut/Kienbaum Consultants International (2016), S. 37, Onlinequelle [04.06.2020].
1 vgl. Staufenbiel Institut/Kienbaum Consultants International (2016), S. 39, Onlinequelle [04.06.2020].
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die Verringerung stressbedingter Arbeitsbelastungen durch klare Aufgaben- und Verantwortlichkeits-

bereiche, bewdltigbare Arbeitsmengen und Schulungen zur Stressbewaltigung.232
6.3.1.1 Unternehmenskultur, Betriebsklima, Arbeitsklima

In Kapitel 4 wurde die Bedeutung der Unternehmenskultur sowie des Betriebs- und Arbeitsklimas bereits
hervorgehoben. Um sich als attraktiver Arbeitgeber zu positionieren und im Zuge dessen sowohl
potentiellen als auch bestehenden Mitarbeitern Orientierung zu geben, bildet die Einzigartigkeit jeder
Unternehmenskultur die Moglichkeit zur Differenzierung von anderen Arbeitgebern. Aufgrund der
einzigartigen Auspragung jeder Unternehmenskultur, stellt sie zugleich eine Méglichkeit dar die Identitat
des Unternehmens (Corporate Identity) zu vermitteln. Ein Unternehmen, das klar vermittelt woftir es steht,
bietet den Mitarbeitern die Mdglichkeit zu Uberprifen, ob die Werte des Unternehmens mit den eigenen
Werten Ubereinstimmen. Ist dies der Fall, identifiziert sich der Mitarbeiter mit dem Arbeitgeber und aul3ert

sich in Leistungsbereitschaft und Loyalit&t.233

Um die entscheidenden Themenschwerpunkte zur Positionierung der Arbeitgebermarke herauszuarbeiten,
ist zunachst eine Analyse des Ist-Zustandes der Unternehmenskultur vonndten. Dabei werden
unterschiedliche Unternehmensbereiche hinsichtlich ihrer kulturellen Facetten beleuchtet. Beispiele fur
Themen der kulturellen Analyse sind: Vision, Mission sowie Werte und Ziele des Unternehmens, das
Fuhrungsverhalten (auf unterschiedlichen Hierarchiestufen), vorherrschende Einstellungen und
Annahmen, beobachtbare Verhaltensweisen, die Art und Weise der Information und Kommunikation,
Organisationsstrukturen, Prozessablaufe, Systeme der Leistungsbewertung, Kleiderordnung und
Gestaltung der Raumlichkeiten. Nach dieser Erhebung ist abzuklaren, ob und welche Veranderungen
eingeleitet werden mussen, um den gewiinschten zuklnftigen Zustand zu erreichen. Klare Ziele und ein
MafRnahmenkatalog sowie das Bewusstsein fir die Notwendigkeit dieser Veranderungen sind dabei

essentiell.234

Eine Unternehmenskultur, welche die Mitarbeiter in den Fokus rickt, ihnen ehrliche Wertschatzung und
Anerkennung entgegenbringt, wirkt sich positiv auf das Wohlbefinden und die Mitarbeiterbindung aus. Ist
die Passung der individuellen Werte und Uberzeugungen stimmig mit jenen des Arbeitgebers, zeigt sich
dies durch ldentifikation mit dem Unternehmen, erhdhte Leistungsbereitschaft und dem Wunsch dem
Unternehmen langfristig anzugehéren. Fuhrungskréafte fungieren als Vorbilder und tragen entscheidend
dazu bei, ob ein wertschatzender und respektvoller Umgang mit den Mitarbeitern gepflegt wird. Auch das
Gewabhren von FreirAumen und das Entgegenbringen von Vertrauen kann im Zuge der Mitarbeiterfihrung

geférdert werden.235

22 \/gl. Kanning (2017), S. 226 ff.

23 \/gl. Kriegler (2018), S. 121 f.

24 \vgl. Homma/Bauschke (2010), S. 78 ff.

25 vgl. Reisinger/Lettner/Friedl (2019), S. 325 f.
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Ein gutes Betriebsklima baut auf der Unternehmenskultur auf und bendétigt folgende Eckpfeiler als
tragfahiges Fundament:236

e Eine Unternehmenskultur, die von der Unternehmensfihrung, den Fihrungskraften und den

Personalverantwortlichen glaubwiirdig vorgelebt wird

e Fuhrungsqualitét und soziale Kompetenzen der Fuhrungskrafte

e Einen wertschatzenden Umgang mit Mitarbeitern, unabhéangig von deren Funktion

e Die Etablierung einer Fehlerkultur, die Raum fiir Lernen und Verbesserung bietet

¢ Eine Nulltoleranz beziiglich Mobbing oder persdnlichen Angriffen am Arbeitsplatz

¢ Aufgeschlossenheit gegentber Veranderungen und kontinuierlichen Verbesserungen

o Effektives Konfliktmanagement

e Feedback in Form von konstruktiver Kritik

e Das Aussprechen von Lob und Anerkennung flr Arbeitsleistungen

Teil des Arbeitsklimas ist die Ausstattung des Arbeitsplatzes. Insbesondere zur Mitarbeiterbindung von IT-
Fachkraften empfiehlt sich die Investition in eine technische Ausstattung am Puls der Zeit mit
leistungsfahigen Rechnern und der Mdglichkeit eines Mitspracherechts des Mitarbeiters bei der Auswahl
der eigenen Arbeitsmaterialien.23” Auch die Arbeitsumgebung selbst, in Form von modernen und
gemitlichen Raumen (Buro, Gemeinschafts- und Meetingraume) sowie weitere Annehmlichkeiten wie

ergonomische Birosessel und héhenverstellbare Tische kdnnen zum Wohlbefinden beitragen.238
6.3.1.2 Flexible Arbeitsmodelle

MaRnahmen der flexiblen Arbeitszeitgestaltung inkludieren beispielsweise:23°

o Gleitzeit: wahrend der Gleitzeitspannen kann die Einteilung von Arbeitsbeginn und -ende sowie
die Anzahl der taglich geleisteten Stunden individuell variiert werden. Wurde eine Kernarbeitszeit
festgelegt, herrscht wahrend dieser jedoch Anwesenheitspflicht.

e Arbeitszeit innerhalb einer bestimmten Zeitperiode: Festlegung einer durchschnittlichen
Stundenanzahl, die innerhalb eines definierten Zeitraums, z.B. eines Jahres, abzuleisten ist. Der
Mitarbeiter kann so beispielsweise einige Wochen lang weniger Stunden leisten, um sich verstarkt
Privatem zu widmen und zu einem spéteren Zeitpunkt wieder einarbeiten.

e Sabbatical: langere Auszeiten (in der Regel bis zu einem Jahr), die dem Mitarbeiter gewahrt
werden. Moglich wird dies unter anderem durch vorangehendes Ansparen von Zeitguthaben
(Urlaub und Uberstunden) oder auch in Form unbezahlten Sonderurlaubs.

e Vertrauensarbeitszeit: dem Mitarbeiter wird ein HochstmalR an Autonomie bei der Gestaltung
seiner Arbeitszeit zugesprochen mit Wegfall der Kontrolle von Anwesenheit und Zeiterfassung. Im
Mittelpunkt stehen Ziel- und Ergebnisorientierung.

e Flexible Teilzeitarbeit: der Zeitraum zur Erbringung der Teilzeitstunden kann individuell festgelegt

werden, z.B. kann eine Jahresteilzeit oder auch eine Blockteilzeit vereinbart werden.

26 \y/gl. Knecht/Pifko (2011), S. 16.

27 \gl. Saller/Terber (2020), S. 186.

28 \/gl. Saller/Terber (2020), S. 147.

29 vgl. Wolff von der Sahl/Achtenhagen (2013), S. 4 ff, Onlinequelle [14.06.2020].
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e Jobsharing: mehrere Mitarbeiter teilen sich eine Vollzeitstelle und sprechen sich beziiglich ihrer
Arbeitsaufteilung selbststandig ab. Auch Fuhrungspositionen kdnnen sich in dieser Form geteilt
werden.

e Telearbeit: Bei Telearbeit (Home office) wird die Arbeitsleistung ganzlich oder teilweise von

zuhause aus erledigt.

6.3.1.3 Work-Life-Balance und Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben

Die Work-Life-Balance kann durch die zuvor genannten Ansétze zur flexiblen Arbeitsgestaltung gesteigert
werden. Dariiber hinaus tragen auch folgende MalRRnhahmen zu einer verbesserten Work-Life-Balance
bei:240
o Madglichkeit die Arbeit zeit- und ortsunabhangig zu erledigen
e Beriicksichtigung privater Termine
o Kontaktpflege wahrend Karenzzeiten und langeren Krankensténden mit Wiedereingliederungs-
management
¢ Kinderbetreuungsangebote (z.B. Betriebskindergarten, Ganztagesbetreuung)
e Unterstutzung fur Mitarbeiter, die Angehdorige pflegen (z.B. in Form eines Angebots an Dienst-
leistungen fur Verpflegung und medizinische Betreuung)
¢ Dienstleistungen, die den Alltag der Mitarbeiter erleichtern, indem ihnen Arbeit abgenommen wird
(z.B. Erledigung von Einkaufen und Behérdengéngen, Wohnungsreinigung, Gartenarbeiten)

o Verpflegungsmaglichkeiten am Arbeitsplatz

Hinsichtlich der Bindung von Frauen und der Verbesserung der Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben
sind auch noch nachfolgende Anséatze von Bedeutung: Etablieren eines Karenzmanagements, welches
das Kontakthalten und die konkrete Maflinahmenplanung fur den Wiedereinstieg mit gegebenenfalls
notwendigen Weiterbildungen inkludiert, um den Anschluss von aus der Karenz zuriickkehrenden Mittern
zu gewahrleisten. Da viele Frauen nach der Karenz die wochentlich zu leistenden Arbeitsstunden
reduzieren, ware das Ermdglichen einer Fuhrung in Teilzeit eine Option, um die Karriere beim
Wiedereinstieg voranzutreiben. Im Zuge eines Job-Sharing-Ansatzes kann die Fiihrungsposition von zwei
Mitarbeitern geschultert werden. Weiters kénnen Netzwerke fur Frauen innerhalb des Unternehmens

aufgebaut werden, in denen sie sich austauschen und gegenseitig unterstiitzen kénnen.241
6.3.1.4 Betriebliche Gesundheitsférderung

MaRnahmen der betrieblichen Gesundheitsférderung, mit dem Ziel der physischen und physischen
Gesundheit und dem Erhalt der Leistungsfahigkeit, inkludieren beispielsweise:?42
o (Wieder-)Eingliederungsmanagement nach der Rickkehr aus dem Krankenstand und Fihren von
initialen Gesprachen beim Eintritt
e Sport- und Fitnessangebote wie z.B. Sport- und Gymnastikkurse, Fitnessrdume, Ruckenschulen

e Vermittlung von Techniken zum Stress-, Zeit- und Selbstmanagement

290 \/gl. Wolf (2018), S. 348.
241 vgl. Friedl (2018), S. 15, Onlinequelle [01.06.2020].
242 \/g|. Wolf (2018), S. 353.
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e Gesunde Verpflegung am Arbeitsplatz (z.B. gesundes Essen, Obst, Wasser)

e Beratungsangebote zu den Themen Familie, Erziehung, Sucht und Entwéhnung (z.B. Rauchen),
Umgang mit finanziellen Schwierigkeiten (Schuldnerberatung)

e Unterstutzung und Beratung in Krisensituationen (z.B. Tod eines Angehérigen, Scheidung)

o Pflanzen am Arbeitsplatz

e Angebot an HygienemaRnahmen, Impfaktionen

e Verhalten der Fuhrungskraft: Wertschatzung, Fairness, Feedback und die Weitergabe relevanter
Informationen leisten einen positiven Beitrag zur Gesundheit und dem Wohlbefinden der
Mitarbeiter

6.3.1.5 Vergutungssysteme

Die Relevanz der Vergltung, insbesondere jene eines subjektiv ausreichend hohen Gehalts, wurde im
Rahmen von Unterkapitel 5.1 (Fluktuation und deren Griinde) betrachtet. Die Aussicht auf ein hoheres
Gehalt bei einem anderen Arbeitgeber stellt einen wesentlichen Wechselanreiz dar. Wie in Unterabschnitt
5.5.2.2 (Zwei-Faktoren-Theorie nach Herzberg) beschrieben, handelt es sich beim Gehalt um einen
Hygienefaktor, welcher Arbeitsunzufriedenheit verhindern kann. In Bezug auf die Bindungsebenen, welche
in Unterkapitel 5.2 (Ebenen und Bezugsrichtungen der Mitarbeiterbindung) erlautert wurden, spricht der
Themenbereich der Verglitung vor allem die rationale Ebene des Mitarbeiters an, welcher einen Kosten-

Nutzen-Vergleich vornimmt.

Doch auch wenn bei Mitarbeitern starkere Auspragungen nicht-rationaler Ebenen (verhaltensfortsetzend,
normativ, emotional) Uberwiegen, darf bei der Abwégung von Kosten und Nutzen, bezogen auf den
Arbeitgeberwechsel, ein individueller kritischer Wert nicht unterschritten werden.24® Klafft eine Liicke
zwischen Wunschgehalt und tatsachlichem Gehalt, gewinnen weitere Aspekte wie Benefits und Incentives
an Bedeutung. Neben dem Grundgehalt spielen fir IT-Fachkrafte auch Flexibilitat (flexible Arbeitszeiten,
Home office, Eigenstandigkeit) und die Job-Qualitat (Aus- und Weiterbildung, interessante Tatigkeiten,
Wertschatzung) eine Rolle und ergeben ein Gesamtpaket, welches bewertet wird.?** Zu beachten ist
jedoch, dass den Mitarbeitern diese Zusatzleistungen (zur Steigerung der Nutzenseite fir den Mitarbeiter)
oftmals nicht vollumfanglich bewusst sind und dadurch nicht in die rationale Abwagung miteinflieRen.

MaRnahmen, welche die Vorteile ins Gedachtnis rufen und hervorheben, kénnen hier Abhilfe schaffen.24>

Grundsatzlich empfiehlt es sich IT-Fachkraften ein konkurrenzfédhiges Gehalt zu bezahlen, das dem
Wissen, der Erfahrung der Mitarbeiter und den Anforderungen der Stelle gerecht wird. Sehr gefragtes oder
seltenes Know-how von IT-Experten erfordert in der Regel ein Gehalt deutlich Gber dem Durchschnitt.246
Eine weitere Uberlegung, bezogen auf das Gehalt, besteht darin, ob variable Gehaltsbestandteile Vorteile

bringen, denn die Vergleichbarkeit von Leistungen muss anhand von definierten Kriterien gewahrleistet

243 \/g|. Wolf (2018), S. 103.

24 vgl. Karriere.at (2018), S. 13 f, Onlinequelle [03.06.2020].
245 \/g|. Wolf (2018), S. 64.

246 \/gl. Saller/Terber (2020), S. 185.
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sein, damit diese als gerecht empfunden werden. In diesem Sinne kann auch ein marktkonformes Fixgehalt
mit einem zusatzlichen Angebot an Benefits und Incentives interessant sein.247

6.3.1.6 Karrieremodelle und Entwicklungspfade

Die Bereitschaft haufiger den Arbeitgeber zu wechseln steht in Zusammenhang mit dem Trend der
Individualisierung und den gestiegenen Wahimdglichkeiten. Die Generation Y moéchte sich Wissen in
unterschiedlichen beruflichen Kontexten (auch branchen- und landertbergreifend) aneignen und bei
verschiedenen Arbeitgebern Erfahrungen sammeln, um sich fachlich breit aufzustellen.?4® Unter diesem
Gesichtspunkt es ist umso wichtiger interne Karriereperspektiven zu ermdéglichen und in Folge dessen
auch zu kommunizieren, um einen Verbleibe-Anreiz zu schaffen. Denn auch intern kdnnen durch
spannende Projekte und den internationalen Austausch mit Kollegen und Kunden neue Erfahrungen

gesammelt werden.24°

Neben der Moglichkeit eine klassische disziplinarische Fihrungslaufbahn einzuschlagen, spielt besonders
in Hinblick auf jingere Arbeithehmergenerationen die Etablierung weiterer Karrieremodelle eine wichtige
Rolle. Der Fokus liegt hierbei auf der fachlichen Wissensvertiefung und damit verbundenen Aufstiegs-
moglichkeiten. Neben vertikalen Karrieremoglichkeiten mit Personalfiihrung, werden Laufbahnen fir
Fachexperten an Bedeutung gewinnen, welche das Bedurfnis der Mitarbeiter nach Weiterentwicklungs-
moglichkeiten beriicksichtigen. Dabei wird von den Mitarbeitern Wert darauf gelegt von ihrer Fihrungskraft

in ihren Karriereplanen geférdert und unterstiitzt zu werden.250

Besonders im IT-Umfeld mit flachen Hierarchien werden Karrierevarianten benétigt, die es den Mitarbeitern
erlauben aufzusteigen, ohne dabei ihre fachlichen Tatigkeiten weitestgehend durch Management-
tatigkeiten zu ersetzen. Viele IT-Fachkrafte mdchten sich zum Beispiel bevorzugt neuen Technologien
oder herausfordernden Projekten widmen. Die Konsequenz flacher Hierarchien ist eine verringerte Anzahl
an disziplinarischen Stellen, jedoch existieren in agil arbeitenden Unternehmen Rollen, die Expertenwissen
voraussetzen und mit inhaltlichen Verantwortung einhergehen. Auch alternative Karrieremodelle miissen
mit Gehaltsspriingen und der dementsprechenden Anerkennung und Wertschatzung aufwarten, wie es

beim klassischen Karrieremodell der Fall ist.251

Das Fehlen einer gleichwertigen Fachlaufbahn (in Ergédnzung zur Fuhrungslaufbahn) kann dazu fiihren,
dass fachlich sehr versierten Mitarbeitern eine Fihrungsposition (als Belohnung fiir ihre ausgezeichnete
Arbeit) angeboten wird, diese jedoch entweder nicht dafiir geeignet sind oder falsche Vorstellungen von
deren Ausibung haben. Das Anforderungsprofil sowie die Ldsungsansétze in der neuen Position
unterscheiden sich plétzlich grundlegend von jenen des fachlichen Umfelds. Um negative Folgen, sowohl
fur den Mitarbeiter als auch fur das Unternehmen zu vermeiden, ist es unabdingbar gemeinsam die

Erwartungen und die Passung beziglich der Fiihrungsposition im Vorfeld abzuklaren.?52

247 vgl. Gloger/Hausling (2011), S. 132.
248 \/gl. Parment (2013), S. 12 f.

29 ygl. Parment (2013), S. 96 f.

250 /g, Sass (2019), S. 130.

21 vgl. Gloger/Hausling (2011), S. 87 f.
22 \/gl. Saller/Terber (2020), S. 51 f.
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6.3.1.7 Aus-und Weiterbildungsmadglichkeiten

Im IT-Umfeld missen vor allem die rasanten technologischen Entwicklungen im Blick behalten werden,
daher kommt der Aus- und Weiterbildung im Technologie-Bereich die gréfite Bedeutung zu. Dartiber hinaus
sind auch Methodenkenntnisse (z.B. fir agile Methoden) und Soft Skills relevant. Mégliche Formen der
Weiterbildungen sind zum Beispiel: berufsbegleitende Studiengdnge (an Fachhochschulen und
Universitaten), Massive Open Online Courses (Selbststudium mittels digital zur Verfiigung gestellter
Unterrichtsmaterialien), klassische Prasenzveranstaltungen in Form von Seminaren oder Workshops,
Teilnahme an Kongressen und Konferenzen, Zertifizierungen (z.B. fir Prozesse und Methoden) oder auch
die Bereitstellung von Fachbiichern.2%3

Um IT-Fachkrafte der Generation Y zu rekrutieren und an das Unternehmen nehmen zu binden, sind
Maflnahmen erfolgsversprechend, die eine berufliche Weiterentwicklung der Mitarbeiter forcieren. Indem
ein Angebot an kontinuierlicher Aus- und Weiterbildung, Moglichkeiten zur Ubernahme interessanter und
herausfordernder Aufgaben, regelmafiges Feedback sowie Lob und Anerkennung von Leistungen erfolgt,

tragt dies zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat fir diese Zielgruppe bei.?>*

6.3.2 Handlungsfeld 2: Mitarbeiterfihrung

Defizite des Fuhrungsverhaltens wirken sich &uf3erst nachteilig auf die Mitarbeiterbindung aus und zéhlen
zu den wichtigsten Grinden fur ungewollte Fluktuation und eine reduzierte Leistungsbereitschaft der
Mitarbeiter. Dabei kommt der Partizipation und dem Dialog mit Mitarbeitern im Rahmen eines Leadership-
Ansatzes grol3e Bedeutung zu, denn Mitarbeiter (vor allem der Generation Y und Generation Z) mdchten
mitgestalten, sich einbringen und austauschen.25% Wichtige Aspekte eines retentionsférderlichen Fiihrungs-
stils sind beispielsweise:256

e Gewahren von Handlungs- und Entscheidungsspielrdumen

e Anerkennung und Wertschatzung von Leistungen

e Individuelle Férderung und Entwicklung der Mitarbeiter

o Regelmaliges Feedback mit konstruktiver Kritik

e Rechtzeitige Weitergabe relevanter Informationen

e Partizipation der Mitarbeiter bei Entscheidungen

e Authentizitat und Verlasslichkeit

Die erfolgreiche Fuihrung der Generation Y héngt erheblich davon ab, wie gut es der Fuhrungskraft gelingt
auf die individuellen Bedurfnisse der Mitarbeiter einzugehen. Das Erhalten von regelméaRigem Feedback
ist fur diese Arbeitnehmergeneration eine Basisanforderung, nicht zuletzt deshalb, da in Feedback-
Gesprachen in der Regel auch Wertschatzung und Anerkennung zum Ausdruck gebracht werden. Der
Fuhrungskraft muss es gelingen eine emotionale Verbindung aufzubauen, indem auf die Werte und

Bedurfnisse Rucksicht genommen wird. Darliber hinaus ist es auch essentiell Perspektiven zur Selbst-

23 \gl. Saller/Terber (2020), S. 164 ff.

254 \/gl. Kucherov/Zamulin (2016), S. 186 f.
255 \/g|. Wolf (2018), S. 345 f.

256 \/g|. Wolf (2018), S. 345.
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verwirklichung und Weiterentwicklung aufzuzeigen. Vertreter der Generation Y erwarten sich Prasenz des
direkten Vorgesetzen mit regelmaligem Austausch und Unterstitzung bei der beruflichen (und
personlichen) Weiterentwicklung.25”

Wichtige Anforderungen an die Fuhrungskraft aus Sicht der Generation Y und Z sind: ein fairer Umgang
mit den Mitarbeitern, genug vorhandene Zeit der Fiihrungskraft, um Fragen zu klaren, die selbststandige
Erledigung von Aufgaben, die Forderung der Karriere durch die Fuhrungskraft, das Einnehmen einer
Vorbildfunktion, die Belastungen des Mitarbeiters im Blick zu haben sowie regelméafiges Feedback. Auch
der Generation X sind diese Fuhrungsqualitaten wichtig, jedoch in geringerem Ausmalf3. Hier nimmt vor
allem das selbststéandige Arbeiten eine zentrale Rolle ein. Hinsichtlich des Fihrungsstils, bevorzugen die
Generation Y und Z einen transformationalen Fuhrungsstil (Vorgesetzter als Vorbild fir Leistung und Erfolg,
Vorgabe klarer und anspruchsvoller Ziele, Gewéahrung von Gestaltungsspielraumen), wahrend die
Generation X eine strategische Fuhrung bevorzugt (Vorgesetzter analysiert das Umfeld, leitet daraus Ziele
fur die Mitarbeiter ab, verteilt die notwendigen Ressourcen und gibt konstruktives Feedback).258 Als
Eckpfeiler retentionsforderlicher Fiihrung gelten beispielsweise folgende Punkte:25°

e Aufbau einer Beziehung, die von Vertrauen und gegenseitiger Wertschatzung gepragt ist

o Einbeziehen der Mitarbeiter in Entscheidungsfindungsprozesse

e Ubernahme einer Vorbildfunktion durch den Vorgesetzten

e Schaffen von Handlungs- und EntscheidungsspielrAumen fur Mitarbeiter

e Etablieren einer angemessenen Fehlerkultur und Aussprechen von konstruktiver Kritik

o Offene und transparente Kommunikation und umfassende Information der Mitarbeiter

Bezugnehmend auf die vier Bindungsrichtungen der Mitarbeiterbindung (Vorgesetzten-, Aufgaben-, Team-
und Unternehmensbindung) kénnen drei davon dem Verantwortungsbereich der Fiihrungskraft zugeordnet
werden. Die Annahme oder die Ablehnung des Bindungsangebotes der Mitarbeiter durch die Fiihrungskraft
(Vorgesetztenbindung), die Zuteilung der Arbeitsinhalte (Aufgabenbindung) und die Rahmenbedingungen
fur die Zusammenarbeit im Team (Teambindung) obliegen dem Gestaltungsspielraum der Fiihrungskraft
und wirken sich dadurch erheblich auf die Mitarbeiterbindung aus.2° Weitere konkrete Maf3nahmen guter
Fihrung beinhalten unter anderem:262

e Klare Zielvorgaben (z.B. mittels Management by Objectives)

e Das Einfordern von Leistungen

e Konstruktives Feedback zu erbrachten Leistungen mit Verbesserungsvorschlagen fur die Zukunft

e Beteiligung der Mitarbeiter bei Entscheidungsfindungsprozessen

e Berucksichtigung von Interessen bei der Verteilung von Arbeitsaufgaben

e Leistungsbezogene Honorierungen (z.B. Beférderungen, Vergabe interessanter Aufgaben)

e Das Wecken von Emotionen und Begeisterung fir eine gemeinsame Sache

7 ygl. Parment (2013), S. 82 f.

28 \/gl. Lieske (2020), S. 12 ff, Onlinequelle [14.05.2020].
259 \/gl. Bastians (2014a), S. 86.

260 \/g|. Wolf (2018), S. 338.

21 ygl. Kanning (2017), S. 230 ff.
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6.3.3 Handlungsfeld 3: Merkmale der Arbeit - Arbeitsinhalte

Der Arbeitsinhalt spielt fir die emotionale Verbundenheit von Mitarbeitern (affektives Commitment) eine
entscheidende Rolle.?%? Attraktiv gestaltete Arbeitsinhalte sind vor allem durch folgende Merkmale
gekennzeichnet:263

e Freiheiten bei der Wahl der Vorgehensweise zur Bewaltigung der Aufgaben

¢ Ubernahme von Verantwortung (inhaltliche Ergebnisse der Arbeit, Personalfiihrung)

o Vielfaltiges Aufgabengebiet (zur Vermeidung von Monotonie und Routine)

e Berufliche Herausforderungen, die Raum fir (Weiter-)Entwicklung bieten

e Sinnstiftende Aufgaben, die einen wertvollen Beitrag fiir andere/die Gesellschaft leisten

e Mitspracherecht und Gestaltungsspielraume, um sich einzubringen (z.B. Ideen, Verbesserungen)

Mitarbeiterbindungsmafinahmen, die sich auf Arbeitsinhalte beziehen, bertcksichtigen laut Kanning (2017)
folgende Aspekte:264
e Ubereinstimmung der Arbeitsinhalte mit der beruflichen Qualifikation (absolvierte Ausbildungen
und erlangte Berufspraxis), den personlichen Starken (fachliche, soziale und methodische
Kompetenz), den Arbeitsmotiven (Befriedigung berufsbezogener Bedurfnisse, z.B. Anerkennung,
Ubernahme von Verantwortung) und Interessen des Mitarbeiters (inhaltlich ansprechende
Tatigkeiten)
¢ Abwechslungsreiche Aufgaben, welche Mdglichkeiten zur Weiterentwicklung und Entfaltung bieten
(z.B. Job Rotation, Job Enlargement, Job Enrichment)
e Vermittlung von Sinn und Wichtigkeit der zu erledigenden Aufgaben
e Betonung der Bedeutsamkeit der Tatigkeit und Wertschatzung
e Gewahrung von Autonomie bei der Ausfuhrung der Arbeit mit dazugehérigen Gestaltungs- und
Entscheidungsspielrdumen

e Zeitnahes Feedback

6.4 Fazit: Toolbox zur Férderung der Mitarbeiterbindung

Die identifizierten Handlungsfelder zur Férderung der Mitarbeiterbindung, bieten vielfaltige Mdglichkeiten
eine Bindung aufzubauen und auch langfristig zu erhalten. Da es aus 6konomischen Griinden nicht méglich
ist alle MaBnahmen umzusetzen, ist es entscheidend die wichtigsten Stellhebel zu identifizieren, welche
den groRten Erfolg zur Retention von IT-Fachkraften verspricht. Zu diesem Zweck wird, basierend auf den
Ergebnissen der umfangreichen Literaturrecherche, an dieser Stelle eine Priorisierung der MalRnhahmen

vorgenommen.

262 \/g|. Felfe (2020), S. 140.
263 \/gl. Sass (2019), S. 51 ff.
264 \/gl. Kanning (2017), S. 224 ff.
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Handlungsfeld 1:

Merkmale der Organisation -
Arbeitsbedingungen

Handlungsfeld 2:
Mitarbeiterfuhrung

Handlungsfeld 3:

Merkmale der Arbeit —
Arbeitsinhalte

Mitarbeiterbefragungen

Unternehmenskultur,
Betriebsklima, Arbeitsklima

Flexible Arbeitsmodelle

Work-Life-Balance und
Vereinbarkeit von Berufs- und

Privatleben

Betriebliche

Gewahren von Handlungs- und
EntscheidungsspielrAumen
Anerkennung und Wertschatzung
von Leistungen

Individuelle Férderung und
Entwicklung

RegelméaRiges Feedback mit

konstruktiver Kritik

+ Ubereinstimmung der
Arbeitsinhalte mit beruflicher
Qualifikation, Starken,
Arbeitsmotiven und Interessen

Freiraume bei der Abarbeitung

der Arbeitsaufgaben

Ubernahme von Verantwortung

Abwechslungsreiche Aufgaben

Gesundheitsforderung
Vergitungssysteme
Karrieremodelle und
Entwicklungspfade
Aus- und

Weiterbildungsmaglichkeiten

Weitergabe relevanter Berufliche Herausforderungen

Informationen

Sinnstiftende Aufgaben und

Partizipation der Mitarbeiter bei Bedeutsamkeit der Arbeit

Entscheidungsfindungen

Mitspracherechte und

Authentizitat und Verlasslichkeit Gestaltungsspielraume

Bindungsgespréache (Stay- Zeitnahes Feedback

Interviews)

Abbildung 18: Handlungsfelder zur Férderung der Mitarbeiterbindung. Eigene Darstellung.

Das Handlungsfeld der Mitarbeiterfithrung ist zwingend zu berlcksichtigen, da sich die Beziehung zur

Fuhrungskraft in erheblichem Mal3e auf die Mitarbeiterbindung auswirkt, nicht zuletzt, da die Fuhrungskraft

auch malRgeblich auf die Arbeitsbedingungen (Handlungsfeld 1) und die Arbeitsinhalte (Handlungsfeld 3)

des Mitarbeiters Einfluss nimmt. Darlber hinaus, werden die von Saller und Terber (2020) empfohlenen

MaRnahmen zur Mitarbeiterbindung von IT-Fachkraften priorisiert:26°

Konkurrenzfahige Gehalter bezahlen, die dem Wissen und den Erfahrungen der Mitarbeiter und
den Anforderungen der Stelle gerecht werden. Sehr gefragtes oder seltenes Know-how von IT-
Experten erfordert in der Regel ein Gehalt deutlich Gber dem Durchschnitt.

Flexible Arbeitsbedingungen anbieten, die den Mitarbeitern Freiheiten beziiglich Arbeitszeit und
Arbeitsort einrAumen. Agiles Vorgehen im Produkt- und Projektmanagement ermdglichen, da dies
bereits von vielen IT-Fachkréaften als Standard angesehen wird.

Technische Ausstattung des Arbeitsplatzes am Puls der Zeit mit leistungsfahigen Rechnern
und der Mdglichkeit eines Mitspracherechts bei der Auswahl der Arbeitsmaterialien.
Kontinuierliche Weiterbildung forcieren. Durch den schnellen technologischen Fortschritt und
die immer kirzer werdende Halbwertszeit des Wissens sind vor allem Weiterbildungen im Bereich
der Technologien entscheidend, um das Wissen der Mitarbeiter aktuell zu halten und die zukinftige
Wettbewerbsfahigkeit sicherzustellen.

Fachkarrieren etablieren, welche den IT-Fachkraften, als gleichwertige Alternative zu klassischen

Fuhrungskarrieren, eine attraktive Perspektive zur beruflichen Weiterentwicklung bieten.

25 \/gl. Saller/Terber (2020), S. 185 ff.
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Priorisierte Mitarbeiterbindungsmafnahmen fir IT-Fachkrafte

* Qualitat der Mitarbeiterfiihrung

» Konkurrenzfahiges Gehalt, das dem Wissen und der Berufserfahrung angemessen ist
* Flexible Arbeitsbedingungen (zeitlich und ortlich)

* Technische Ausstattung auf dem aktuellen Stand der Technik

» Angebot an kontinuierlichen Weiterbildungen (bevorzugt fachspezifisch)

» Etablierung von Fachkarrieren (als Alternative zur klassischen Fiihrungskarriere)

Abbildung 19: Toolbox zur Férderung der Mitarbeiterbindung - Priorisierte MitarbeiterbindungsmafRnahmen fur IT-Fachkréafte auf Basis
der Literaturrecherche. Eigene Darstellung.
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7 METHODISCHE VORGEHENSWEISE

Die methodische Vorgehensweise dieser Masterarbeit entspricht einem Mixed-Methods-Ansatz, bei
welchem sich der Erkenntnisgewinn sowohl aus qualitativer als auch quantitativer Datenerhebung
zusammensetzt und eine umfassende Bearbeitung des Forschungsthemas ermdglicht.266 Zu diesem
Zweck wurde ein sequentielles Mehrmethoden-Modell gewahlt. Dieses beinhaltet im ersten Schritt ein
gualitatives Forschungsdesign, um einen tieferen Einblick zur Forschungsthematik zu erlangen. Auf Basis
der qualitativen Vorstudie kommt im Anschluss ein quantitatives Forschungsdesign zur Anwendung,

welches die gewonnenen Erkenntnisse tberprift und erweitert.?67

Der empirische Teil der vorliegenden Masterarbeit gliedert sich folglich in zwei Teile: im ersten Teil wurde
ein Workshop mit IT-Fachkréaften veranstaltet, welcher durch den Einsatz von Kreativititsmethoden deren
Erwartungen und Winsche an den Arbeitgeber identifizierte sowie konkrete, praxistaugliche Arbeitgeber-
angebote zur Mitarbeiterbindung daraus ableitete (qualitatives Design). Im zweiten Teil wurde anhand der
Ergebnisse der Literaturrecherche und des Workshops ein Fragebogen konstruiert, welcher jene wichtigen
bzw. attraktiven Angebote des Arbeitgebers identifizierte, die sich am besten zur Mitarbeiterbindung von

IT-Personal eignen (quantitatives Design).

7.1 Qualitative Datenerhebung mittels Kreativitatsworkshop

7.1.1 Planung und Vorbereitung des Kreativitdtsworkshops

Die Qualitat eines Workshops steht und fallt mit einer sorgfaltigen Planung und guten Vorbereitung, daher
mussten im Vorfeld einige wichtige Aspekte bedacht werden. Zunachst war es notwendig die Ziele des

Workshops zu definieren sowie geeignete (kreative) Techniken zu recherchieren und auszuwéhlen.

Folgende Ziele wurden fir den Workshop definiert:
e Erhebung der Erwartungen und Wunsche von IT-Fachkréaften an den Arbeitgeber

¢ |dentifikation von geeigneten Angeboten zur Mitarbeiterbindung von IT-Fachkréaften

Als Kreativitatstechniken wurden folgende ausgewahlt:
e Hit-Liste und K.O.-Kriterien
e  Brainwriting-Pool
e Kopfstandmethode

e Zur Bewertung von Ideenkategorien: Punktebewertung

Nachdem sowohl Ziele als auch Techniken feststanden, wurde in einem zweiten Schritt der dazu passende
Ablauf des Workshops festgelegt. Aufgrund der Corona-Pandemie wurde der Workshop als Online-Format
geplant und durchgefihrt. Um ein praxistaugliches Workshop-Design zu erstellen, welches die oben
genannten Techniken beinhaltete, durfte nicht aul3er Acht gelassen werden, dass Online-Sessions fur die

Teilnehmer tendenziell schneller ermidend sind als Prasenzveranstaltungen. Unter Beachtung der

266 \/gl. Doring/Bortz (2016), S. 17.
267 \/gl. Doring/Bortz (2016), S. 27 ff.
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Konzentrationsspanne bei digitaler Zusammenarbeit, wurde eine Workshop-Gliederung in zwei Online-

Sessions mit jeweils zwei Stunden (davon jeweils finfzehn Minuten Pause) festgelegt.

Beim Entwurf der Agenda wurde darauf geachtet, dass neben der zeitlichen Planung der Kreativitats-
techniken selbst, auch nachstehend genannten Themenbereichen ausreichend Zeit eingeraumt wurde:
BegriiBung, Vorstellungsrunde und Aufwarmen (Einstieg zum Eisbrechen), Einfihrung in die Thematik (in
Online-Session 1), Présentation von Ergebnissen (in Online-Session 2), Pausen, Feedback und
Verabschiedung. Fur die Durchfihrung der Online-Sessions wurde Skype for Business gewahlt, da dieses
Online-Tool die Kollaboration der Workshop-Teilnehmer an einem gemeinsamen virtuellen Whiteboard

ermdglichte. Fur jede Kreativitatstechnik wurde vor dem Workshop ein separates Whiteboard vorbereitet.

Um geeignete Workshop-Teilnehmer der Zielgruppe (IT-Fachkréafte) zu rekrutieren, wurden schriftliche
Einladungen per E-Mail verschickt, welche sowohl die Agenda als auch die Ziele des Workshops
beinhalteten. IT-Fachkrafte, welche sich bereit erklarten am Workshop mitzuwirken, erhielten im Anschluss

an deren Zusage eine Meeting-Einladung fir die Online-Sessions.

7.1.2 Durchfuhrung des Kreativitatsworkshops

Der Online-Workshop fand am 21.07.2020 (Online-Session 1) und 22.07.2020 (Online-Session 2), jeweils
von 18-20 Uhr, unter Verwendung von Skype for Business, statt. Am 21.07.2020 nahmen drei IT-Fachkrafte
(drei Manner) teil und am 22.07.2020 vier IT-Fachkréafte (drei Manner, welche auch an Online-Session 1
teilgenommen haben und eine Frau). Die vorbereitete Powerpoint-Présentation und die virtuellen
Whiteboards wurden durch die Funktion des Bildschirm-Teilens allen Workshop-Teilnehmern zugénglich
gemacht. Die Agenda fur beide Workshopteile ist in Abbildung 20 und Abbildung 21 ersichtlich. Die

verwendeten Powerpoint-Prasentationen finden sich in Anhang A.

N T

FACHHOCHSCHULE DER WIRTSCHAFT.

Agenda fiur Online-Session 1

® 18:00 — 18:15: Begruflung und Vorstellung

® 18:15 — 18:25: Einfiihrung in die Ausgangssituation und Problemstellung

] 18:25 — 19:00: Hitliste — Erarbeitung in der Gruppe (35 min)

¢ 19:00 — 19:15: Pause

® 19:15 — 19:50: Brainwriting-Pool — Erarbeitung einzeln und in der Gruppe (35 min)

® 19:50 — 20:00: Feedback und Verabschiedung

Abbildung 20: Agenda der Workshop-Session 1 (21.07.2020). Eigene Darstellung.
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D T

FACHHOCHSCHULE DE

Agenda fir Online-Session 2

® 18:00 — 18:15: BegruRung und Vorstellung

® 18:15 — 18:25: Prasentation der Ergebnisse aus Session 1

@ 18:25-19:00: Kopfstandmethode — Erarbeitung in der Gruppe (35 min)

® 19:00 - 19:15: Pause

] 19:15 — 19:50: Bewertung der Ideen und Diskussion im Plenum (35 min)

® 19:50 — 20:00: Feedback und Verabschiedung

Abbildung 21: Agenda der Workshop-Session 2 (22.07.2020). Eigene Darstellung.

7.1.3 Ergebnisse des Kreativitdtsworkshops

7.1.3.1 Ergebnisse der Hit-Liste

Die Hit-Liste von Jiri Scherer stellt eine Orientierungstechnik dar, welche in der frihen Phase des
Ideenprozesses Anwendung findet, um Kriterien festzulegen, anhand derer die Eignung zukinftiger Ideen
beurteilt werden kann. Bei dieser Technik werden drei Arten von Kriterien definiert, die Teil einer spéteren
Lésung sein sollen: 1. Muss-Kriterien, welche unbedingt zu erfillen sind, 2. Mdchte-Kriterien, welche
wunschenswert waren und 3. Wow-Kriterien, welche unerwartete Aspekte und Wunschvorstellungen

darstellen.268

Die Hit-Liste wurde als Einstieg flur den Workshop gewahlt, da sie sich sehr gut eignet, um Erwartungen
(Muss-Kriterien und wiinschenswerte Kriterien) sowie Wiinsche (Wow-Kriterien, Wunschvorstellungen) der
IT-Fachkrafte hinsichtlich der Angebote eines Arbeitgebers zu erheben. Anhand der Kategorisierung in
»Must-have* (Muss-Kriterien), ,Should-have® (wiinschenswerte Kriterien) und ,Love-to have” (Wow-
Kriterien und Wunschvorstellungen) ergab sich darliber hinaus auch die Mdglichkeit Angebote zu

priorisieren, da Muss-Kriterien als Basis-Voraussetzung gesehen werden, die ein Arbeitgeber bieten sollte.

Die Fragestellung fur die Hit-Liste lautete folgendermal3en: Welche Angebote muss/soll ein Arbeitgeber

fur IT-Fachkrafte bieten? Welche Angebote sind ein Tupfelchen auf dem i?

Abbildung 22 und Abbildung 23 illustrieren die Ergebnisse der Hit-Liste. Sowohl fir den Wissensaustausch
mit Kollegen, der Mdglichkeit zur Selbstverwirklichung als auch fur das Einbringen und Mitgestalten wurde

von den Teilnehmern angemerkt, dass sie es als Aufgabe des Unternehmens sehen hierfir einen

268 \/gl. Luther (2013), S. 159.
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passenden Rahmen zu schaffen. Als wiinschenswerte Kriterien und Wow-Kriterien wurden nur solche

genannt, die in das Handlungsfeld 1, die Arbeitsbedingungen, fielen.

Handlungsfeld 1:

Merkmale der Organisation —
Arbeitsbedingungen

Muss-Kriterien

Handlungsfeld 2:
Mitarbeiterfihrung
Muss-Kriterien

Handlungsfeld 3:

Merkmale der Arbeit —
Arbeitsinhalte

Muss-Kriterien

Flexibilitat: Arbeitszeiten,
Arbeitsort

Konkurrenzfahiges Gehalt

Kein All-In Vertrag

Entwicklungs- und Qualifikations-

moglichkeiten im Unternehmen

Hardware und Software auf dem

Entwicklungspotentiale der

Mitarbeiter erkennen und férdern
Wertschatzung

Versténdnis

Kommunikation

Feedback

Guter Onboarding-Prozess

» Mdglichkeit der
Selbstverwirklichung

» Moglichkeit sich einzubringen und
mitzugestalten

» Sinnvolle Resultate

neuesten Stand
Verpflegung: guter Kaffee

Gute Stimmung, freundliches

Miteinander
Wissensaustausch mit Kollegen
Langfristige Planung,

transparente Roadmap

Abbildung 22: Identifizierte Muss-Kriterien von IT-Fachkréften an den Arbeitgeber. Eigene Darstellung.

Handlungsfeld 1:
Merkmale der Organisation - Arbeitsbedingungen
Wiinschenswerte Kriterien

Handlungsfeld 1:
Merkmale der Organisation — Arbeitsbedingungen
Wow-Kriterien, Wunschvorstellungen

Flexibilitdt: Home office, Méglichkeit zur 4-Tage
Woche

Gute Arbeitsmittel-Ausstattung

Kommunikation: Gute Kommunikationskultur,

Austausch-Plattform

Verpflegung: Moglichkeit eines giinstigen und guten
Mittagessens

Klare Vorgaben: Definierte Prozesse, definierte

Verantwortlichkeiten

Wissensmanagement: Gute Dokumentation

30-Stunden-Woche bei vollem Gehalt
Favorisierte Programme (z.B.
Entwicklungsumgebung, Betriebssystem)
Favorisierte Programmiersprache

Arbeit mit den neuesten Technologien
Firmenveranstaltungen: z.B. Teambuilding,
Weihnachtsfeier

Mobilitat: Jobticket (zur kostenlosen oder
verginstigten Anreise mit 6ffentlichen
Verkehrsmitteln)

Verpflegung und soziale Kontakte: Gemeinsam
verbrachte Mittagspausen

Gesundheitsmanagement

Abbildung 23: Identifizierte winschenswerte Kriterien und Wow-Kriterien von IT-Fachkréften an den Arbeitgeber. Eigene Darstellung.
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7.1.3.2 Ergebnisse der K.O.-Kriterien

Zusatzlich zur Hit-Liste wurden K.O.-Kriterien ermittelt, die einer langfristigen Zusammenarbeit im Wege
stehen. Die Fragestellung lautete: Welche K.O.-Kriterien fiihren dazu, dass sich IT-Fachkrafte nicht

langfristig an ein Unternehmen binden (wollen)?

Abbildung 24 fasst die genannten K.O.-Kriterien der Teilnehmer zusammen.

Handlungsfeld 1:

Merkmale der Organisation —
Arbeitsbedingungen

Handlungsfeld 3:

Merkmale der Arbeit —
Arbeitsinhalte

Handlungsfeld 2:
Mitarbeiterfiihrung
K.O.-Kriterien

K.O.-Kriterien K.O.-Kriterien
» Absolut veraltete Technologien * Ignoranz von Fuhrungskréaften * Wenig Handlungsspielraum
« Zusammenarbeit mit Kollegen » Fehlendes Feedback * Repetitive Arbeit
passt nicht « Versprechen werden nicht « Kreativitat kann nicht eingebracht
« Nicht nachvollziehbare eingehalten werden
Unternehmensziele  Vertrauensbruch

All-In Vertrage

Rassismus

Antisemitismus

Frauenfeindlichkeit

Kurzarbeit in Kombination mit

hoher Dividendenausschittung

Abbildung 24: Identifizierte K.O.-Kriterien von IT-Fachkraften an den Arbeitgeber. Eigene Darstellung.

7.1.3.3 Ergebnisse des Brainwriting-Pools

Die Kreativitatstechnik des Brainwriting-Pools zahlt zu den Brainwriting-Techniken, bei denen die
Teilnehmer ihre Ideen zunachst schriftlich festhalten und anschlieBend mit anderen Teilnehmern
austauschen, um die Ideen weiter auszubauen und zu verfeinern. Der Ablauf gliedert sich in eine Phase
der Ideensammlung (Einzelarbeit) und eine darauf folgende Phase des Ideenaustausches mit Erganzung

bzw. Weiterentwicklung der zuvor gesammelten Ideen (Austausch in der Gruppe).26°

In einem ersten Schritt notiert der Teilnehmer jede seiner Ideen auf einem separaten Blatt. AnschlieRend
wird das Blatt zum Nachbarn weitergereicht, von diesem gelesen und gegebenenfalls durch dessen weitere
Ideen ergénzt. Das Blatt wandert so lange im Kreis, bis keine Erganzungen mehr stattfinden und das Blatt
daher in den Pool in der Mitte des Tisches gegeben wird. Bei Bedarf kann jederzeit wieder eine Karte aus
dem Pool genommen und weiter erganzt werden. Wenn bereits mehrere Runden stattgefunden haben und
keine neuen Ideen oder Ergdnzungen mehr zustande kommen oder der vorher festgelegte Zeitrahmen

verstrichen ist, endet die Brainwriting-Session.?70

Aufgrund des Online-Formats des Workshops wurde das Vorgehen des Brainwriting-Pool folgendermaf3en

adaptiert: auf dem virtuellen Whiteboard wurden zunachst die eigenen Ideen der Teilnehmer notiert (Phase

269 y/gl. Brem A./Brem S. (2019), S. 129 f.
270 y/gl. Luther (2013), S. 194 f.
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1 - eigene Ideen). Da alle Teilnehmer sémtliche Ideen der anderen jederzeit auf dem Whiteboard sehen

konnten, war der ldeenpool Uber die gesamte Zeit der Brainwriting-Session fiir alle zugéanglich und

verflgbar. Dies ermdglichte sehr spontanes Ergénzen und Aufgreifen der Ideen der anderen Teilnehmer

(Phase 2 - Ideen der anderen aufgreifen und verbessern) und fiihrte zu einem regen Austausch unter den

Teilnehmern mit vielen Erganzungen zu méglichen MitarbeiterbindungsmalRnahmen des Arbeitgebers.

Die Fragestellung fir den Brainwriting Pool

lautete folgendermallen:

Welche Angebote des

Arbeitgebers/welche Faktoren fordern den Verbleib von IT-Fachkréften im Unternehmen (eignen

sich zur Mitarbeiterbindung)?

Tabelle 5 zeigt die Ergebnisse des Brainwriting-Pools.

Kategorie

Mitarbeiterbindungsmafnahmen

Merkmale der Organisation - Arbeitsbedingungen

Flexible Modelle hinsichtlich Arbeitszeit und Arbeitsort

Lediglich Absprache im Team notwendig
Reduzierung von Kernzeiten

Faires Gehalt, auch nach dem Einstellungsgesprach

Gehaltsentwicklungsplan
Zielvereinbarungen
Abgeltung erbrachter Leistungen

Teamgeist, Gemeinschaft, ,Wir-Gefuhl*

(Férderung von) Team-Events
Teambuilding-MalRnahmen

Arbeitgeber bindet Mitarbeiter in die Unternehmensziele
mit ein (wo wollen wir hin, was sind unsere Ziele)

Viel Kommunikation
Kommunikationstools bereitstellen und nutzen dirfen
(Zugang + Transparenz schaffen)

Familienfreundlichkeit und Vereinbarkeit von Berufs- und
Privatleben

Flexibilitat bei privaten Verpflichtungen
Karenzmanagement (Kontakt halten, Wiedereinstieg)
Familienfreundlichkeit muss (vor-)gelebt werden (von
den Kollegen, der Fuhrungskraft)

Termine nicht auf Randzeiten legen (besser innerhalb
der Kernzeit)

Kinderbetreuung

Ubernahme von Kinderbetreuungsgebiihren
Betriebskindergarten

Gesundheit

Forderung von Sportangeboten
Gruppenkrankenversicherung

Sicherer Arbeitsplatz

Nachhaltiges und zukunftsorientiertes Wirtschaften
Ausrichtung auf Nachhaltigkeit

Lohnnebenleistungen

Gutscheine, Vergunstigungen fur Mitarbeiter
Pramien fur Heirat, Kinder, Pension

Zusatzliche Freizeit

Zusatzliche Urlaubstage, z.B. am Geburtstag des
Mitarbeiters

Verpflegung

Essenszuschuss
Essensgutscheine

Schoéne Biros

Ansprechende Buroraumlichkeiten

Hilfestellungen fur den Alltag

z.B. Informationen tber Gesetze in verstandlicher Form
bereitstellen

Corporate Design, Branding

Gratis T-Shirts, Hemden, Krawatten, Schlusselanhéanger
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Kategorie MitarbeiterbindungsmafRnahmen

Handlungsfeld 2: Mitarbeiterfiihrung

Wertschéatzung und Anerkennung e  Feedback
e  Verbindliche Termine
. Erfolge feiern

Wiinsche anhéren und sich um den Mitarbeiter kimmern e Fihrungskraft fragt aktiv nach
. Regelmafiges Feedback (z.B. quartalsweise statt nur 1x
jahrlich)
Perspektiven . Uberlegungen was néchstes Jahr geplant ist
e  Gemeinsamer, langfristiger Plan (Gehalt, Aufgaben,
Team)
Konstruktive Kritik férdern e  Mitarbeiter bringt Lésungsvorschlége fiir Probleme ein,
z.B. mindestens 2 Lsungsvorschlage einbringen fir ein
Problem
Konfliktmanagement e  Fuhrungskraft fragt aktiv nach
(Konflikte reduzieren, frih erkennen, dagegenwirken) . Hemmschwelle senken, damit Feedback und Kritik

geaulert wird (ohne dass der Mitarbeiter negative
Konsequenzen zu erwarten hat)

Handlungsfeld 3: Merkmale der Arbeit - Arbeitsinhalte

Arbeit selbst einteilbar (zumindest zum Teil) . Flexibilitat hinsichtlich der Abarbeitung von
Arbeitsaufgaben

Tabelle 5: Ergebnisse des Brainwriting Pools. Eigene Darstellung.

7.1.3.4 Ergebnisse der Kopfstandmethode

Die Kopfstandmethode (auch Flip-Flop-Methode oder Umkehr-Methode) macht sich den Umstand zunutze,
dass Menschen dazu neigen negative Aspekte und Probleme leichter und schneller zu identifizieren als
deren positives Pendant. Um das kreative Potential durch den Spafld am Kritisieren zu entfalten, wird die
initiale Fragestellung auf den Kopf gestellt (ins Gegenteil verkehrt) und die Ideensammlung erfolgt zu dieser
(Negativ-)Fragestellung (Phase 1). Nachdem die Ideen gesammelt wurden, werden die Ideen im darauf-
folgenden Schritt ins Positive umgedreht (Phase 2), wodurch wieder auf die urspriingliche Fragestellung

eingegangen wird.2"!

Die Ausgangsfragestellung fiir die Kopfstandmethode lautete: Was muss ein Arbeitgeber bieten und
beachten, um IT-Fachkréfte langfristig an das Unternehmen zu binden? Diese Fragestellung wurde auf den
Kopf gedreht und diente schlie3lich als Ausgangspunkt fur die Ideengenerierung. Daraus ergab sich die
folgende Fragestellung (Kopfstand): Was muss ein Arbeitgeber tun oder unterlassen, damit IT-
Fachkréafte das Unternehmen in Scharen verlassen?

In Tabelle 6 finden sich die Ergebnisse fir den Kopfstand und die anschlieBende Umdrehung der

genannten ldeen ins Positive.

211 ygl. Brem A./Brem S. (2019), S. 112.
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Kopfstand

Umdrehen der Idee ins Positive

Handlungsfeld 1: Merkmale der Organisation - Arbeitsbedingungen

Persdnliche langfristige Entwicklungsplanung passt nicht
ins Unternehmen

Entwicklungsplane etablieren

Uberstunden verfallen nach kurzer Zeit

Arbeitszeitkonten (z.B. Jahresarbeitszeit)
Mdoglichkeiten Stunden anzusammeln und dann (am
Stiick) zu verbrauchen, z.B. fiir Sabbaticals

Uberwachung und Kontrolle am Arbeitsplatz

Vertrauen in die Mitarbeiter haben
Datenschutzkonformitat

Handlungsfeld 1: Merkmale der Organisation - Arbeitsbedingungen

Risikofreude der Geschéftsfiihrung, Sicherheit des
Arbeitsplatzes gefahrden, Bilanzfélschung, Kapital
verspekulieren

Grundséatze und Gesetze einhalten
Verantwortungsvoll mit Kapital umgehen
Langfristige Ausrichtung

Schnell und oft wechselndes Regelwerk

Transparenz
Kommunikation
Stabiles Regelwerk

Unplnktliche, ausbleibende Gehaltszahlungen

Punktliche, stattfindende Gehaltszahlungen

Schlechtes Arbeitsklima schaffen

Gutes Arbeitsklima

Gutes Miteinander

Respektvoller Umgang miteinander
Hilfsbereitschaft

Miese Raumlichkeiten bereitstellen (GréR3e, Helligkeit,
Temperatur)

Schone Buros
Wohlfiihlatmosphére (Ergonomie, Licht, Luft)

Hundeverbot im Biiro

Haustiere erlaubt

Handlung

sfeld 2: Mitarbeiterfiihrung

Uberhebliche, schlechte Chefs mit zu hohem Gehalt

Sozialkompetente Fiihrungskrafte

Ubergehen bei Lohnverhandlungen/Beférderungen

Regelmafige Zielvereinbarungen
Kein ,Betteln” (keine Bittstellerfunktion)

Aggressives Verhalten des Vorgesetzten

.Liebevoller* Vorgesetzter, der dennoch Abstand wahrt
Keine Gleichgiiltigkeit

Uberlastung der Arbeitnenmer

Einteilung der Arbeitspakete zum Uberblick

Keine kinstlichen Stresssituationen herbeifiihren, z.B.
realistische Termine planen

Unterstiitzung anbieten

Friihzeitig Personal suchen

Projektvolumen beriicksichtigen

Respektlose Kommunikation

Wertschatzung

Keine oder wenig Empathie des Vorgesetzten

Sozialkompetente Fuhrungskrafte, die sich der
Fuhrungsaufgabe widmen wollen

Unfaire Behandlung

Gerechtigkeit
Fairness

Handlungsfeld 3: Merkmale der Arbeit — Arbeitsinhalte

Keine passenden Aufgaben (repetitiv, unterfordernd,
Uberfordernd, langweilig)

Kompetenz-Check

Permanente Uber- oder Unterforderung

Unterforderung: Kompetenzen des Mitarbeiters nutzen
Uberforderung: Kompetenzcheck

Sinnlose Arbeit

Sinn der Arbeit kommunizieren

Tabelle 6: Ergebnisse der Kopfstandmethode. Eigene Darstell

ung.
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7.1.4 Bewertung der Ergebnisse und Fazit des Kreativitatsworkshops

Vor der Bewertung der wichtigsten Aspekte zur Mitarbeiterbindung durch die Zielgruppe erfolgte eine
Kategorisierung der erarbeiteten Resultate, um die Punktevergabe nicht fir einzelne MalRnahmen mit
einem zu hohen Detailgrad vorzunehmen. Ziel war die Identifikation jener Kategorien, welche fur IT-
Fachkrafte eine besonders hohe Relevanz aufweisen und damit bei Implementierung (der dazugehérigen

MafRnahmen) durch den Arbeitgeber den gré3ten Erfolg zur Mitarbeiterretention versprechen.

Die Punktebewertung ist eine einfach anzuwendende Methode, um in der Gruppe eine schnelle Auswahl
aus einer Vielzahl von Ideen und Themengebieten zu treffen. Jeder Teilnehmer erhalt dabei dieselbe
Anzahl an Punkten, die er fur die von ihm favorisierten Ideen vergeben kann. In der Regel stehen vier bis
sechs Punkte pro Teilnehmer zur Verfligung. Dariiber hinaus kann festgelegt werden wie viele Punkte jeder

Teilnehmer pro Idee maximal vergeben darf.?72

Wie eingangs erwahnt, erfolgte vor der Punktebewertung eine Kategorisierung der Themenbereiche,
basierend auf den Ergebnissen aus den beiden Workshop-Tagen. Fir die Punktebewertung standen jedem
Teilnehmer sechs Punkte fir die Favorisierung der gesammelten Themen/ldeen zur Verfigung. Pro
Themal/ldee durften maximal zwei Punkte vergeben werden. Somit standen der Gruppe insgesamt
vierundzwanzig Punkte fur die Bewertung zur Verfigung (vier Teilnehmer x sechs Punkte). Die Verteilung

der Punkte ist in Tabelle 7 dargestellt.

Kategorie Punkte gesamt Verteilung der Punkte
Flexibilitat: Arbeitszeit, Arbeitsort, Mglichkeit sich die Arbeit zumindest teilweise | 6 Punkte 2,2,1,1
selbst einzuteilen (sofern sinnvoll und méglich)
Fuhrungskraft: Winsche der Mitarbeiter anhéren, sich kimmern, Wertschéatzung | 5 Punkte 2,1,1,1
und Anerkennung
Faires, konkurrenzfahiges Gehalt 4 Punkte 1,1,1,1
Perspektiven, Entwicklungsmaoglichkeiten 3 Punkte 1,1,1
Konstruktive Kritik fordern 2 Punkte 1,1
Teamgeist, Gemeinschaft, ,Wir-Gefuhl* 1 Punkt 1
Sicherer Arbeitsplatz, langfristige Ausrichtung 1 Punkt 1
Arbeitgeber bindet Mitarbeiter in Unternehmensziele mit ein 1 Punkt 1
Zusatzliche Freizeit 1 Punkt 1
Gesamt 24 Punkte -

Tabelle 7: Bewertung der Aspekte zur Mitarbeiterbindung im Rahmen des Kreativitdtsworkshops. Eigene Darstellung.

Die Teilnehmer wurden gebeten ihre Punkte fir jene Kategorien auszugeben, welche fir sie am wichtigsten
sind. Durch diese Punktevergabe wurden die relevantesten Kategorien zur Mitarbeiterbindung von IT-
Fachkraften identifiziert. Die Favorisierung und die (subjektive) Einschatzung der Bedeutsamkeit der
jeweiligen Kategorie durch die Zielgruppe selbst, ermdglichte eine Priorisierung von Mitarbeiterbindungs-

mafllnahmen.

272 \/gl. Luther (2013), S. 289.
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Die Top Funf-Kategorien sind demnach:

1. Flexibilitat (Arbeitszeit, Arbeitsort, selbststandiges Einteilen der Arbeit)

2. Flhrungsqualitat (Wunsche der Mitarbeiter anhéren, sich kimmern, Wertschatzung und
Anerkennung zeigen)
Faires und konkurrenzfahiges Gehalt
Perspektiven und Entwicklungsmadglichkeiten

Fordern von konstruktiver Kritik

Die Kategorie ,Wertschatzung und Anerkennung“ wurde wahrend des Bewertungsvorgangs in die
Kategorie ,FUhrungskraft® integriert, da sich die Teilnehmer das Aussprechen von Wertschatzung und

Anerkennung von ihrer Filhrungskraft erwarten.

Zusammenfassend wurden im Workshop somit die in Abbildung 25 dargesteliten, aus den Erwartungen
und Wiinschen der teilnehmenden IT-Fachkraften abgeleiteten, Mitarbeiterbindungsmaflnahmen erarbeitet

und von den IT-Fachkréften priorisiert.

Handlungsfeld 1:

Merkmale der Organisation —
Arbeitsbedingungen

Handlungsfeld 3:

Merkmale der Arbeit —
Arbeitsinhalte

Handlungsfeld 2:
Mitarbeiterfihrung

Flexible Arbeitszeit (Gleitzeit,
Reduzierung von Kernzeiten,
4-Tage-Woche) und flexibler

Arbeitsort (Home office)

Flexibilitat bei privaten

Verpflichtungen

Sozialkompetente
Fuahrungskrafte, die sich der

Fuhrungsaufgabe widmen wollen

Entwicklungspotentiale der
Mitarbeiter erkennen und férdern

« Flexibilitat bei der Abarbeitung der

Arbeitsaufgaben (Arbeit

selbststéndig einteilbar)

» Mdglichkeit sich einzubringen und

mitzugestalten, Einbringen von

Losungsvorschlagen und Ideen

Wertschétzung und Anerkennung

Abgeltung von Uberstunden durch

Kommunikation und Information
Zeitausgleich (kein All-In Vertrag)

RegelméRiges Feedback

Gehaltsentwicklungsplan,

Zielvereinbarungen Uberlastung der Arbeitnehmer

vermeiden (Unterstiitzung,

Langfristiger Entwicklungsplan L
friihzeitige Personalsuche)

(Karriereplan)

» Kontinuierliche Weiterbildungen

Abbildung 25: Priorisierte Mitarbeiterbindungsmafinahmen des Kreativitdtsworkshops. Eigene Darstellung.
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7.2 Quantitative Datenerhebung mittels Online-Fragebogen

In der quantitativen Sozialforschung werden durch den Einsatz standardisierter Datenerhebungs-
instrumente, beispielsweise einem Fragenbogen im Rahmen einer Befragung, numerische Daten
(Messwerte) erhoben, welche in weiterer Folge einer statistischen Auswertung unterzogen werden
konnen.2’3 Durch den Einsatz dieser quantitativen Methoden lassen sich empirische Sachverhalte (wie
Meinungen und Einstellungen zu bestimmten Themen) erheben und in numerischer Form darstellen. Die
standardisierte schriftliche Befragung mittels Fragebogen ist eine sehr haufig eingesetzte quantitative
Methode der empirischen Sozialforschung. Die Teilnehmer der schriftlichen Befragung beantworten die
gestellten Fragen eigenstandig, ohne Steuerung oder Unterstiitzung durch einen Interviewer, weshalb es
umso entscheidender ist, dass der Fragebogen im Vorfeld gut vorbereitet wurde und ein hohes Mal3 an
Strukturiertheit und Versténdlichkeit aufweist. Die Fragenbogenmethode erfreut sich aufgrund geringer
Kosten und hoher Praxistauglichkeit gro3er Beliebtheit. Vor allem Online-Fragebégen kdnnen eine hohe

Reichweite erzielen, da diese im Internet einer breiten MaRRe zuganglich gemacht werden kdnnen.274

7.2.1 Planung und Vorbereitung der Befragung

Um zu Erkenntnissen hinsichtlich einer bestimmten Population (Grundgesamtheit) zu gelangen, stehen
prinzipiell zwei Mdglichkeiten zur Verfigung: entweder es erfolgt die Befragung aller Individuen dieser
Population im Sinne einer Vollerhebung oder aber eine kleine Teilmenge (Stichprobe) der Population wird
im Zuge einer Teilerhebung (Stichprobenverfahren) befragt. Da es in der Regel aufgrund der GroR3e der
Population, dem zeitlichen und personellen Aufwand sowie 6konomischen Aspekten nicht mdglich ist
Vollerhebungen durchzufihren, wird in quantitativen Befragungen sehr oft mit Teilerhebungen
gearbeitet.?”> Fur die Auswahl der Teilnehmer einer quantitativen Befragung wird h&ufig mit nicht-
zufallsgesteuerten Stichproben gearbeitet, denen eine bewusste Auswahl der Untersuchungsteilnehmer
durch den Befrager zugrunde liegt. Beispielsweise werden Teilnehmer ausgewahlt, welche der Population
aufgrund ihrer Merkmale am ehesten entsprechen und damit als sehr charakteristisch angesehen werden

kénnen.276

Fur die vorliegende Befragung wurde eine Teilerhebung mit bewusster Auswahl der Befragungsteilnehmer
gewdahlt. Die Grundgesamtheit umfasst IT-Fachkrafte in der DACH-Region, welche sich derzeit in
einem aufrechten Beschéaftigungsverhéltnis befinden (z.B. unselbststandig erwerbstatig, freier
Dienstnehmer, in Karenz, in Lehre, in Kurzarbeit) und in einem Tatigkeitsbereich der Informations-
technologie (IT) arbeiten. In diesem Zusammenhang werden unter IT-Fachkréften sowohl jene mit
absolvierter IT-Ausbildung verstanden, als auch jene ohne Ausbildung mit IT-Schwerpunkt, sofern sie in
einem IT-relevanten Tatigkeitsbereich arbeiten. Wie in Kapitel 2 beschrieben, sind aufgrund des IT-
Fachkraftemangels auch Quereinsteiger und Personen, die sich selbst IT-Wissen angeeignet haben bzw.

auch bereits Berufserfahrungen mit IT-Bezug sammeln konnten, gern gesehen. Daruber hinaus finden sich

273 \/gl. Doring/Bortz (2016), S. 15.

274 \/gl. Steiner/Benesch (2018), S. 47 ff.
275 \/gl. Doring/Bortz (2016), S. 292.

276 \/gl. Steiner/Benesch (2018), S. 22 f.
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vor allem im IT-Produktmanagement und IT-Consulting Personen mit vielfaltigem beruflichen Hinter-
griinden und Erfahrungen aus anderen Branchen, die jetzt ihr Wissen in der IT einbringen. Aufgrund dieser
Uberlegungen wurden auch Teilnehmer ohne IT-Ausbildung fiir die Befragung inkludiert, da sie im Zuge

dieser Arbeit ebenso als IT-Fachkrafte angesehen werden.

Um einen reibungslosen Ablauf der standardisierten schriftlichen Befragung sicherzustellen, sind bei der
Fragebogenkonstruktion umfassende Uberlegungen zur Struktur des Fragebogens und der
Formulierung der Fragen anzustellen. Da die Teilnehmer bei Verstandnisproblemen keine Mdglichkeit
haben nachzufragen, ist unbedingt darauf zu achten, dass die Fragestellungen versténdlich formuliert (im
besten Fall selbsterklarend) sind. Darliber hinaus sollte neben dem inhaltlichen Aufbau des Fragebogens
(z.B. der Reihenfolge von Themenblocken) auch der optischen Gestaltung Aufmerksamkeit gewidmet

werden.277

Fir die Auswahl der Fragetypen lassen sich unterschiedliche Fragenformate unterscheiden: 1.
geschlossene Fragen, deren Antwortkategorien vorgegeben sind, 2. halboffene Fragen (eine Mischform
zwischen geschlossenen und offenen Fragen), die als Erganzung zu den vorgegebenen Antwortkategorien
noch eine weitere offene Antwortkategorie enthalten und 3. offene Fragen, welche ganzlich frei beantwortet
werden.?’® Der Auswertungsaufwand ist fir geschlossene Fragen geringer als fir halboffene und offene
Fragen. Besonders offene Fragen sind mit einem héheren Aufwertungsaufwand verbunden, da sich durch
das selbststandige Formulieren der Teilnehmer viele unterschiedliche Antworten ergeben, die fur die

Auswertung eine Zuteilung zu Kategorien erfordern.27°

Um die Einstellungen und Meinungen der Teilnehmer einer Befragung zu messen und deren Position zu
einem Thema oder Merkmal zuzuordnen und zu quantifizieren, ist es erforderlich mit Skalierungen zu
arbeiten. Fragebdgen enthalten, je nach konkreter Fragestellung, verschiedene Skalenniveaus. Es
werden vier Skalenniveaus (Messniveaus) unterschieden: die Nominalskala, welche Gleichheit bzw.
Ungleichheit zum Ausdruck bringt, die Ordinalskala, die zusatzlich zu gleich/ungleich auch eine
Rangordnung erlaubt (z.B. groRer/kleiner, besser/schlechter, mehr/weniger), die Intervallskala, welche
gleich/ungleich, eine Rangordnung und eine Differenz (das Intervall) zwischen zwei Werten betrachtet
sowie die Verhéltnisskala (hochste Stufe), die alle Eigenschaften der niedrigeren Skalen beinhaltet,
zusatzlich einen Nullpunkt aufweist und zwei Werte ins Verhaltnis setzt.?8° Die Abstufungen einer
Ratingskala kdnnen auf unterschiedliche Art und Weise dargestellt werden, etwa verbal (sprachliche
Formulierung), numerisch (als Zahlenangabe), mit Symbolen oder génzlich ohne Marke (mittels visueller
Analogskala). Die Auswahl sollte sowohl Aspekte des Layouts als auch die geeignete Ansprache der
Zielgruppe berlicksichtigen. Verbale Skalenmarken kdnnen beispielsweise zur Ermittlung der Haufigkeit,

Intensitat, Wahrscheinlichkeit und Bewertung herangezogen werden.28!

277 \gl. Raithel (2008), S. 67.

278 \/gl. Steiner/Benesch (2018), S. 52 f.
219 \/gl. Raithel (2008), S. 68.

280 /g, Steiner/Benesch (2018), S. 26 ff.
281 \/gl. Doring/Bortz (2016), S. 245 f.
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Fur die Auswahl der Anzahl an Skalenstufen mussen mehrere Aspekte Bertcksichtigung finden.
Ratingskalen mit ungeradzahliger Stufenanzahl weisen eine neutrale, mittlere Antwortkategorie auf (als
Ausdruck von Meinungslosigkeit oder auch Ambivalenz), wéhrend diese bei geradzahligen Ratingskalen
entfallen und damit eine Entscheidung in eine der beiden Richtung erzwingen und eine Tendenz sichtbar
wird. Hinsichtlich der geeigneten Zahl an Stufen sollten weder zu viele Stufen (z.B. zwanzig) noch zu
wenige Stufen (z.B. drei) zur Anwendung kommen. Als praxistauglich gilt eine Stufenanzahl zwischen funf

und sieben Stufen.282

Der Uberwiegende Teil des Fragebogens dieser Masterarbeit wurde mit geschlossenen und halboffenen
Fragen als Pflichtfragen konzipiert. Offene Fragen wurden auf das Mindeste beschrankt und bezogen sich
auf die Angabe des Alters und die Anzahl der bisherigen Arbeitgeber in der IT als Pflichtfrage. Am Ende
der Befragung wurde eine weitere offene Frage gestellt, welche optional beantwortet werden konnte. Es
wurde eine verbale Darstellung der Ratingskalen gewéhlt, welche die Intensitat (Zufriedenheit mit Aspekten
des derzeitigen Jobs) und die Bewertung (Wichtigkeit der Angebote des Arbeitgebers und Zustimmung zu
Aussagen) ermittelte. Fir die Beantwortung der geschlossenen Fragen wurde eine sechs-stufige
Intervallskala verwendet. Die gerade Anzahl an Stufen wurde der ungeraden Anzahl an Stufen vorgezogen,
um ein Ausweichen auf eine neutrale Mitte zu vermeiden und Tendenzen abbilden zu kénnen, indem eine

Entscheidung in eine bestimmte Richtung forciert wurde.

Die Gliederung des Fragebogens umfasste folgende Abschnitte:
o Demografische Daten (Angaben zur Person)
¢ Beruflicher Werdegang in der Informationstechnologie (IT)
e Aktuelle berufliche Situation in der Informationstechnologie (IT)
¢ Handlungsfeld 1: Merkmale der Organisation - Arbeitsbedingungen
¢ Handlungsfeld 2: Mitarbeiterfihrung
e Handlungsfeld 3: Merkmale der Arbeit - Arbeitsinhalte
o Arbeitgeberwechsel
e Offene Frage zur personlichen Einschatzung der Teilnehmer: wie kann ein

Arbeitgeber langfristig fir bestehende Mitarbeiter attraktiv bleiben?

Um spatere Probleme bei der Beantwortung der Fragen zu vermeiden, ist es nach Erstellung des Frage-
bogens unerlasslich, diesen kritisch hinsichtlich des Aufbaus, der Verstandlichkeit der Fragestellung und
der Bearbeitungszeit zu evaluieren. Zu diesem Zweck wird, vor der eigentlichen Durchfiihrung der
Befragung, ein Pretest durchgefuhrt, welcher Unklarheiten und Verbesserungspotentiale aufdecken soll.

Die Einarbeitung dieses Feedbacks ist dringend anzuraten.283

Der Pretest wurde mit sechs Teilnehmern im Zeitraum von 02.09.2020 bis 06.09.2020 durchgefiihrt (erster
und zweiter Pretest). Die sechs Personen erhielten den konstruierten Fragebogen zur Durchsicht und
Beantwortung. Das Feedback der Testpersonen war durchgehend positiv. Die Bearbeitungszeit von

finfzehn Minuten wurde als akzeptabel eingestuft, da bis auf wenige Ausnahmen nur geschlossene und

282 \/gl. Doring/Bortz (2016), S. 249.
23 \/gl. Steiner/Benesch (2018), S. 63 f.
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halboffene Antwortformate vorlagen. Generell wurden es als sehr positiv angesehen, dass keine
schriftichen Bewertungen (im Rahmen von offenen Fragen) notwendig waren. Die vier-stufige
Intervallskala im ersten Pretest wurde durch eine sechs-stufige Intervallskala ersetzt, da sie mehr
Informationsgehalt liefert und genauere Auswertungen ermdglicht. Auch die sechs-stufige Intervallskala
stellte kein Problem fiir die Testpersonen dar. Durch die erhaltenen Riickmeldungen wurden auch weitere

geringfligige Anpassungen hinsichtlich der Frageformulierungen eingearbeitet.

7.2.2 Durchfuhrung der Befragung

Der Erhebungszeitraum der Befragung erstreckte sich von 14.09.2020 bis 25.09.2020. Der Link zur Online-
Befragung wurde per E-Mail an acht IT-Unternehmen verteilt, welche (gemafR Informationen auf den
jeweiligen Homepages der Unternehmen) IT-Personal beschéftigen. Die Unternehmen wurden gebeten
den Fragenbogen an ihre IT-Mitarbeiter weiterzuleiten. Es wurde mitgeteilt, dass es sich um eine freiwillige
und anonyme Befragung handelt, welche etwa funfzehn Minuten Zeit in Anspruch nimmt. Dartiber hinaus
wurde beschrieben, dass die Namen der teilnehmenden Unternehmen nicht in der Masterarbeit genannt

werden.

Die Gewahrleistung der Anonymitat der Unternehmen ist vor allem dahingehend notwendig, da der
Fragebogen nicht nur die Erwartungen und Winsche von IT-Personal erhebt (unternehmensunabhangige
Angebote von Arbeitgebern), sondern auch verschiedene Aspekte beim aktuellen Arbeitgeber beleuchtet,
wie beispielsweise die Zufriedenheit, Einschatzungen zur Unternehmenskultur und des Betriebsklimas, der
Beurteilung der Fuhrungsqualitdt, Arbeitsinhalten sowie der Wechselbereitschaft (unternehmens-

spezifische Aspekte).

7.2.3 Datenauswertung und Ergebnisse der Befragung

Fir die Analyse quantitativer Daten stehen prinzipiell zwei Mdglichkeiten zur Verfligung: die
Deskriptivstatistik (beschreibende Statistik) und die Inferenzstatistik (analytische, beurteilende bzw.
schlieBende Statistik). Die Deskriptivstatistik verfolgt den Ansatz die Eigenschaften einer Stichprobe
zusammenfassend zu beschreiben, z.B. durch die Ermittlung statistischer Kennwerte wie Haufigkeiten oder
LagemaRen und der Veranschaulichung der quantitativen Daten in tabellarischer und grafischer Form.
Hingegen ermdglicht es die Inferenzstatistik von den Ergebnissen einer reprasentativ gezogenen
Teilmenge (Stichprobe) auf die Grundgesamtheit (Population) zu schlieRen und damit allgemein giltige
Aussagen zu treffen. Reprasentativitat ist dann gegeben, wenn die Eigenschaften der Stichprobe mit jenen
der dahinterstehenden Grundgesamtheit mdglichst genau Ubereinstimmen (z.B. hinsichtlich Geschlecht,
Alter, Bildungsstand). Fur die Inferenzstatistik werden im Vorfeld Hypothesen aufgestellt (welche sich auf

die Grundgesamtheit beziehen) und diese anschlieRend berprift.284

Werden einzelne Variablen eines Datenkollektivs bzw. einer Stichprobe ausgewertet, handelt es sich um
univariate deskriptivstatistische Analysen. Die wichtigsten univariaten Kennwerte sind die Male der
zentralen Tendenz (Modalwert, Medianwert, arithmetisches Mittel) und die StreuungsmaRe (Varianz,

Standardabweichung). Die multivariate Deskriptivstatistik betrachtet mehrere Variablen gleichzeitig mit

284 \/gl. Steiner/Benesch (2018), S. 15 ff.
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dem Ziel die Zusammenhénge zwischen den verschiedenen Variablen zu prufen. Um die Starke von
Zusammenhangen sichtbar zu machen, erfolgt die Berechnung von Korrelation und Regression.285 Im Zuge

dieser Masterarbeit wurde eine univariate deskriptivstatische Analyse durchgefihrt.

Das arithmetische Mittel (der Mittelwert) dividiert die Summe aller Messwerte durch die Anzahl der
Messwerte. Es handelt sich um ein bekanntes und sehr haufig verwendetes Lagemal. Ein Nachteil des
Mittelwertes liegt in seiner Empfindlichkeit gegentber Ausreilern. Der Medianwert (Median, Zentralwert)
trennt eine Verteilung in zwei gleich groRe Halften. Die Halfte der Werte liegt damit unterhalb des Medians
und die Halfte der Werte oberhalb des Medians. Im Vergleich zum arithmetischen Mittel ist der Median
gegenuber Ausreil3ern unempfindlicher. Bei Normalverteilung der Daten sind Mittelwert und Median ident.

Der Modalwert (Modus) stellt den Wert dar, welcher am haufigsten in einer Stichprobe vorkommt.286

Mittels der Berechnung von Streuungsmalfien kann eruiert werden wie sehr sich die Werte einer Stichprobe
voneinander unterscheiden. Der haufigste anzutreffende Kennwert fiir die Streuung ist die Standard-
abweichung (SD: standard deviation), die sich aus der Varianz (SD?) berechnet (Summe der quadrierten
Abweichungen aller Werte vom Mittelwert, dividiert durch die Anzahl aller Werte). Durch Ziehen der
Quadratwurzel aus der Varianz, ergibt sich die Standardabweichung. Das Wissen um die Streuung gibt
Auskunft darliber wie aussagekraftig der Mittelwert ist, indem aufgezeigt wird wie grof3 die Abweichung der

Werte zur Mitte ausfallen.287

Die Datenauswertung der Online-Befragung wurde mithilfe der Auswertung des verwendeten Umfragetools

(Umfrage Online) und Microsoft Excel durchgefihrt.
7.2.3.1 Beschreibung der Stichprobe

145 Teilnehmer haben an der Online-Befragung teilgenommen. Drei Teilnehmer gaben an sich nicht in
einem aufrechten Beschaftigungsverhaltnis zu befinden und wurden daher zum Ende der Umfrage
weitergeleitet (dies trifft beispielsweise auf selbststandig tatige Personen zu). 126 Teilnehmer haben die
Befragung beendet, wovon drei Teilnehmer keinen Tétigkeitsbereich mit IT-Bezug angaben und daher nicht
fur die Auswertung herangezogen wurden (siehe Definition der Population in 7.2.1). Somit flossen die
Ergebnisse von 123 vollstandig ausgefillliten Fragebdgen von IT-Fachkréften in die Datenauswertung ein

(Stichprobenumfang: n = 123).

Der Mittelwert des Alters lag bei 37,7 Jahren, der Modus bei 36 Jahren und der Median bei 37 Jahren.
Basierend auf den Altersangaben der Teilnehmer lieR sich eine Aufschlisselung der Generationsverteilung
(auf Grundlage der im Literaturteil verwendeten Einteilung der Generationen) vornehmen: die Generation
Y stellte mit 54,5% den grof3ten Anteil dar, gefolgt von der Generation X mit 35,8%, der Generation Z mit
8,1% und den Babyboomern mit 1,6%.

285 \/gl. Hussy/Schreier/Echterhoff (2010), S. 165 ff.
286 \/gl. Steiner/Benesch (2018), S. 102 ff.
287 \/gl. Hussy/Schreier/Echterhoff (2010), S. 166 f.
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Eine Auswertung des hdchsten Bildungsabschlusses zeigte, dass 70,7% der Befragten ein Studium an
einer Universitat oder Fachhochschule absolviert haben (Bachelorstudium: 20,3%; Masterstudium: 22,0%;
Diplomstudium: 26,0%; Doktorat: 2,4%).

65,0% gaben an eine Aushildung mit IT-Ausbildung absolviert und auch abgeschlossen zu haben, 3,3%
haben zwar eine IT-Ausbildung absolviert, jedoch keinen Abschluss gemacht. Weitere 2,4% befanden sich
derzeit in Ausbildung und 29,3% (n = 36) gaben an keine Ausbildung mit IT-Schwerpunkt durchlaufen zu
haben. Diese Personen (n = 36) ohne IT-spezifische Ausbildung arbeiten jedoch in folgenden IT-Tatigkeits-
bereichen: Softwareentwicklung (n = 8), IT-Consulting (n = 8), IT-Produktmanagement (n = 6), IT-
Projektmanagement (n = 4), Datenbankentwicklung (n = 2), IT-Support (n = 2), IT-Qualitdtsmanagement (n
=1), IT, Vertrieb (n = 1) und in sonstigen IT-Bereichen (n = 4).

Der Stichproben-Steckbrief in Tabelle 8 fasst die Angaben zu den Befragungsteilnehmern zusammen.

Absolute Haufigkeit Prozentuelle Haufigkeit
der Teilnehmer der Teilnehmer
Geschlecht
Weiblich 38 30,9%
Mannlich 84 68,3%
Divers 1 0,8%
Generation (basierend auf angegebenem Alter)
Babyboomer: 56-74 Jahre 2 1,6%
Generation X: 41-55 Jahre 44 35,8%
Generation Y: 25-40 Jahre 67 54,5%
Generation Z: 24 Jahre und jiinger 10 8,1%
Kinder
Ja 56 45,5%
Nein 67 54,5%
Hochster Bildungsabschluss
Lehre 6 4,9%
Berufsbildende mittlere Schule (BMS, Fachschule) 3 2,4%
Berufsbildende hohere Schule mit Reifepriifung (z.B. HTL, HAK) 17 13,8%
Allgemeine héhere Schule (AHS) mit Reifepriifung 8 6,5%
Bachelorstudium (Universitét, Fachhochschule) 25 20,3%
Masterstudium (Universitat, Fachhochschule) 27 22,0%
Diplomstudium (Universitat, Fachhochschule) 32 26,0%
Doktorat 3 2,4%
Sonstiges 2 1,6%
Absolvierung einer Ausbildung mit IT-Bezug
Ja, mit Abschluss 80 65,0%
Ja, ohne Abschluss 4 3,3%
Derzeit in Ausbildung mit IT-Bezug 3 2,4%
Nein 36 29,3%
Arbeitsort
Osterreich 61 49,6%
Deutschland 54 43,9%
Schweiz 8 6,5%
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Absolute Haufigkeit
der Teilnehmer

Prozentuelle Haufigkeit
der Teilnehmer

Beschaftigungsausmaf

Vollzeit 105 85,4%
Teilzeit 18 14,6%
Berufserfahrung in der IT

Weniger als 1 Jahr 8 6,5%

1-2 Jahre 13 10,6%

3-4 Jahre 14 11,4%

5-7 Jahre 12 9,8%

8-10 Jahre 19 15,4%

11-15 Jahre 20 16,3%

16-20 Jahre 15 12,2%

Mehr als 20 Jahre 22 17,9%

Anzahl der Arbeitgeber in der IT, inkl. aktuellem Arbeitgeber

1 Arbeitgeber 41 33,3%

2 Arbeitgeber 36 29,3%

3 Arbeitgeber 22 17,9%

4 Arbeitgeber 12 9,8%

5 Arbeitgeber 6 4,9%

6 Arbeitgeber 6 4,9%

Tatigkeitsbereich in der IT

Softwareentwicklung 49 39,8%

IT-Produktmanagement 11 8,9%

IT-Projektmanagement 14 11,4%

IT-Consulting 11 8,9%

Datenbankentwicklung 2 1,6%

IT-Support 2 1,6%

IT-Systemadministration 10 8,1%

IT-Qualitatsmanagement 7 5,7%

IT-Vertrieb 9 7,3%

Sonstiges 8 6,5%

Betriebszugehorigkeit bei aktuellem Arbeitgeber

Weniger als 1 Jahr 26 21,1%

1-2 Jahre 24 19,5%

3-4 Jahre 19 15,4%

5-7 Jahre 9 7,3%

8-10 Jahre 13 10,6%

11-15 Jahre 13 10,6%

16-20 Jahre 12 9,8%

Mehr als 20 Jahre 7 5,7%
Flhrungsposition

Ja 16 13,0%

Nein 107 87,0%

Tabelle 8: Stichproben-Steckbrief der Online-Befragung (n = 123; Angaben in absoluten Zahlen und Prozenten). Eigene Darstellung.
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7.2.3.2 Ergebnisse fur Handlungsfeld 1: Merkmale der Organisation - Arbeitsbedingungen

Nach den Angaben zur Person wurde den Teilnehmern eine allgemeine Frage hinsichtlich ihrer
Zufriedenheit mit unterschiedlichen Aspekten ihres aktuellen Jobs gestellt. Die Zufriedenheit wurde
von den Teilnehmern anhand einer sechs-stufigen Skala von ,sehr unzufrieden® (1) bis ,sehr zufrieden® (6)

eingeschéatzt, welche in Tabelle 9 dargestellt ist.

Zufriedenheit mit Aspekten des derzeitigen Jobs

Sehr unzufrieden (1) Unzufrieden (2) Eher unzufrieden (3) ‘ Eher zufrieden (4) ‘ Zufrieden (5) | Sehr zufrieden (6)

Tabelle 9: Rating-Skala zur Einschétzung der Zufriedenheit. Eigene Darstellung.

In Abbildung 26 sind die MalRe der zentralen Tendenz (Modus, Median, Mittelwert) dargestellt, welche einen
guten Uberblick tiber die ermittelte Arbeitnenmer-Zufriedenheit bieten. Fiir das Verhéltnis zu den Kollegen
und die Vereinbarkeit der Arbeitszeiten mit dem Privatleben wurde die héchste Zufriedenheit angegeben.
Sowohl der Modus als auch der Median betragen 6 (sehr zufrieden). Danach folgte die Zufriedenheit mit
der Fihrungsqualitat der Fuhrungskraft, die Gestaltung der Arbeitsinhalte sowie die Anerkennung und
Wertschatzung fir Leistungen und Erfolge. Die niedrigste Zufriedenheit wurde fur die Hohe des Gehalts

und die gebotenen Perspektiven und Entwicklungsmdglichkeiten im Unternehmen angegeben.

Wie zufrieden sind Sie im Allgemeinen mit den folgenden Aspekten
Ihres derzeitigen Jobs?

Verhéltnis zu den Kollegen s — ()
Vereinbarkeit der Arbeitszeiten mit dem Privatleben s
Flhrungsqualitat der Fihrungskraft meesssss———————————— 5
Gestaltung der Arbeitsinhalte (z.B. vielféltig, interessant) m——————————————— 5
Anerkennung und Wertschéatzung fur Leistungen / Erfolge s 5
Hohe des Gehalts meeesssss——————— 4

Perspektiven und Entwicklungsmoglichkeiten ~ m——

1 2 3 4 5 6

® Modus mMedian ®Mittelwert

Abbildung 26: Zufriedenheit mit unterschiedlichen Aspekten des derzeitigen Jobs: MaRe der zentralen Tendenz (n = 123; 1: sehr
unzufrieden; 2: unzufrieden; 3: eher unzufrieden; 4: eher zufrieden; 5: zufrieden; 6: sehr zufrieden). Eigene Darstellung.

Abbildung 27 visualisiert die prozentuellen Haufigkeiten aller Antwortkategorien. Die Zusammenfassung
der Kategorien 1-3 (sehr unzufrieden, unzufrieden und eher unzufrieden) zeigt, dass insgesamt rund ein
Drittel (32,5%) der Befragten mit den Perspektiven und Entwicklungsmdoglichkeiten im Unternehmen und

rund ein Viertel der Befragten (22,0%) mit der Hohe ihres Gehalts unzufrieden sind.
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Wie zufrieden sind Sie im Allgemeinen mit folgenden Aspekten
Ihres derzeitigen Jobs?

45%
35,0%
0% 29,3% 24 4% 27,6%
18,7% g
1506 13,8% 13,8% 11.4% 15,4%
b ,
0%
Hohe des Gehalts Perspektiven und Entwicklungsmdglichkeiten
im Unternehmen
Sehr unzufrieden (1) mUnzufrieden (2) ® Eher unzufrieden (3)
m Eher zufrieden (4) m Zufrieden (5) m Sehr zufrieden (6)

Abbildung 27: Zufriedenheit mit der Hohe des Gehalts und den Perspektiven/Entwicklungsméglichkeiten im Unternehmen (n = 123;
Angaben in Prozent). Eigene Darstellung.

Bei Betrachtung der Unterschiede zwischen den Geschlechtern zeigte sich, dass die befragten Manner (n
= 84) unzufriedener mit der Hohe ihres Gehalts und den gebotenen beruflichen Perspektiven waren als die
befragten Frauen (n = 38). Fir die méannlichen Teilnehmer wurde sowohl fir das Gehalt als auch die
Perspektiven ein Modus und Median von 4 (eher zufrieden) ermittelt, bei den Frauen jeweils 5 (zufrieden).
Ebenso lagen die Mittelwerte der Manner fur das Gehalt bei 4,12 (Frauen: 4,68) und fir die Perspektiven

bei 3,94 (Frauen: 4,50) und waren damit niedriger als jene der weiblichen Befragten.

Nach dieser Einstiegsfrage ging es darum die Eignung von Angeboten des Arbeitgebers fir die
Mitarbeiterbindung von IT-Fachkraften zu evaluieren. Zu diesem Zweck wurden die Teilnehmer gebeten
die Wichtigkeit unterschiedlicher Angebote zu beurteilen. Die Angebote umfassten dabei die Themen-
bereiche Flexibilitat, Verpflegung am Arbeitsplatz, Veranstaltungen, Mobilitat, Gehalts- und Karriere-
entwicklung, Vereinbarkeit von Beruf und Familie, betriebliche Gesundheitsférderung, Ausstattung am
Arbeitsplatz und Weiterbildungen. Die Wichtigkeit der Arbeitgeberangebote wurde anhand einer sechs-
stufigen Skala von ,uUberhaupt nicht wichtig“ (1) bis ,sehr wichtig“ (6) von den Teilnehmern bewertet. Tabelle
10 zeigt die verwendete Rating-Skala.

Angebote des Arbeitgebers

Uberhaupt nicht wichtig (1) Unwichtig (2) Eher unwichtig (3) Eher wichtig (4) Wichtig (5) Sehr wichtig (6)

Tabelle 10: Rating-Skala zur Einschétzung der Wichtigkeit der Angebote des Arbeitgebers. Eigene Darstellung.

Aus der Literaturrecherche sowie dem durchgefihrten Workshop mit IT-Fachkraften ging klar hervor, dass
das Gewahren von mdglichst viel Flexibilitat eine entscheidende Rolle fir die Mitarbeiterbindung spielt. Die
Angebote zur Erhéhung der Flexibilitat wurden gezielt an den Anfang des Fragebogens gestellt, um das

Interesse und die Motivation der Teilnehmer den Fragebogen auszufillen, zu wecken.

Abbildung 28 zeigt die Antwortkategorien 4-6 (eher wichtig, wichtig und sehr wichtig) fur die Flexibilitats-
angebote mit deren prozentuellen Haufigkeiten. 80,5% der Befragten bewerteten die Gleitzeit zur freien
Einteilung des Arbeitsbeginns und -endes sowie der Anzahl taglich geleisteter Stunden, als sehr wichtig.
Home office, fir die Arbeit von zuhause aus, wurde von 59,3% und die Mdglichkeit Zeitausgleich fur
geleistete Uberstunden zu konsumieren von 52,0% als sehr wichtig bewertet. Insgesamt zeigten die

Teilnehmer bei der Wichtigkeit des Angebots von Gleitzeit, Home office und Zeitausgleich Einigkeit.
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Wie wichtig ist es lhnen, dass lhr Arbeitgeber folgende Angebote bereitstellt,
um die Flexibilitat zu erhéhen?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Gleitzeit ERLZINERL 80,5%

Home office

Zeitausgleich
Teilzeit
4-Tage-Woche

Keine Kernarbeitszeiten 29,3% 17,9% 17,1%
Bildungskarenz / Bildungsteilzeit 30,1% 22,0% 13,0%
Jahresarbeitszeit 20,3% 17,9% 10,6%

Sabbatical 22,8% 17,1% 8,1%

m Eher wichtig (4) ®Wichtig (5) = Sehr wichtig (6)
Abbildung 28: Angebote des Arbeitsgebers zur Erhéhung der Flexibilitat (n = 123; Angaben in Prozent). Eigene Darstellung.

Im Mittelfeld der Flexibilitaitsangebote fanden sich die Moglichkeit in Teilzeit zu arbeiten, die wochentliche
Arbeitszeit im Zuge einer Vier-Tage-Woche zu leisten, keine erforderliche Anwesenheit durch Kernarbeits-
zeiten zu haben und Auszeiten/Arbeitszeitreduktionen zu Bildungszwecken in Anspruch zu nehmen. Die
Jahresarbeitszeit, bei welcher z.B. einige Wochen weniger gearbeitet werden kann und die Einarbeitung
dieser Reduktion zu einem spéteren Zeitpunkt eingearbeitet werden kann sowie ein Sabbatical (langere
Auszeit am Stiick, meist mehrere Monate bis zu 1 Jahr) erreichten vergleichsweise niedrigere prozentuelle
Anteile. Ein Vergleich der Maf3e der zentralen Tendenz fir M&nner und Frauen zeigt, dass die Flexibilitats-
angebote Teilzeit, Vier-Tage-Woche und Bildungskarenz von den weiblichen Befragten als wichtiger
eingestuft wurden als den mannlichen Befragten (h6herer Modus, Median und arithmetischer Mittelwert).

Abbildung 29 zeigt diesen Geschlechter-Vergleich im Uberblick.

Wie wichtig ist es lhnen, dass Ihr Arbeitgeber folgende Angebote bereitstellt,
um die Flexibilitat zu erhéhen?

6 6
6 5 487 5 5 5
° 4 4 : 4 .o 4 4 4,39
3,69 3,79 3,73
4
3
3
2 I
1
Teillzeit: Teilzeit: 4-Tage-Woche: 4-Tage-Woche: Bildungskarenz: Bildungskarenz:
Mé&nner Frauen Méanner Frauen Mé&nner Frauen
(n=84) (n=38) (n=84) (n=38) (n=84) (n=38)

®Modus ®mMedian ™ Mittelwert

Abbildung 29: Teilzeit, 4-Tage-Woche und Bildungskarenz: MafR3e der zentralen Tendenz (Méanner: n = 84; Frauen: n = 38; 1:
Uiberhaupt nicht wichtig; 2: unwichtig; 3: eher unwichtig; 4: eher wichtig; 5: wichtig; 6: sehr wichtig). Eigene Darstellung.
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Das Angebot eines Sabbaticals spielte fur die Generation Y eine groRere Rolle (Modus und Median: 4;
eher wichtig) als fur die Generation X (Modus und Median: 3; eher unwichtig). Die Generation X sprach
sich jedoch besonders fur den Wegfall von Kernarbeitszeiten aus (Modus: 6; sehr wichtig) verglichen mti
der Generation Y (Modus: 4; eher wichtig). Abbildung 30 illustriert diesen Vergleich.

Wie wichtig ist es Ihnen, dass lhr Arbeitgeber folgende Angebote bereitstellt,
um die Flexibilitat zu erhéhen?

6
6
’ 360 4 4 4274 387 4 4
4 3,27 ’
’ 3 3
3
1
Sabbatical: Generation X  Sabbatical: Generation Y  Keine Kernarbeitszeiten:  Keine Kernarbeitszeiten:
(n=44) (n=67) Generation X Generation Y
(n=44) (n=67)

®Modus ®Median ®Mittelwert

Abbildung 30: Sabbatical und Kernarbeitszeiten: MafRe der zentralen Tendenz (Generation Y: n = 67; Generation X: n = 44; 1:
Uberhaupt nicht wichtig; 2: unwichtig; 3: eher unwichtig; 4: eher wichtig; 5: wichtig; 6: sehr wichtig). Eigene Darstellung.

Auf die Frage wie viel Prozent der wochentlichen Arbeitszeit gerne von zuhause aus gearbeitet werden
wurde, nannten jeweils rund ein Drittel der Befragten, dass sie gerne ca. 50% Home office (30,1%) bzw.
ca. 75% Home office (33,3%) hatten. 13,8% wirden gerne nur im Home office arbeiten, weitere 18,7%
kénnen sich vorstellen ein Viertel ihrer wochentlichen Arbeitszeit im Home office zu verbringen und 4,1%
gaben an nicht von zuhause aus arbeiten zu wollen. Abbildung 31 zeigt sowohl die Ergebnisse fur alle
Teilnehmer als auch jene fir die Generation Y und Generation X sowie Manner und Frauen. Dabei konnte
eruiert werden, dass rund Dreiviertel der betrachteten Gruppen mindestens 50% ihrer wochentlichen

Arbeitszeit im Home office arbeiten méchten.

Angenommen Home office ist mdglich, wie viel Prozent Ihrer wochentlichen
Arbeitszeit wirden Sie gerne von zuhause aus arbeiten?

0,
o 34.3% 34,3% 35,7% 08%
31,8%
30% 27.4%
- 19,0%

10%

0%
Alle Teilnehmer Generation Y Generation X Méanner Frauen
(n=123) (n=67) (n=44) (n=284) (n=38)

®0% (kein Home office) ®ca. 25% Home office  ®ca. 50% Home office

mca. 75% Home office  ®100% (nur Home office)

Abbildung 31: Prozent der wochentlichen Arbeitszeit im Home office (n = 123; Generation Y: n = 67; Generation X: n = 44; Manner: n
= 84, Frauen: n = 38; Angaben in Prozent). Eigene Darstellung.
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Fur die Verpflegungsangebote am Arbeitsplatz gaben 43,9% der Befragten an, dass die Bereitstellung
kostenloser Getranke sehr wichtig sind. Fir 39,8% sind Gemeinschaftsraume fiur die Mittagspause und
Pausen wahrend des Arbeitstages sehr wichtig. Eine vergleichsweise untergeordnete Rolle spielten
kostenlose Snacks, Zuschisse zum Mittagessen, das Vorhandensein einer Betriebskantine und die
Ausgabe von Essensgutscheinen, welche auch in privat in teiinehmenden Restaurants eingelést werden
kénnen. Abbildung 32 zeigt die Antwortkategorien 4-6 (eher wichtig, wichtig und sehr wichtig) im Uberblick.

Wie wichtig ist es lhnen, dass Ihr Arbeitgeber folgende Angebote zur
Verpflegung am Arbeitsplatz bereitstellt?

0% 25% 50% 75% 100%
Kostenlose Getranke 16,3% 31,7% 43,9%
Gemeinschaftsraume fur Mittagessen und Pausen [ENEZ 39,0% 39,8%

Kostenlose Snacks 27,6% 19,5%  8,1%)

Zuschusse zum Mittagessen 19,5% 22,8% 8,1%

Betriebskantine 26,8% 13,8% 6,5%

Essensgutscheine 14,6% 220% 5,79

®m Eher wichtig (4) mWichtig (5) = Sehr wichtig (6)
Abbildung 32: Angebote des Arbeitsgebers zur Verpflegung (n = 123; Angaben in Prozent). Eigene Darstellung.

Fur die vom Arbeitgeber angebotenen bzw. geforderten Veranstaltungen, gab die Halfte der Befragten
(50,4%) an, dass sie regelméaRige Mitarbeiterinformationen (z.B. zu Unternehmenszielen, Geschéfts-
entwicklung und geplanten MalRnahmen) fiir sehr wichtig halten. Sowohl der Modus als auch der Median
betragt 6 (sehr wichtig). Ein Drittel der Befragten (30,1%) befindet Teambuilding-Events wéhrend der
Arbeitszeit sehr wichtig (Modus: 6; Median: 5). Jeweils rund ein Viertel halt Fihrungskraftetrainings
(26,0%) und Firmenveranstaltungen (25,2%; z.B. Sommerfest oder Weihnachtsfeier) fir sehr wichtig

(Modus und Median fir beide Antwortkategorien: 5). Abbildung 33 zeigt die erhaltenen Ergebnisse.

Wie wichtig ist es lhnen, dass Ihr Arbeitgeber
folgende Veranstaltungen anbietet bzw. fordert?

0% 25% 50% 75% 100%
RegelmaRige Mitarbeiterinformationen  JiBEEL 33,3% 50,4%
Teambuilding-Events wahrend der Arbeitszeit
Fuhrungskréaftetraining 23,6% 30,1% 26,0%
Firmenveranstaltungen 22,0% 32,5% 25,2%

Veranstaltungen zur Feier erfolgreicher Projekte 27,6% 19,5% 22,0%
After-Work-Events mit Kollegen nach Feierabend 27,6% 23,6% 10,6%

® Eher wichtig (4) = Wichtig (5) ® Sehr wichtig (6)

Abbildung 33: Veranstaltungen, die der Arbeitgeber bietet bzw. férdert (n = 123; Angaben in Prozent). Eigene Darstellung.
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Fur alle drei Angebote des Arbeitgebers zur Mobilitat (Parkplatz, Jobticket, Dienstwagen) betragt der
Modus 6 (sehr wichtig). Das Angebot eines kostenloses Parkplatzes fur die Anreise mit dem eigenen PKW
wurde von 55,3% der Befragten als sehr wichtig beurteilt (Modus: 6; Median: 6; Mittelwert: 4,86). Das
Angebot eines Jobtickets fir die kostenlose oder verglnstigte Anreise mit 6ffentlichen Verkehrsmitteln war
fir 39,0% sehr wichtig (Modus: 6; Median: 5; Mittelwert: 4,69). Die Bereitstellung eines Dienstwagens zur
Privatnutzung wurden von rund einem Drittel (33,3%) als sehr wichtig angegeben, variiert jedoch starker
(Modus: 6; Median: 4; Mittelwert: 3,91). Die prozentuellen Haufigkeiten der Antwortkategorien 4-6 (eher
wichtig, wichtig, sehr wichtig) sind in Abbildung 34 dargestellt.

Wie wichtig ist es Ihnen, dass Ihr Arbeitgeber folgende Angebote
zur Mobilitat bereitstellt?

0% 20% 40% 60% 80%
Kostenloser Parkplatz 8,1% 16,3% 55,3%
Jobticket fir offentliche Verkehrsmittel 24,4% 39,0%
Dienstwagen zur Privatnutzung 14,6% 8,1% 33,3%

mEher wichtig (4) ®Wichtig (5) ®Sehr wichtig (6)
Abbildung 34: Angebote des Arbeitgebers zur Mobilitat (n = 123; Angaben in Prozent). Eigene Darstellung.

Wie bereits beschrieben, wurden fir die Perspektiven und Entwicklungsmdglichkeiten im Unternehmen
sowie die Hohe des Gehalts die niedrigsten Zufriedenheitswerte ermittelt. Basierend auf diesen Themen-
bereichen wurden die Teilnehmer auch zu Angeboten beziglich ihrer Gehalts- und Karriere-
entwicklung befragt. Abbildung 34 visualisiert die prozentuellen Haufigkeiten fir die Antwortkategorien 4-
6 (eher wichtig, wichtig und sehr wichtig). 40,7% der Befragten hielten den Karriereplan und 39,0% den
Gehaltsentwicklungsplan fir sehr wichtig. Variable Vergitungsbestandteile mittels leistungsbezogener
Boni oder Team-Boni fur das Erreichen von Zielvereinbarungen wurden ebenso betrachtet. Rund ein Viertel
(26,0%) beurteilten individuelle Boni als sehr wichtig, wahrend dies nur 14,6% fir die Team-Boni angaben.

In Abbildung 35 finden sich weitere Details der Antwortkategorien 4-6 (eher wichtig, wichtig, sehr wichtig).

Wie wichtig ist es lhnen, dass Ihr Arbeitgeber folgende Angebote zu
Gehalts- und Karriereentwicklung bereitstellt?

0% 15% 30% 45% 60% 75% 90%
Gehaltsentwicklungsplan 32,5% 39,0%
Langfristiger Entwicklungsplan (Karriereplan) 15,4% 26,8% 40,7%
Individuelle Boni fiir Zielvereinbarungen 34,1% 26,0%
Team-Boni fiir Zielvereinbarungen 35,8% 14,6%

m Eher wichtig (4) ®Wichtig (5) mSehr wichtig (6)

Abbildung 35: Angebote des Arbeitgebers zur Gehalts- und Karriereentwicklung (n = 123; Angaben in Prozent). Eigene Darstellung.
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Die Mal3e der zentralen Tendenz in Abbildung 36 illustrieren, dass sowohl der Gehaltsentwicklungsplan als
auch der Karriereplan, der die langfristige Entwicklung der Arbeitsinhalte im Unternehmen abbildet, am
haufigsten als sehr wichtig bewertet wurden (Modus: 6; sehr wichtig).

Wie wichtig ist es Ihnen, dass Ihr Arbeitgeber folgende Angebote zu Gehalts-
und Karriereentwicklung bereitstellt?

6 6
6
5 488 5 g1 5 5 5 5
4,43
4,08
4
3
2
1

Gehaltsentwicklungsplan Karriereplan Individuelle Boni Team-Boni
®Modus ®Median ®Mittelwert

Abbildung 36: Angebote des Arbeitgebers zur Gehalts- und Karriereentwicklung: Male der zentralen Tendenz (n = 123; 1: tiberhaupt
nicht wichtig; 2: unwichtig; 3: eher unwichtig; 4: eher wichtig; 5: wichtig; 6: sehr wichtig). Eigene Darstellung.

Die Frage nach der Vereinbarkeit von Beruf und Familie wurde bewusst allen Teilnehmern gestellt,
obwohl diese Angebote tendenziell eher fur weibliche Teilnehmer bzw. Teilnehmer mit Kindern relevant
sind. Abbildung 37 zeigt die Ergebnisse aller Teilnehmer fir die Antwortkategorien 4-6 (eher wichtig,
wichtig, sehr wichtig).

Wie wichtig ist es Ihnen, dass Ihr Arbeitgeber folgende Angebote zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie bereitstellt?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Karenzmanagement 22,0% 22,0% 22,8%
Fuhrung in Teilzeit 22,8% 22,0% 16,3%
Zuschiisse zu Kinderbetreuungskosten 23,6% 13,8%
Betriebskindergarten 19,5% 13,8% 7,3%

m Eher wichtig (4) ®Wichtig (5) ®Sehr wichtig (6)
Abbildung 37: Angebote des Arbeitgebers zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie (n = 123; Angaben in Prozent). Eigene Darstellung.

Das Karenzmanagement, welches das Kontakt halten wahrend der Abwesenheit und die Planung des
Wiedereinstiegs nach der Karenzzeit beinhaltet, wurde von rund einem Viertel (22,8%) aller Befragten (n =
123) als sehr wichtig beurteilt. Im Vergleich dazu stuften rund die Hélfte (47,4%) der weiblichen Befragten
(n = 38) das Karenzmanagement als sehr wichtig ein. Ebenso wurde fiir die Mdglichkeit zur Fihrung in
Teilzeit und die Zuschisse des Arbeitgebers zu Kinderbetreuungskosten eine hohere Wichtigkeit von den
befragten Frauen angegeben. Wahrend Fihrung in Teilzeit von 16,3% aller Befragten (n = 123) als sehr
wichtig beurteilt wurde, sind es bei den Frauen (n = 38) 36,8%. Zuschisse des Arbeitsgebers zu Kinder-

betreuungskosten halten 39,5% der Frauen (n = 38) flir wichtig und 23,7% fir sehr wichtig. Bei Betrachtung

101



Methodische Vorgehensweise

aller Teilnehmer (n = 123) hielten 13,8% die finanziellen Zuschisse zur Kinderbetreuung fir sehr wichtig
und 23,6% fiir wichtig.

Abbildung 38 gibt einen Uberblick (iber die arithmetischen Mittelwerte und vergleicht hierzu die Antworten
aller Teilnehmer (n = 123) mit jenen weiblicher Teilnehmer (n = 38) und Teilnehmern mit Kindern (n = 56).

Dabei ist ersichtlich, dass die Mittelwerte weiblicher Teilnehmer fiir alle Angebote hdher liegen.

Wie wichtig ist es Ihnen, dass Ihr Arbeitgeber folgende Angebote zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie bereitstellt?

5,11
4,68 4,58
3,14
I 2,80

Karenzmanagement Fuhrung in Teilzeit Zuschisse zu Betriebskindergarten
Kinderbetreuungskosten

m Mittelwert aller Teilnehmer m Mittelwert weiblicher Teilnehmer ® Mittelwert von Teilnehmern mit Kindern
(n=123) (n=38) (n =56)

Abbildung 38: Karenzmanagement, Fihrung in Teilzeit, Zuschiisse zu Kinderbetreuungskosten und Betriebskindergarten: Mafe der
zentralen Tendenz (n = 123; 1: Uberhaupt nicht wichtig; 2: unwichtig; 3: eher unwichtig; 4: eher wichtig; 5: wichtig; 6: sehr wichtig).
Eigene Darstellung.

Angebote zur betrieblichen Gesundheitsférderung wurden groéf3tenteils als eher wichtig bis wichtig
bewertet. In Abbildung 39 sind die prozentuellen Haufigkeiten der Antwortkategorien 4-6 (eher wichtig,
wichtig, sehr wichtig) abgebildet. Der Medianwert betrug 4 (eher wichtig) fur alle Angebote. Der Modus fir
das Angebot an gesunder Verpflegung, Sport- und Fithessangeboten sowie Informationen zu Gesundheits-
themen lag ebenfalls bei 4 (eher wichtig) und fur die Informationen zu Stress-, Zeit und Selbstmanagement
bei 5 (wichtig).

Wie wichtig ist es Ihnen, dass Ihr Arbeitgeber folgende Angebote zur
betrieblichen Gesundheitsférderung bereitstellt?

0% 20% 40% 60% 80%
Angebot an gesunder Verpflegung 33,3% 30,9% 14,6%
Sport- und Fitnessangebote 36,6% 20,3% 16,3%

Informationen zu Stress-, Zeit- und

Selbstmanagement 26.8% 32.5% 10,6%

Informationen zu Gesundheitsthemen 26,8% PASWA) 13,8%

® Eher wichtig (4) ®Wichtig (5) = Sehr wichtig (6)

Abbildung 39: Angebote des Arbeitgebers zur betrieblichen Gesundheitsférderung (n = 123; Angaben in Prozent). Eigene Darstellung.
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Das Angebot an gesunder Verpflegung umfasst beispielsweise ein gesundes Mittagessen und die
Bereitstellung von Obst. Zuschisse fiir Fitnessstudios oder auch Sportkurse fallen in die Kategorie der
Sport- und Fitnessangebote. Informationen zu den Themenbereichen Stress-, Zeit- und Selbst-
management dienen dem Zweck den Arbeitsalltag zu erleichtern und den Umgang und die Bewaltigung
von Stress zu schulen. Informationen zu Gesundheitsthemen beinhalten unter anderem Informationen zu

gesunder Erndhrung, Ergonomie am Arbeitsplatz und den Bereich der Gesundheitsvorsorge.

Ein in Abbildung 40 dargestellter Vergleich der arithmetischen Mittelwerte zwischen weiblichen Befragten
(n = 38) und mannlichen Befragten (n = 84) zeigte, dass die Wichtigkeit der Angebote betrieblicher

Gesundheitsférderung von Frauen hoher eingestuft wurde als dies bei den Mannern der Fall war.

Wie wichtig ist es Ihnen, dass Ihr Arbeitgeber folgende Angebote zur
betrieblichen Gesundheitsférderung bereitstellt?

6

5 4,66 410 4,50 4,39 4,29

4 ' 3,82 3,87 3,76

3

2

1

Angebot an gesunder  Sport- und Fitnessangebote Informationen zu Informationen zu
Verpflegung Stress-, Zeit- und Gesundheitsthemen

Selbstmanagement

m Mittelwert weiblicher Teilnehmer m Mittelwert mannlicher Teilnehmer
(n=84) (n=38)

Abbildung 40: Angebote des Arbeitgebers zur betrieblichen Gesundheitsférderung: MalRe der zentralen Tendenz (n = 123; 1:
Uberhaupt nicht wichtig; 2: unwichtig; 3: eher unwichtig; 4: eher wichtig; 5: wichtig; 6: sehr wichtig). Eigene Darstellung.

Abbildung 41 zeigt die prozentuellen Haufigkeiten der Antwortkategorien 4-6 (eher wichtig, wichtig, sehr
wichtig) zu den Angeboten der Ausstattung des Arbeitsplatzes. Von rund dreiviertel der Befragten
(75,6%) wurde die Bereitstellung mehrerer Bildschirmmonitore (mindestens zwei) als sehr wichtig beurteilt.
Danach folgten die Verwendung von Software auf dem aktuellen Stand der Technik (68,3%), ein
leistungsfahiger Rechner (67,5%), Hardware auf dem aktuellen Stand der Technik (65,0%), eine Wohlfiihl-
atmosphare im Biro (61,8%) sowie der gebotene Komfort am Arbeitsplatz (51,2%).

Unter Wohlfuhlatmosphéare wird ausreichend Platz und Licht, die Mdglichkeit zur Temperaturregulierung,
Luftungsmaoglichkeiten und ein geringer Larmpegel verstanden. Komfort am Arbeitsplatz bezieht sich unter
anderem auf ergonomische Burosessel und hodhenverstellbare Tische, die langes Arbeiten an einem

Buroarbeitsplatz angenehmer gestalten.

Das Mitspracherecht bei der Auswahl der Arbeitsausstattung (z.B. Laptop, Handy, Headset) und die
Mdoglichkeit favorisierte Programme zu nutzen (z.B. hinsichtlich Entwicklungsumgebung, Betriebssystem)
waren fiir knapp jeden vierten Befragten sehr wichtig (36,6% fir das Mitspracherecht und 38,2% fir
favorisierte Programme). Ein modern gestaltetes Biiro, die Mdglichkeit Dienstgerate (z.B. Laptop und
Handy) auch privat zu nutzen und die Bereitstellung eines Dienst-Handys wurden von rund einem Viertel

der Befragten als sehr wichtig beurteilt und spielten eine vergleichsweise untergeordnete Rolle.
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Wie wichtig ist es lhnen, dass Ihr Arbeitgeber folgende Angebote
bezuglich Ihrer Ausstattung am Arbeitsplatz bereitstellt?

0% 25% 50% 75% 100%

Bereitstellung mehrerer Bildschirmmonitore

Software auf dem aktuellen Stand der Technik
Leistungsfahiger Rechner

Hardware auf dem aktuellen Stand der Technik
Wobhlftihlatmosphare im Biiro

Komfort am Arbeitsplatz (Ergonomie) [/ 38,2% 51,2%
Mitspracherecht bei Auswahl der Arbeitsausstattung BEERelZ) 37,4% 36,6%
Moglichkeit favorisierte Programme zu nutzen

Modern gestaltetes Biro
Dienstgerate zur Privatnutzung 19,5% 17,9% 23,6%
Dienst-Handy
® Eher wichtig (4) ®Wichtig (5) = Sehr wichtig (6)

Abbildung 41: Angebote des Arbeitgebers zur Ausstattung am Arbeitsplatz (n = 123; Angaben in Prozent). Eigene Darstellung.

Hinsichtlich der Weiterbildungsangebote, die ein Arbeitgeber anbieten sollte, ist ein Uberblick der
Antwortkategorien 4-6 (eher wichtig, wichtig, sehr wichtig) in Abbildung 42 dargestellt. 40,7% der Befragten
fanden es sehr wichtig und weitere 41,5% wichtig, dass ihr Arbeitgeber ihnen die Absolvierung fach-

spezifischer Weiterbildungen erméglicht.

Wie wichtig ist es Ihnen, dass Ihr Arbeitgeber folgende Arten
von Weiterbildungen ermdglicht?

0% 25% 50% 75% 100%
Fachspezifische Weiterbildung
Weiterbildungen zu Methoden
Weiterbildungen zu Soft Skills AR 30,1% 30,1%
Weiterbildungen fiir Sprachen 28,5% 25,2% 17,1%

m Eher wichtig (4) = Wichtig (5) = Sehr wichtig (6)

Abbildung 42: Angebote des Arbeitgebers zu Weiterbildungen: Prozentuelle Haufigkeiten (n = 123; Angaben in Prozent). Eigene
Darstellung.

104



Methodische Vorgehensweise

Auch Weiterbildungen zu Methodenkompetenzen wurden von 30,1% als sehr wichtig und von weiteren
32,5% als wichtig eingestuft. Zu diesem Methodenwissen zahlen unter anderem agile Produktentwicklungs-

methoden wie Scrum und Kanban, aber auch Projektmanagementmethoden und Moderationstechniken.

Hinsichtlich der prozentuellen Haufigkeiten verhalt es sich mit Weiterbildungen im Bereich der Soft Skills
ahnlich zu jenen der Methodenkompetenz. Jeweils 30,1% fanden es sehr wichtig bzw. wichtig, dass ihnen
diese Art von Fortbildung ebenfalls ermdglicht wird. Weiterbildungen zu Soft Skills umfassen unter anderem

Kenntnisse Uber Konflikt- und Zeitmanagement sowie erfolgreiche Kommunikation.

Weiterbildungen flr Sprachen, wie zum Beispiel einem Angebot an vertiefenden Englischkursen, wurden

von 25,2% der Befragten als wichtig und von 17,1% als sehr wichtig beurteilt.

Die Mal3e der zentralen fur die unterschiedlichen Arten der Weiterbildung (fachspezifische Weiterbildung,
Weiterbildung zu Methoden und Weiterbildung im Bereich Soft Skills) sind in Abbildung 43 dargestellt.

Wie wichtig ist es Ihnen, dass Ihr Arbeitgeber folgende Arten
von Weiterbildungen erméglicht?

6
5,18

5 5 ' 5 5 5 5

5 4,70 4,58
4 4 4,10

4
3
2
1

Fachspezifische Weiterbildungen zu Weiterbildungen zu Weiterbildungen

Weiterbildungen Methoden Soft Skills fur Sprachen

®Modus ®mMedian ® Mittelwert

Abbildung 43: Angebote des Arbeitgebers zu Weiterbildungen: Male der zentralen Tendenz (n = 123; 1: Giberhaupt nicht wichtig; 2:
unwichtig; 3: eher unwichtig; 4: eher wichtig; 5: wichtig; 6: sehr wichtig). Eigene Darstellung.

Die Teilnehmer wurden gebeten ihre bevorzugte Form der Weiterbildung anzugeben. Dabei konnten sie
aus acht Antwortkategorien ihre vier favorisierten Weiterbildungsformen auswéhlen. Die beliebteste Form
der Weiterbildung stellte der persdnliche Wissensaustausch (analog oder digital) mit Kollegen anhand
eines konkreten Praxisbeispiels dar (67,5%). Externe Préasenzveranstaltungen, also jene aufRerhalb des
eigenen Unternehmens in Form von Seminaren und Workshops, wurden von 56,9% der Befragten
angegeben. Weiterbildungen in Form von zeitlich und 6rtlich flexiblen Online-Kursen wurden von 63,7%
genannt und rund die Halfte (45,5%) bevorzugten berufsbegleitende Weiterbildungsformen, die von

Bildungseinrichtungen angeboten werden (z.B. Studiengénge, Kurse, Lehrgange).

Kongresse, Konferenzen und Tagungen wurden von 39,0% der Befragten gewahlt, die Bereitstellung von
Fachbuchern und Fachzeitschriften (sowohl gedruckte Werke als auch digital) von 35,8% und IT-
Zertifizierungen (zum Beispiel von Oracle, Cisco oder SAP) von 31,7%. Auf dem letzten Platz landete die
digitale Wissensplattform zum internen (abteilungsiibergreifenden) Wissensaustausch im Unternehmen

(22,0%). Die Ergebnisse sind in Abbildung 44 zusammengefasst.
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Welche Form der Weiterbildung bevorzugen Sie?

75%

67,5%

56,9%

50%
25%
0%

= Personlicher Wissensaustausch (analog oder digital) mit Kollegen anhand eines Praxisbeispiels

53,7%
45,5%
39,0%

35,8%
31,7%
I .

Mehrfachnennungen maéglich (max. 4)

= Externe Prasenzveranstaltungen (Seminare, Workshops)
= Online-Kurse, die zeitlich flexibel absolviert werden kénnen
= Berufsbegleitende Weiterbildung, die von Bildungseinrichtungen angeboten wird
= Kongresse, Konferenzen, Tagungen
Bereitstellung von Fachbiichern und Fachzeitschriften (gedruckte Werke und digital)
= |[T-Zertifizierungen (z.B. Oracle, Cisco, SAP)
= Digitale Wissensplattform zum internen Wissensaustausch im Unternehmen

Abbildung 44: Bevorzugte Formen der Weiterbildung (n = 123; Angaben in Prozent; Mehrfachnennungen mdglich). Eigene
Darstellung.

Als letzten Punkt der Arbeitgeberangebote beurteilten die Teilnehmer unterschiedlicher Aspekte zur
Verbesserung der Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben. Dabei zeigte sich, dass die Flexibilitat
zur Wahrnehmung privater Verpflichtungen von 61,0% als sehr wichtig, von 30,9% als wichtig und von
8,1% als eher wichtig eingeschatzt wurde (gesamt: 100% fir diese drei Antwortkategorien). Diese
Flexibilitdt beinhaltet beispielsweise die Mdglichkeit spontan Urlaub zu nehmen oder kurzfristig friiher nach
Hause zu gehen, wenn dies aus privaten Griinden erforderlich ist. Sowohl fir den Modus als auch den

Median wurde 6 (sehr wichtig) ermittelt.

Termine nicht auf Randzeiten zu legen, im Sinne weder sehr friher noch sehr spéater Termine, wird von
25,2% als sehr wichtig, von 29,3% als wichtig und von 26,8% als eher wichtig betrachtet (gesamt: 81,3%
fur diese drei Antwortkategorien). Ebenso geschétzt wird die N&he des Arbeitsortes zum eigenen Wohnort,
da sich dadurch kirzere Pendelstrecken ergeben, welche sich zugunsten von mehr zur Verfiigung
stehender Freizeit auswirken. 20,3% sagten dieser Aspekt ist ihnen sehr wichtig, 37,4% ist es wichtig und
21,1% ist dies eher wichtig (gesamt: 78,8% flr diese drei Antwortkategorien). Fur beide genannten Aspekte
wurde ein Modus und Median von 5 ermittelt. Abbildung 45 illustriert die erhaltenen Ergebnisse fir die

Vereinbarkeit des Berufs- und Privatlebens.
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Wie wichtig sind Ihnen folgende Aspekte hinsichtlich
der Vereinbarkeit lhres Berufs- und Privatlebens?

100%

75%
25,2% 20,3%

50%
29,3% 37,4%

25%
Ase 21,1%

0%

Flexibilitat bei privaten Termine werden nicht auf Randzeiten Nahe des Arbeitsortes zum

Verpflichtungen gelegt Wohnort (kurze Pendelstrecken)

E Eher wichtig (4) ®Wichtig (5) ®Sehr wichtig (6)

Abbildung 45: Aspekte der Vereinbarkeit des Berufs- und Privatlebens (n = 123; Angaben in Prozent). Eigene Darstellung.

Um sich einen besseren Einblick in die Arbeitswelt der Befragten zu verschaffen, wurden ihnen in weiterer
Folge Aussagen zu den Themenbereichen Work-Life-Balance, Unternehmenskultur und Betriebsklima,
Perspektiven und Entwicklungsméglichkeiten, Vergitung, Mitarbeiterfihrung und der Gestaltung ihrer
Arbeitsinhalte prasentiert. Diese Aussagen wurden, basierend auf einer sechs-stufigen Skala von ,stimme
Uberhaupt nicht zu® (1) bis ,stimme voll und ganz zu® (6), von den Teilnehmern bewertet. Tabelle 1 zeigt
die verwendete Rating-Skala.

Zustimmung zu Aussagen

Stimme Uberhaupt nicht zu | Stimme nicht zu | Stimme eher nicht zu | Stimme eher zu | Stimme zu (5) | Stimme voll und
(1) 2 (3) 4 ganz zu (6)

Tabelle 11: Rating-Skala fiir die Zustimmung zu Aussagen. Eigene Darstellung.

In Abbildung 46 sind zwei Aussagen zur Work-Life-Balance und deren Bewertung dargestellt.

Wenn Sie an Ihre Work-Life-Balance denken,
inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen zu?

I 25,2%
. 18, 7%
Ich bevorzuge eine strikte Trennung I 25 200
zwischen Beruflichem und Privatem s 14, 6%
I 10,6%
5,7%

I 2 1,1%
I 17,1%
Mein Privatleben ist mir wichtiger I 35,8%
als meine berufliche Laufbahn I —EENNNNNN 13,7%
I 5 7%

1,6%
m Stimme voll und ganz zu (6) ® Stimme zu (5) u Stimme eher zu (4)
m Stimme eher nicht zu (3) B Stimme nicht zu (2) Stimme Uberhaupt nicht zu (1)

Abbildung 46: Aussagen zur Work-Life-Balance: Teil 1 (n = 123; Angaben in Prozent). Eigene Darstellung.
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25,2% der Befragten stimmten voll und ganz zu, weitere 18,7% stimmten zu und 25,2% stimmten eher zu
(gesamt: 69,1%), dass sie eine strikte Trennung zwischen Beruflichem und Privatem bevorzugen. Dem
Vorzug des Privatlebens vor der beruflichen Laufbahn stimmten 21,1% voll und ganz zu, 17,1% stimmten
zu und 35,8% stimmten eher zu (gesamt: 74%).

Abbildung 47 zeigt die MalRe der zentralen Tendenz fiir drei weitere Aussagen zur Work-Life-Balance. Trotz
tendenziell bevorzugter Trennung zwischen Berufs- und Privatleben wurde am haufigsten angegeben, dass
die Teilnehmer kein Problem damit haben regelmaRig Uberstunden zu leisten (Modus: 5; stimme zu). Der
Aussage zur Wichtigkeit eines plnktlichen Feierabends wurde am haufigsten eher zugestimmt (sowohl
Modus auch als Median betragt 4). Etwaige erbrachte Uberstunden sollten dann allerdings in Form von
Freizeit abgegolten werden (Zeitausgleich). Mehr als die Halfte der Befragten (52,9%) stimmen dieser

Aussage voll und ganz zu (6).

Wenn Sie an |hre Work-Life-Balance denken,
inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen zu?

6
5
4
3
2
1
Ich habe kein Problem damit Mir ist es wichtig punktlich Erbrachte Uberstunden sollen in Form
regelmé&Rig Uberstunden zu leisten Feierabend zu machen von Freizeit abgegolten werden

®Modus ®mMedian mMittelwert

Abbildung 47: Aussagen zur Work-Life-Balance: Teil 2 (n = 123; 1: Uberhaupt nicht wichtig; 2: unwichtig; 3: eher unwichtig; 4: eher
wichtig; 5: wichtig; 6: sehr wichtig). Eigene Darstellung.

Die Unternehmenskultur und das Betriebsklima beim aktuellen Arbeitgeber wurden durchgehend
positiv wahrgenommen. Besonders den Aussagen zur Hilfsbereitschaft unter Kollegen (56,1%), dem
respektvollen Umgang untereinander (40,7%) und der guten Stimmung im Unternehmen (38,2%) wurde
am besten bewertet. Die Aussagen, dass neue Mitarbeiter gut eingearbeitet werden und dass Wert auf
gute Fuhrungskréafte/Fihrungsqualitaten gelegt wird und klare Regelungen von Prozessen und
Verantwortlichkeiten vorliegen, fanden jedoch weniger Zustimmung. Alle Aussagen zur Unternehmens-
kultur und dem Betriebsklima sind der Abbildung 48 gelistet.
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Wenn Sie an die Unternehmenskultur und das Betriebsklima bei lhrem
aktuellen Arbeitgeber denken, inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen
zu?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Hilfsbereitschaft unter Kollegen hat einen hohen

Stellenwert 5,58 S0V Soub
Der Umgang untereinander ist respektvoll u{sRelZ 40,7% 40,7%
Es herrscht eine gute Stimmung im Unternehmen 20,3% 36,6% 38,2%
Ideen und Verbesserungsvorschlage der Mitarbeiter _
sind erwiinscht AL R ces
Familienfreundlichkeit wird (vor-)gelebt 29,3% 33,3% 25,2%
Getroffene Vereinbarungen werden eingehalten 26,0% 37,4% 23,6%
Der Wissensaustausch unter Kollegen wird gefordert 30,9% 39,0% 14,6%
Mitarbeiter werden dazu ermutigt konstruktive Kritik 3 3 7
auszusprechen ek S 220

AR ANl 24.4%  285%  20.3% |
FUhrungsqualitaten gelegt 24.4% ZES 28
Neue Mitarbeiter werden gut eingearbeitet 26,0% 25,2% 21,1%

Prozesse und Verantwortlichkeiten sind klar geregelt 24,4% 25,2% 13,8%

u Stimme eher zu (4) m Stimme zu (5) ® Stimme voll und ganz zu (6)
Abbildung 48: Aussagen zur Unternehmenskultur und dem Betriebsklima (n = 123; Angaben in Prozent). Eigene Darstellung.

Beziglich der Perspektiven und Entwicklungsmaoglichkeiten gaben bei Betrachtung der drei Antwort-
kategorien 4-6 (stimme eher zu, stimme zu, stimme voll und ganz zu) in Summe 95,1% der Befragten an,
dass sie mit neuesten Technologien arbeiten mdchten. 85,4% wollen regelmafiig vom Arbeitgeber bezahlte

Weiterbildungen besuchen. Die Verteilung der prozentuellen Haufigkeiten ist in Abbildung 49 dargestellt.

Inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen hinsichtlich Ihrer beruflichen
Perspektiven und Entwicklunsgméglichkeiten zu?

. 37 4%
. 37,4%
Ich méchte mit den neuesten Technologien arbeiten, um IEEEEEEE———————————— 20,3%
am Ball zu bleiben . 4,1%
1 0,8%
0,0%

s 10,5%
. 43,1%
I 25 2%

—— S,1%

Ich méchte regelmafig (vom Arbeitgeber bezahlte)
Weiterbildungen absolvieren, um am Laufenden zu

lei
bleiben - 33%
0,8%
= Stimme voll und ganz zu (6) = Stimme zu (5) u Stimme eher zu (4)
m Stimme eher nicht zu (3) m Stimme nicht zu (2) Stimme Uberhaupt nicht zu (1)

Abbildung 49: Aussagen zu beruflichen Perspektiven und Entwicklungsmdglichkeiten (n = 123; Angaben in Prozent). Eigene
Darstellung.
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Zusatzlich wurde erhoben inwiefern Interesse an unterschiedlichen Karrierelaufbahnen besteht. Zur
Auswahl standen die Fachkarriere und die Fuhrungskarriere. 20,3% der Befragten stimmten voll und ganz
zu, dass sie sich fir eine fachliche Karrierelaufbahn interessieren, weitere 43,9% stimmten zu und weitere
22,8% stimmten eher zu (gesamt: 87,0%). Dem Interesse an einer disziplinarischen Karrierelaufbahn
haben 12,2% voll und ganz zugestimmt, 25,2% stimmten zu und, ebenso wie bei der Fachkarriere,
stimmten 22,8% eher zu (gesamt: 60,2%). Abbildung 50 fasst den Vergleich der Ergebnisse zu den

unterschiedlichen Karrierewegen zusammen.

Inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen hinsichtlich Ihrer beruflichen
Perspektiven und Entwicklunsgmdglichkeiten zu?

100%
12,2%

75%

25,2%

50% 22,8%
20,3%
25% °
16,3%
1,6% 3,3%
0%
Ich habe Interesse an einer Ich habe Interesse an einer
fachlichen Karrierelaufbahn disziplinarischen Karrierelaufbahn
Stimme Uberhaupt nicht zu (1) m Stimme nicht zu (2) m Stimme eher nicht zu (3)
u Stimme eher zu (4) u Stimme zu (5) ® Stimme voll und ganz zu (6)

Abbildung 50: Aussagen zum Interesse an unterschiedlichen Karrierelaufbahnen (n = 123; Angaben in Prozent). Eigene Darstellung.

Weitere Aussagen zum Themenkomplex der beruflichen Perspektiven und Entwicklungsmdglichkeiten
befassten sich mit der Sammlung von Berufserfahrungen, sowohl intern als auch bei anderen Arbeitgebern,
dem moglichen Verbleib im Unternehmen bis zum Ruhestand sowie einem negativ formulierten Item zu

fehlenden Entwicklungsméglichkeiten.

Insgesamt 76,5% der Teilnehmer gaben an sich vorstellen zu kénnen ihr restliches Berufsleben bei ihrem
aktuellen Arbeitgeber zu verbringen. 61,0% fanden es wichtig Berufserfahrung bei unterschiedlichen
Arbeitgebern zu sammeln und 39,0% mdchten Erfahrungen in unterschiedlichen Abteilungen ihres
Arbeitgebers sammeln. 38,2% gaben an, dass sich in ihrem aktuellen Job keine Entwicklungsmdéglichkeiten
bieten. Die Aufschliisselung der prozentuellen Haufigkeiten der Antwortkategorien 4-6 (stimme eher zu,
stimme zu, stimme voll und ganz zu) sind in Abbildung 51 ersichtlich.
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Inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen hinsichtlich
Ihrer beruflichen Perspektiven und Entwicklunsgmdoglichkeiten zu?

6 5%

s 11 4%

e 23 6%

e 20 3%

I 05 20
13,0%

Mein aktueller Job bietet keine Entwicklungsmaéglichkeiten

emmm—— 3 1%

Ich mdchte Erfahrungen in unterschiedlichen Abteilungen msss——— 18 7%
meines Arbeitgebers sammeln ———  30,1%

Ich finde es wichtig Berufserfahrung bei unterschiedlichen messssssssssssssssssssssssssssssmm—— 35 0%
Arbeitgebern zu sammeln — 27 80/

Ich kann mir vorstellen mein restliches Berufsleben bei s 29 3%

meinem jetzigen Arbeitgeber zu verbringen —— 17 ,9%
2 4%
3,3%
= Stimme voll und ganz zu (6) = Stimme zu (5) = Stimme eher zu (4)
m Stimme eher nicht zu (3) B Stimme nicht zu (2) Stimme Uberhaupt nicht zu (1)

Abbildung 51: Aussagen zu beruflichen Perspektiven und Entwicklungsméglichkeiten (n = 123; Angaben in Prozent). Eigene
Darstellung.

Am Ende der Befragung fir das Handlungsfeld 1 (Merkmale der Organisation - Arbeitsbedingungen)
wurden abschlieRend noch Aussagen zur Vergitung gestellt. Die Auswertung der Aussage, dass die Héhe
des Gehalts dem Wissen und der Berufserfahrung der Befragten entspricht, ergab, dass insgesamt 28,5%
dem nicht zustimmen (Antwortkategorien 1-3). Der Grof3teil der Befragten (71,5%) stimmte zu, dass das
Gehalt ihrem (aktuellen) Wissens- und Erfahrungsschatz angemessen ist (Antwortkategorie 4-6).

Abbildung 52 fasst die prozentuellen Haufigkeiten aller Antwortkategorien zusammen.

Die Hohe meines Gehalts entspricht
meinem Wissen und meiner Berufserfahrung

40% 35,8%
30,9%
30%
20% 16,3%
0 7,3%

10% 4.9% 0 4,9%

v = m

Stimme Uberhaupt Stimme nicht zu (2) Stimme eher Stimme eher zu (4)  Stimme zu (5) Stimme voll
nicht zu (1) nicht zu (3) und ganz zu (6)

Abbildung 52: Aussage zur Hohe des Gehalts (n = 123; Angaben in Prozent). Eigene Darstellung.
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Da nicht nur die H6he des Gehalts alleine ausschlaggebend ist, wurden die Teilnehmer dazu befragt, ob
ihnen interessantere Arbeitsinhalte wichtiger sind als ein hohes Gehalt. 35,8% der Befragten stimmten eher
zu, 19,5% stimmten zu und 7,3% stimmten voll und ganz zu. Der Aussage zur Bereitschaft auf einen Teil
des Gehalts zugunsten von mehr Freizeit zu verzichten, stimmten 22,8% eher zu, 20,3% stimmten zu und

11,4% stimmten voll und ganz zu. Abbildung 52 zeigt diese Ergebnisse im Uberblick.

Mir sind interessante Arbeitsinhalte wichtiger als ein hohes Gehalt

I 11,4%
. 20,3%
Fir mehr Freizeit wére ich bereit auf einen Teil meines NE——— 22 ,8%
Gehalts zu verzichten I 20,3%
I 13,0%
12,2%

I 7,3%
I 19,5%
Mir sind interessante Arbeitsinhalte wichtiger als ein I 35,8%

hohes Gehalt —— 24, 4%
IS 9,8%
3,3%
m Stimme voll und ganz zu (6) = Stimme zu (5) u Stimmer eher zu (4)
m Stimme eher nicht zu (3) B Stimme nicht zu (2) Stimme Uberhaupt nicht zu (1)

Abbildung 53: Aussagen zur Vergutung (n = 123; Angaben in Prozent). Eigene Darstellung.

Bezilglich der Aussage, dass bei einem Arbeitgeberwechsel wahrscheinlich finanzielle Einbu3en in Kauf
genommen werden missten, gingen insgesamt 74,8% der Befragten davon aus, dass dies nicht der Fall
ware (20,3% stimmten Gberhaupt nicht zu, 25,2% stimmen nicht zu und 29,3% stimmten eher nicht zu).
Eine Verschlechterung der finanziellen Situation durch einen Arbeitgeberwechsel hielten damit Dreiviertel
der Befragten (74,8%) fur unwahrscheinlich, wahrend es fur ein Viertel (25,2%) im Bereich des Méglichen

liegt (Antwortkategorie 4-6). Abbildung 54 illustriert die die prozentuellen Haufigkeiten.

Bei einem Arbeitgeberwechsel musste ich wahrscheinlich
finanzielle Einbuf3en in Kauf nehmen

35%

29,3%
30% ’
25,2%
25%
20,3%
20%
15,4%

15%
10% 7,3%

5% . 2,4%

0% .

Stimme Uberhaupt Stimme nicht zu (2) Stimme eher Stimme eher zu (4)  Stimme zu (5) Stimme voll
nicht zu (1) nicht zu (3) und ganz zu (6)

Abbildung 54: Aussage zu finanziellen EinbuRen bei einem Arbeitgeberwechsel (n = 123; Angaben in Prozent). Eigene Darstellung.
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7.2.3.3 Ergebnisse fur Handlungsfeld 2: Mitarbeiterfihrung

Im nachsten Teil des Fragebogens, welcher sich mit dem Handlungsfeld 2, der Mitarbeiterflihrung,
beschéftigte, wurden die Teilnehmer wieder gebeten ihre Zustimmung zu unterschiedlichen Aussagen
bezuglich ihrer Fihrungskraft, anhand einer sechs-stufigen Skala von ,stimme tGberhaupt nicht zu“ (1) bis
»Stimme voll und ganz zu® (6), mitzuteilen. In Abbildung 55 sind die Mal3e der zentralen Tendenz dargestellt,

welche eine Ubersicht der behandelten Aspekte zur Bewertung der Kompetenz der Fiihrungskraft liefern.

Inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen zu lhrer Fuhrungskraft zu?
Meine Fuhrungskraft ...

.

ist sozial kompetent
s 5, (03

—— ()
bietet Unterstiitzung an = m———————————————————— 5
I — 5, (7

]

ist fachlich kompetent

[$;1%
o
N

[e]

fragt nach und hort aktiv zu was Mitarbeiter zu sagen

e 5
haben — 5 ()2
) ) e 5
fordert einen guten Zusammenhalt im Team —4 852
|
nimmt sich ausreichend Zeit, um FUhrungsaufgalben e ————————— g

nachzukommen

»
a1
o

achtet auf die mengenmaRige Auslastung der Mitarbeiter

_.b

~

[y
(6214

-

2 3 4

[¢)]
»

®Modus ®Median m Mittelwert

Abbildung 55: Aussagen zur Fuhrungskraft: MaRRe der zentralen Tendenz (n = 123; 1: stimme Uberhaupt nicht zu; 2: stimme nicht zu;
3: stimme eher nicht zu; 4: stimme eher zu; 5: stimme zu; 6: stimme voll und ganz zu). Eigene Darstellung.

Fur die Aussagen zur sozialen Kompetenz der Fihrungskraft, der gebotenen Unterstitzung (z.B. im Falle
von Konflikten), der fachlicher Kompetenz sowie dem Nachfragen und aktiven Zuhéren was Mitarbeiter zu
sagen haben, gaben die Befragten am haufigsten 6 (stimme voll und ganz zu) an, der Median lag bei 5,
ebenso wie die Mittelwerte. Fur die Aussagen zum Teamzusammenhalt, der Zeit fir Fiihrungsaufgaben
und der Auslastung von Mitarbeitern lag der Mittelwert zwischen 4 (stimme eher zu) und 5 (stimme zu).
Diese Themenbereiche wurden tendenziell schlechter bewertet, obwohl auch hier ein Median von 5

ermittelt wurde.

Die Aussagen, die sich auf die persdnliche Beziehung zur Fihrungskraft bezogen, wurden nach demselben
Schema (Grad der Zustimmung) auf einer sechs-stufigen Skala bewertet. In Abbildung 56 und Abbildung

57 sind die Aussagen sowie die ermittelten MalRe der zentralen Tendenz hierzu dargestellt.
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Wenn Sie an lhre personliche Beziehung zu lhrer Fuhrungskraft denken,
inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen zu? Meine Fihrungskraft ...
6

6
5 517 5 5,06 5 5,02 5 5,00 5 5 5,00
5
4
3
2
1
schatzt es, wenn ich  legt Wert auf meine  spricht Anerkennung  nimmt sich Zeit, um  erkundigt sich nach
eigene Ideen einbringe Meinung und Wertschéatzung fir sich zu Fragen und meinem Befinden
meine Leistungen aus Problemen
auszutauschen

B Modus ®Median ® Mittelwert

Abbildung 56: Aussagen zur personlichen Beziehung zur Filhrungskraft: Teil 1 (n = 123; 1: stimme berhaupt nicht zu; 2: stimme nicht
zu; 3: stimme eher nicht zu; 4: stimme eher zu; 5: stimme zu; 6: stimme voll und ganz zu). Eigene Darstellung.

Die Aussagen zur Wertschatzung von Mitarbeiterideen und der Meinung der Mitarbeiter, das Aussprechen
von Anerkennung und Wertschatzung fir Leistungen, die Zeit fiir den Austausch im Falle von Fragen und
Problemen, das Erkundigen nach dem Befinden der Mitarbeiter und das Einhalten getroffener
Vereinbarungen (z.B. bezlglich der Gehaltsentwicklung oder Beférderung) zeigten bei den Maf3en der
zentralen Tendenz ein sehr einheitliches Bild mit einem Modus und Median von 5 (stimme eher zu). Die

arithmetischen Mittelwerte lagen ebenso in diesem Bereich.

Wenn Sie an lhre personliche Beziehung zu lhrer Fihrungskraft denken,
inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen zu? Meine Fuhrungskraft ...

6
5 4,98

5
4
3
2
1

halt sich an getroffene nimmt bei der gibt mir konstruktives informiert mich unterstitzt mich bei

Vereinbarungen Verteilung von Feedback zu meinen rechtzeitig uber meiner beruflichen

Arbeitsaufgaben Arbeitsleistungen Themen, die fur Weiterentwicklung

Rucksicht auf meine meinen Arbeitsbereich
Interessen relevant sind

B Modus ®Median m Mittelwert

Abbildung 57: Aussagen zur personlichen Beziehung zur Fiihrungskraft: Teil 2 (n = 123; 1: stimme Uberhaupt nicht zu; 2: stimme nicht
zu; 3: stimme eher nicht zu; 4: stimme eher zu; 5: stimme zu; 6: stimme voll und ganz zu). Eigene Darstellung.

Fur die Aussagen zur Verteilung der Arbeitsaufgaben anhand der Interessen der Mitarbeiter, dem Geben
von konstruktivem Feedback zu Arbeitsleistungen, die rechtzeitige Information tiber Themen, welche den
Arbeitsbereich der Mitarbeiter betreffen und die Unterstiitzung der beruflichen Weiterentwicklung durch die
Fuhrungskraft (z.B. durch Beforderungen, Zuteilung interessanter Aufgaben, Weiterbildungen) wurden
zwar auch ein Modus und Median von 5 (stimme eher zu) ermittelt, jedoch lagen die arithmetischen

Mittelwerte unter 5. Diese Aussagen wurden tendenziell schlechter bewertet, als jene in Abbildung 56.
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7.2.3.4 Ergebnisse fur Handlungsfeld 3: Merkmale der Arbeit - Arbeitsinhalte

Im folgenden Teil des Fragebogens wurden unterschiedliche Aspekte der Arbeitsinhalte behandelt.
Abbildung 58 illustriert diese Aspekte der Arbeitsgestaltung und die prozentuellen Haufigkeiten der
Zustimmung fir die Antwortkategorien 4-6 (stimme eher zu, stimme zu, stimme voll und ganz zu). Fir alle

gelisteten Aspekte liegen die MaRRe der zentralen Tendenz bei mindestens 5 (stimme zu).

Wenn Sie an die Gestaltung lhrer Arbeitsinhalte denken, inwiefern stimmen Sie
folgenden Aussagen zu? Es ist mir wichtig ...

0% 25% 50% 75% 100%
mir meine Arbeit selbststandig einzuteilen
eigene ldeen einzubringen und umzusetzen 17,1% 34,1% 47,2%
konstruktives Feedback zu meiner Arbeitsleistung zu erhalten
an herausfordernden Projekten mitzuarbeiten
in Entscheidungsfindungsprozesse miteinbezogen zu werden  [{eRels 38,2% 41,5%
einer sinnstiftenden Tatigkeit nachzugehen

m Stimme eher zu (4) ®Stimme zu (5) = Stimme voll und ganz zu (6)

Abbildung 58: Aussagen zur Gestaltung der Arbeitsinhalte (n = 123; Angaben in Prozent). Eigene Darstellung.

Um einen tieferen Einblick in die Arbeitsaufgaben der Teilnehmer zu erhalten, wurden ihnen noch weitere
Aussagen zu ihrem beruflichen Téatigkeitsbereich prasentiert. Dabei wurden gezielt positive und negative

Formulierungen gewahlt, um diese anschlieRend getrennt auszuwerten.

Ein Blick auf die positiv formulierten Items mit deren ermittelten Maf3en der zentralen Tendenz in Abbildung
59 zeigt, dass die Aussagen zur Ubereinstimmung der Arbeitsinhalte mit der Qualifikation (Aushildung und
Berufspraxis) und der Spald an der Arbeit durchschnittlich mit 5 (stimme zu) bewertet wurden. Fir die
Aussage zur Arbeit an inhaltlich ansprechenden (interessanten) Aufgaben liegen Modus und Median
ebenfalls bei 5 (stimme zu), der Mittelwert mit 4,59 etwas niedriger. Fur die Aussage zu den persdnlichen
Starken, die im Job eingebracht werden kénnen, liegen Modus und Median bei 4 (stimme eher zu) und der
Mittelwert bei 4,51.
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Inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen
hinsichtlich Ihrer Arbeitsaufgaben zu?

Die Arbeitsinhalte meines Jobs passen zu meiner e ———— g

Qualifikation (Ausbildung, Berufspraxis) 5

I 5,

I 5

Meine Arbeit macht mir Spa} I 5
|

Ich arbeite an inhaltlich ansprechenden Aufgaben, die e ——— g

mich interessieren

»
0l
©

EEE N

In meinem Job kann ich meine personlichen Starken
einsetzen

B
a1
[ty

[Eny

2

w
IN
Ul

®Modus ™ Median = Mittelwert

Abbildung 59: Aussagen zu den Arbeitsaufgaben - Teil 1 (n = 123). Eigene Darstellung.

o
e

B
©
~

Die negativ formulierten Items der Arbeitsaufgaben sind in Abbildung 60 aufgelistet. Die prozentuellen

Haufigkeiten der Antwortkategorien 4-6 (stimme eher zu, stimme zu, stimme voll und ganz zu) wurden

zusammengefasst. Rund die Halfte der Befragten (45,5%) gab an, dass seine Potentiale in der derzeitigen

Position nicht ausgeschopft werden. 41,5% winschten sich mehr Abwechslung im beruflichen Alltag,

37,4% sind der Ansicht fir ihre Stelle Gberqualifiziert zu sein und 16,2% empfinden ihre Arbeitsaufgaben

als langweilig und monoton.

Inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen hinsichtlich Ihrer Arbeitsaufgaben
zu? Stimme eher zu (4), stimme zu (5) und stimme voll und ganz zu (6)

37,4%

16,2% '
S 455%

= [ch wiinsche mir mehr Abwechslung in meinem beruflichen Alltag

41,5%

= Meine Potentiale werden in meiner derzeitigen Position nicht ausgeschopft
= |ch empfinde meine Arbeitsaufgaben als langweilig und monoton

Ich bin fur meine Stelle uberqualifiziert und kdnnte aufgrund meines Wissens und meiner
Berufserfahrung komplexere Aufgaben Gbernehmen

Abbildung 60: Aussagen zu den Arbeitsaufgaben - Teil 2 (n = 123; Angaben in Prozent). Eigene Darstellung.
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7.2.3.5 Ergebnisse fur den Arbeitgeberwechsel

Im letzten Abschnitt des Fragebogens, dem Arbeitgeberwechsel, wurde die Frage nach den relevantesten
Grinden fur einen Arbeitgeberwechsel gestellt. Den Teilnehmern standen elf Antwortkategorien sowie ein
offenes Textfeld flr die Angabe weiterer Griinde zur Verfligung. Fir diese Frage waren Mehrfach-

nennungen mit einer maximal moglichen Auswahl von fiinf Antwortkategorien gestattet.

Auf die Frage nach den ausschlaggebendsten Griinden den Arbeitgeber zu wechseln wurde am haufigsten
die Aussicht auf ein hoheres Gehalt gewahlt (80,5%), gefolgt von gebotenen Karriereperspektiven/
Aufstiegsmaoglichkeiten bei einem anderen Arbeitgeber (56,9%) und interessanteren Arbeitsinhalten
(54,5%). Die Aussicht auf eine bessere Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben wurde von 45,5% der
Befragten angegeben und 41,5% nannten die Aussicht auf weniger Stress/Zeitdruck/Belastung als
Wechselmotiv. Weiters waren eine flexiblere Zeiteinteilung (35,0%), kirzere Pendelstrecken (28,5%) und
mehr Abwechslung und Herausforderung (27,6%) von Interesse fur die Erwagung eines Arbeitgeber-
wechsels. Auf den hinteren Platzen lagen die Arbeit mit neuesten Technologien (24,4%), Aus- und Weiter-
bildungen, die vom neuen Arbeitgeber garantiert werden (20,3%) und die Aussicht auf einen flexibleren

Arbeitsort (13,8%). Abbildung 61 fasst die Wechselgrinde der Befragten zusammen.

Welche Griinde sind fur Sie am ausschlaggebendsten, um den Arbeitgeber
zu wechseln? Aussicht auf ...

0% 25% 50% 75%

Hoheres Gehalt I 80,5%
Karriereperspektiven / Aufstiegsmdglichkeiten I 56,9%
Interessantere Arbeitsinhalte IS 54 5%
Bessere Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben s 45 5%
Weniger Stress / Zeitdruck / Belastung I 41,5%
Flexiblere Zeiteinteilung IEEEEEEE——— 35,0%
Kirzere Fahrtwege (kirzere Pendelstrecke) Immmmmms 28 5%
Mehr Abwechslung und Herausforderung I—————— 27 6%
Arbeit mit neuesten Technologien IS 24,4%
Garantierte Aus- und Weiterbildungsmdoglichkeiten m———— 20,3%
Flexibleren Arbeitsort I 13,8%
Sonstiges W 2,4%

m Mehrfachnennung méglich (max. 5)

Abbildung 61: Ausschlaggebende Grunde, um den Arbeitgeber zu wechseln (n = 123; Angaben in Prozent; Mehrfachnennungen
maoglich). Eigene Darstellung.

AnschlieRend wurden die Teilnehmer nach ihren Wechselabsichten in den nachsten zwdlf Monaten befragt.
Diese Frage kann als heikel betrachtet werden und daher wurde durch eine geeignete Auswahl an
Antwortkategorien versucht ein hohes MaR3 an Ehrlichkeit bei der Beantwortung zu ermdéglichen. Aufgrund
dessen wurde den Teilnehmern die Moglichkeit geboten zu dieser Frage keine Angabe zu machen oder

auch eine Antwort mit Freitext zu formulieren.
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Planen Sie den Arbeitgeber in den nachsten 12 Monaten zu wechseln?
Ja, ich sehe mich Keine Angabe; 4,1%

aktivnacheinem_ \‘
Nein, ich plane bei

neuen Job um; 1,6%
meinem aktuellen

Arbeitgeber zu
bleiben; 71,5%

Ich weil? es noch nicht, bin
aber offen fur
interessante Angebote /
einen Arbeitgeberwechsel;
22,8%

Abbildung 62: Wechselbereitschaft in den nachsten zwolf Monaten (n = 123; Angaben in Prozent). Eigene Darstellung.

Wie in Abbildung 62 ersichtlich, gaben fast Dreiviertel der Befragten (71,5%) an bei ihrem aktuellen
Arbeitgeber bleiben zu wollen. 1,6% sehen sich aktiv nach einem neuen Job um. 22,8% wissen es noch
nicht, sind aber offen flr interessante Angebote/einen Arbeitgeberwechsel. 4,1% nutzten die Mdglichkeit

keine ndhere Angabe zu den Wechselabsichten zu machen.

Abbildung 63 zeigt die Betriebszugehdorigkeit der Befragten und deren Intention den Arbeitgeber innerhalb
des nachsten Jahres zu wechseln. Vor allem in den ersten beiden Jahren sowie nach 8-15 Jahren beim
selben Arbeitgeber fanden sich Arbeitnehmer, die angaben offen fir einen Arbeitgeberwechsel zu sein.

Intention den Arbeitgeber in den nachsten 12 Monaten zu wechseln:
Betrachung der Betriebszugehdrigkeitsdauer

20

15
15
13 12
10 8
7 7 7
6 5 5 6
5
3 2 2
11 I 1 1 1
0 . - | B | |
Weniger als  1-2 Jahre 3-4 Jahre 5-7 Jahre  8-10 Jahre 11-15Jahre 16-20 Jahre  Mehr als
1 Jahr (n=24) (n=19) (n=9) (n=13) (n=13) (n=12) 20 Jahre
(n = 26) (n=7)
m Nein, ich plane bei meinem aktuellen Arbeitgeber zu bleiben
m |ch weil} es noch nicht, bin aber offen flr interessante Angebote / einen Arbeitgeberwechsel

m Ja, ich sehe mich aktiv nach einem neuen Job um

m Keine Angabe

Abbildung 63: Intention den Arbeitgeber in den nachsten 12 Monaten zu wechseln: Betrachtung der Betriebszugehorigkeitsdauer (n
=123; Angaben in absoluten Zahlen). Eigene Darstellung.
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Da finanzielle Aspekte bei der Entscheidung flir oder gegen einen potentiellen Arbeitgeber eine wichtige
Rolle spielen, wurden die Teilnehmer nach dem erzielten Gehalt durch ihren letzten Arbeitgeberwechsel
befragt. Es wurde bei der Vorgabe der Antwortmaéglichkeiten beriicksichtigt, dass es in der Vergangenheit
gegebenenfalls noch keinen Wechsel gab (beispielsweise direkt nach dem Einstieg ins Berufsleben oder
bei einem Verbleib beim selben Arbeitgeber). 27,6% gaben an den Arbeitgeber noch nie gewechselt zu
haben, jeweils rund ein Viertel der Befragten erhalten jetzt ein etwas héheres Gehalt (26,8%) oder sogar
ein deutlich héheres Gehalt (24,4%), wahrend 9,8% jetzt ein niedrigeres Gehalt als zuvor und 8,9% in etwa

dasselbe Gehalt wie bei ihrem letzten Arbeitgeber erhalten. Die Ergebnisse sind in Abbildung 64 illustriert.

Konnten Sie durch lhren letzten Arbeitgeberwechsel ein hoheres Gehalt
erzielen?

0% 10% 20% 30%
Ich habe noch nie gewechselt I 27 ,6%
Ja, ich erhalte jetzt ein etwas héheres Gehalt I 26,8%
Ja, ich erhalte jetzt ein deutlich h6heres Gehalt I 24,4%
Nein, ich erhalte jetzt ein niedrigeres Gehalt I 9.8%
Nein, ich erhalte jetzt in etwa dasselbe Gehalt GGG S 9%

Sonstiges W 2 4%

Abbildung 64: Hoheres Gehalt durch Arbeitgeberwechsel (n = 123; Angaben in Prozent). Eigene Darstellung.

7.2.4 Ergebnisse der offenen Frage am Befragungsende

Wahrend es sich bei allen anderen gestellten Fragen um Pflichtfragen handelte, wurde die letzte Frage als
offene Frage konzipiert, welche optional von den Teilnehmern beantwortet werden konnte. 34,1% der
Teilnehmer (n = 42) haben diese Moglichkeit genutzt und ihre personliche Einschatzung zu folgender
Fragestellung formuliert: Wie kann Ihr Arbeitgeber aus lhrer Sicht langfristig fir bestehende

Mitarbeiter attraktiv bleiben?

Nach Kategorisierung der Antworten konnte folgendes Gesamtbild erhalten werden: 50,0% (n = 21) der 42
Teilnehmer nannten ein faires und konkurrenzfahiges Gehalt als wichtigen Attraktivitatsfaktor, 47,6% (n =
20) gaben an, dass die Flexibilitat sowie die Vereinbarkeit von Familie und Beruf entscheidend ist, 35,7%
(n = 15) entfielen auf Themen, welche die Unternehmenskultur und das Betriebsklima betreffen, fir 26,2%
(n = 11) sind klare Vorgaben und Prozessverbesserungen ausschlaggebend und 19,0% (n = 8) sahen

Aspekte der Fihrungsqualitét als wichtigen Retentionsfaktor.

Die Antworten der Teilnehmer auf diese offene Frage finden sich in Anhang B.
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7.2.5 Ergebnisse und Fazit der Befragung

Das Ziel der quantitativen Befragung der Zielgruppe war es die wichtigsten bzw. attraktivsten Angebote

des Arbeitgebers zu identifizieren, welche sich am férderlichsten auf die Mitarbeiterbindung von IT-

Fachkraften auswirken. In die Fragebogenkonstruktion flossen sowohl die Ergebnisse der Literatur-

recherche als auch die Erwartungen und Wuinsche, die im Zuge des Workshops eruiert wurden, ein.

Abbildung 65 fasst die gewonnen Erkenntnisse der Befragung mit dazugehdriger Priorisierung zusammen.

Handlungsfeld 1:

Merkmale der Organisation —
Arbeitsbedingungen

Handlungsfeld 2:
Mitarbeiterfihrung

Handlungsfeld 3:

Merkmale der Arbeit —
Arbeitsinhalte

Flexible Arbeitszeit (Gleitzeit,
Zeitausgleich) und flexibler
Arbeitsort (Home office),

Flexibilitat fur Privates

Abgeltung von Uberstunden durch

Zeitausgleich (kein All-In Vertrag)

Gehaltsentwicklungsplan und

langfristiger Karriereplan

Kontinuierliche Weiterbildungen

Technische Ausstattung auf
aktuellem Stand der Technik

RegelméaRige
Mitarbeiterinformationen

* Investierte Zeit der Fuhrungskraft

fur Fihrungsaufgaben

Unterstutzung der Mitarbeiter bei

beruflicher Weiterentwicklung

Wertschétzung und Anerkennung

Kommunikation und rechtzeitige
Information

Konstruktives Feedback zu

Arbeitsleistungen

Beachtung der mengenmaRigen

Auslastung der Mitarbeiter

Ruicksicht auf Interessen der

Mitarbeiter bei Arbeitsaufgaben

* Flexibilitat bei der Abarbeitung der
Arbeitsaufgaben (Arbeit
selbststéndig einteilbar)

» Mdglichkeit sich einzubringen und
mitzugestalten, Einbringen von

Lésungsvorschlagen und Ideen

* Nutzen der Mitarbeiterpotentiale

(Einsatz personlicher Stérken)

Abbildung 65: Priorisierte Mitarbeiterbindungsmafinahmen der Befragung. Eigene Darstellung.
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8 DISKUSSION UND GEGENUBERSTELLUNG DER ERGEBNISSE
AUS THEORIE UND PRAXIS

8.1 Diskussion der Ergebnisse der Literaturrecherche

Mittels Literaturrecherche wurden drei ausschlaggebende Handlungsfelder zur Foérderung der
Mitarbeiterbindung identifiziert. Diese umfassen das Handlungsfeld 1 mit Merkmalen der Organisation,
die sich auf die Arbeitsbedingungen der Mitarbeiter beziehen (unter anderem Unternehmenskultur und
Betriebsklima, Flexibilitat, Work-Life-Balance mit Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben, betriebliche
Gesundheitsférderung, Vergitungssysteme, Karrieremodelle und Entwicklungspfade, Aus- und Weiter-
bildungsméglichkeiten), das Handlungsfeld 2, welches die Mitarbeiterfihrung und die Fuhrungs-
qualitat der Fuhrungskraft beinhaltet (unter anderem Anerkennung und Wertschatzung, Feedback mit
konstruktiver Kritik, individuelle Férderung und Entwicklung, Partizipation der Mitarbeiter, Authentizitat und
Verlasslichkeit der Fuhrungskraft) sowie Handlungsfeld 3, das sich den Merkmalen und der Gestaltung
der Arbeitsinhalte widmet (unter anderem Uberstimmung der Arbeitsinhalte mit Qualifikation, Starken,
Motiven und Interessen, FreirAume, Abwechslung, Herausforderung, Sinnstiftung, Mitspracherechte und

Gestaltungsspielrdume).

Die (Meinungs-)Umfragen, welche im Literaturteil dieser Arbeit zur Arbeitgeberattraktivitéat und Mitarbeiter-
bindung recherchiert wurden, bildeten gréf3tenteils Meinungen und Einstellungen von Arbeitnehmern aus
unterschiedlichen Branchen, und damit nicht im Speziellen jene von IT-Fachkraften, ab. Bei dieser
Literaturrecherche ging es weniger darum (bevélkerungs-)reprasentative Ergebnisse darzustellen, sondern
vielmehr um die Herausarbeitung der Wiinsche und Erwartungen von Arbeitnehmern an einen attraktiven
Arbeitgeber, um in weiterer Folge darauf zu schlieRen, welche Angebote sich zur (langfristigen) Mitarbeiter-
bindung eignen. In diesem Zusammenhang lieferten auch die Recherchen zu den Grinden den Arbeitgeber
zu wechseln wertvolle Hinweise, da Kiundigungsgriinde wichtige zu bertcksichtigende Aspekte fir das

Konstrukt der Mitarbeiterbindung darstellen.

Durch die gezielte Recherche von Literatur zur Bindung von IT-Personal, konnten, in Ergdnzung zur
Qualitat der Mitarbeiterfiihrung, weitere fiinf Aspekte als besonders relevant identifiziert werden: 288
1. Bezahlung eines konkurrenzfahigen Gehalts, das dem Wissen, der Berufserfahrung sowie den
Anforderungen der Stelle gerecht wird.
2. Flexible Arbeitsbedingungen, die zeitliche und ortliche Freiheiten gewahren.
Zeitgemale technische Ausstattung des Arbeitsplatzes mit leistungsfahigen Rechnern und
einem Mitspracherecht bei der Auswahl der Arbeitsmaterialien.
4. Kontinuierliche Weiterbildungsmaoglichkeiten mit Fokus auf fachspezifischen Weiterbildungen
(beispielsweise im Bereich der Technologien).

5. Etablierung von Fachkarrieren als attraktive und gleichwertige Alternative zur Fiihrungslaufbahn.

28 \/gl. Saller/Terber (2020), S. 185 ff.
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Den sechs genannten Aspekten zur Mitarbeiterbindung von IT-Personal wurde bei der Erstellung des
Fragebogens (zur quantitativen Datenerhebung) besondere Aufmerksamkeit gewidmet, da diese
Arbeitgeberangebote als Fazit des Theorieteils priorisiert wurden und ihnen damit eine hohe (praktische)

Bedeutung zukommt.

Durch die umfassende Literaturrecherche wurde der theoretische Hintergrund dieser Masterarbeit
ausfuhrlich aufgearbeitet und diente, mit den daraus gewonnen Informationen zum aktuellen Stand von

Mitarbeiterbindungsmafinahmen, als wertvolle Ausgangsbasis fur die Umsetzung des empirischen Teils.

8.2 Diskussion der Ergebnisse des Kreativitdtsworkshops

Der erste Schritt der methodischen Vorgehensweise im Praxisteil umfasste einen Kreativitatsworkshop mit
der Zielgruppe (IT-Personal). Dieser diente dem Zweck sich einen Einblick in die Erwartungen und
Wiunsche von IT-Fachkréften an ihren Arbeitgeber zu verschaffen. Die Methoden des Workshops wurden
unter dem Gesichtspunkt gewahlt, dass diese eine Herausarbeitung der Erwartungen und Winsche
ermdglichen. Dartber hinaus wurden von den Teilnehmern praxisrelevante Mitarbeiterbindungs-

mafinahmen erarbeitet, die sich im zweiten empirischen Schritt als sehr wertvoll erwiesen.

Die ausgearbeitete Hit-Liste mit den Must-have Kriterien (Muss-Kriterien), Should-have Kriterien
(winschenswerte Kriterien) und Love-to-have Kriterien (Wow-Kriterien und Wunschvorstellungen) lieferte
in diesem Zusammenhang eine hilfreiche Orientierung, da diese die wesentlichsten Kriterien zu Tage
forderten, die fur die Mitarbeiterbindung von IT-Fachkraften Berlcksichtigung finden sollten. Die ermittelten
K.O.-Kriterien lieferten ebenfalls interessante Aspekte, die eine langfristigen Zusammenarbeit erschweren
bzw. sogar vollig verhindern. Mittels der Methode des Brainwriting-Pools wurden konkrete Mitarbeiter-
bindungsmafl3nahmen erarbeitet, welche anschliel3end bei der Erstellung des Fragebogens fir die Online-
Befragung der IT-Fachkréfte einflossen. Die Anwendung der Kopfstand-Methode erganzte die Ergebnisse

des Brainwriting-Pools um zusatzliche praxistaugliche MitarbeiterbindungsmafRnahmen.

Um eine Bewertung und dadurch auch eine Priorisierung der Erwartungen und Winsche sowie der
Mitarbeiterbindungsmafinahmen zu realisieren, wurden Themenkategorien gebildet, die durch eine
Punktevergabe bewertet wurden. Die wichtigsten flinf Kategorien, die aus der Punktebewertung der
Zielgruppe hervorgingen, sind (gemaf Priorisierung durch die Teilnehmer):

1. Flexibilitéat hinsichtlich Arbeitszeit, Arbeitsort sowie dem selbststdndigen Einteilen der Arbeit
ermoglichen.

2. Fuhrungsqualitat der Fuhrungskraft, welche sich unter anderem in hoher Sozialkompetenz
auBert (Wunsche der Mitarbeiter anhéren, sich kiimmern, Wertschatzung und Anerkennung
zeigen).

3. Bezahlung eines fairen und konkurrenzfahigen Gehalts, welches auch nach der Einstellung
laufend angepasst wird.

4. Perspektiven und Entwicklungsméglichkeiten im Unternehmen, durch die Etablierung von
Entwicklungs- und Karriereplanen sowie der Mdglichkeit zur Weiterbildung.

5. Fdrdern von konstruktiver Kritik, damit sich Mitarbeiter durch Ideen und L&sungsvorschlage

einbringen kénnen.
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Ein Vergleich der Ergebnisse des Kreativitatsworkshops mit jenen des Theorieteils zeigt, dass sich die
relevanten Kategorien iiberschneiden und eine Ubereinstimmung hinsichtlich der wichtigsten Kategorien
zur Mitarbeiterbindung von IT-Fachkraften gegeben ist. Tabelle 12 fasst den Vergleich zwischen Theorieteil

und Workshop zusammen.

Priorisierte Ergebnisse des

- Ubereinstimmun
Kreativitatsworkshops 9

Priorisierung auf Basis der Literaturrecherche

Flexibilitat (zeitlich, ortlich, selbststéandiges Einteilen

Flexible Arbeitsbedingungen (zeitlich, ortlich) der Arbeit) Ja
. . . Fah litat der Fih kraft, Ford

Qualitat der Mitarbeiterfiihrung kgn;;]r:gkfi?/:ﬂ(ﬁtiker thrungskratt, Fordem von Ja

Bezahlung eines konkurrenzféahigen Gehalts Bezahlung eines fairen und konkurrenzfahigen Ja

Gehalts (auch nach der Einstellung)

Perspektiven und Entwicklungsmdglichkeiten im
Unternehmen (Etablierung von Entwicklungs- und Ja
Karriereplanen, Moglichkeit zur Weiterbildung)

Kontinuierliche Weiterbildungsmdglichkeiten,
Etablierung von Fachkarrieren

Ja, wurde jedoch
Zeitgemale technische Ausstattung des Hardware und Software auf dem neuesten Stand in der Workshop-
Arbeitsplatzes (gute Arbeitsmittel-Ausstattung) Bewertung nicht so
hoch priorisiert

Tabelle 12: Vergleich der Ergebnisse der Literaturrecherche mit jenen des Kreativitéatsworkshops. Eigene Darstellung.

Der Schritt des Kreativitatsworkshops, vor der quantitativen Befragung der Zielgruppe, war notwendig, um
die Priorisierung, welche am Ende des Theorieteils vorgenommen wurde, zu Uberprifen und
gegebenenfalls zu korrigieren. Da die empirisch ermittelten Ergebnisse des Workshops, die auf den
Erwartungen und Winschen der Zielgruppe beruhen, eine Ubereinstimmung mit jenen der Literatur
zeigten, konnte die Priorisierung bestéatigt werden und die durch den Workshop erlangten Erkenntnisse,
vor allem in Hinblick auf die erarbeiteten Mitarbeiterbindungsmaflinahmen, in die Fragebogenerstellung

einflieBen. Der Workshop lieferte somit wertvolle Erkenntnisse fur das weitere empirische Vorgehen.

8.3 Diskussion der Ergebnisse der Online-Befragung von IT-Personal

Die quantitative Befragung von IT-Personal mittels Online-Fragebogen stellte das Kernstick des
empirischen Teils der Masterarbeit dar. Durch die Befragung von 123 IT-Fachkraften konnten die
Erkenntnisse aus der Literatur sowie dem Workshop, und die daraus abgeleiteten Angebote des

Arbeitgebers, durch die Zielgruppe evaluiert werden.

Die Wichtigkeit der Angebote wurde durch eine sechs-stufige Skala bewertet: Gberhaupt nicht wichtig (1),
unwichtig (2), eher unwichtig (3), eher wichtig (4), wichtig (5) und sehr wichtig (6). Auf Basis der Mal3e der
zentralen Tendenz (arithmetischer Mittelwert, Modus, Median) wurde eine Priorisierung der Mitarbeiter-
bindungsmafinahmen vorgenommen. Nur Angebote mit einem Mittelwert von mindestens 4,5 (aufgerundet
5) sowie einem Modus und Median von mindestens 5 wurden mit hoher Prioritat fir die Umsetzung durch
den Arbeitgeber bewertet. Bei der Beurteilung der Angebote durch das IT-Personal, entspricht eine 5 bei
der Frage nach der Wichtigkeit des Angebots, somit der Antwortkategorie ,wichtig“. Dadurch liel3en sich
aus einer Vielzahl von retentionsférderlichen MalRnahmen genau jene eruieren, die den gro3ten Erfolg fur
eine langfristige Bindung von IT-Fachkraften versprechen. Tabelle 13 stellt die Ergebnisse der Literatur

und des Workshops mit jenen der Befragung gegentiber.
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Priorisierung auf Basis der
Literaturrecherche

Priorisierte Ergebnisse des
Kreativitatsworkshops

Priorisierte Ergebnisse der
guantitativen Befragung

Ubereinstimmung

Flexible Arbeitsbedingungen

Flexibilitat (zeitlich, ortlich,

Flexibilitat (zeitlich, ortlich,

(zeitlich, ortlich) selbststandiges Einteilen der selbststandiges Einteilen der Ja
’ Arbeit) Arbeit)
Bezahlung eines Bezahlung eines fairen und Bezahlung eines fairen und
konkurrenngahi en Gehalts konkurrenzféhigen Gehalts konkurrenzfahigen Gehalts Ja
9 (auch nach der Einstellung) (auch nach der Einstellung)
Perspektiven und Perspektiven und
A Entwicklungsméglichkeiten im Entwicklungsmdglichkeiten im
Kontinuierliche . .
N - . Unternehmen (Etablierung von Unternehmen (Etablierung von
Weiterbildungsmaoglichkeiten, . . Ja
. . Entwicklungs- und Entwicklungs- und
Etablierung von Fachkarrieren . « - . . « .
Karriereplanen, Méglichkeit zur Karriereplanen sowie der
Weiterbildung) Mdglichkeit zur Weiterbildung)
Flhrungsqualitat der . .
. . . . . Fihrun li r
Qualitat der Mitarbeiterfuhrung Fuhrungskraft (insbesondere thrungsqualitat de Ja

Foérdern von konstruktiver Kritik) Fuhrungskraft

Ja, wurde jedoch
in der Workshop-
Bewertung nicht so
hoch priorisiert

Hardware und Software auf dem
neuesten Stand (gute
Arbeitsmittel-Ausstattung)

Ausstattung des Arbeitsplatzes
(Arbeitsmittel, Arbeitsplatz-
gestaltung)

ZeitgemalRe technische
Ausstattung des Arbeitsplatzes

Tabelle 13: Vergleich der Ergebnisse der Literaturrecherche, des Kreativitatsworkshops und der Befragung. Eigene Darstellung.

Die Zufriedenheit mit den unterschiedlichen Aspekten des derzeitigen Jobs wurde von den Teilnehmern
durchwegs positiv beurteilt. Handlungsbedarf lasst sich jedoch fur die Hohe des Gehalts und die
gebotenen Perspektiven und Entwicklungsmoglichkeiten im Unternehmen ableiten. Die néhere
Beschaftigung des Arbeitgebers mit diesen beiden Themen ist deshalb so entscheidend, da sie von den
Teilnehmern auch als haufigste Griinde fir einen Arbeitgeberwechsel angefihrt wurden. Die Aussicht
auf ein héheres Gehalt, auf bessere Karriereperspektiven und Aufstiegsmoglichkeiten und interessantere
Arbeitsinhalte wurden am o6ftesten genannt. Gemaf der Zwei-Faktoren-Theorie nach Herzberg (welche in
Kapitel 5.5.2 erlautert wurde) handelt es sich bei der Bezahlung um einen Hygienefaktor, welcher in der
Lage ist Arbeitsunzufriedenheit zu verhindern (jedoch keine Zufriedenheit hervorruft). Karriereperspektiven,
Aufstiegs- und Entwicklungsmoglichkeiten sind den Motivationsfaktoren zuzuordnen, durch welche Arbeits-

zufriedenheit erreicht werden kann.

Drei Angebote des Arbeitgebers zur Erh6hung der Flexibilitdt konnten als besonders relevant
identifiziert werden: Gleitzeit, Home office und Zeitausgleich. Dem Angebot der Gleitzeit (freie
Zeiteinteilung des Arbeitstages hinsichtlich Arbeitsbeginn und -ende und der geleisteten Stunden pro Tag)
kommt dabei die groRte Bedeutung zu. Die Maglichkeit Home office zu nutzen und geleistete Uberstunden
in Form von Zeitausgleich (Freizeit) abzubauen war fir mehr als die Hélfte der Befragten sehr wichtig.
Ebenfalls von Relevanz sind die Méglichkeit in Teilzeit zu arbeiten, die wéchentliche Arbeitszeit auf
vier Tage zu verteilen, der Wegfall von Kernarbeitszeiten und die Inanspruchnahme von

Bildungskarenz oder Bildungsteilzeit fur die Dauer von Aus- und Weiterbildungen.

Um festzulegen wie viel Prozent der wochentlichen Arbeitszeit im Home office sinnvoll ist, sollte das
fur beide Seiten effizienteste und dem betrieblichen Ablauf (z.B. hinsichtlich Meetings, notwendigen
Anwesenheiten, sozialem Austausch) zutrdglichste Ausmall gewahlt werden, welches sowohl die
Interessen des Arbeitgebers als auch jene der Arbeitnehmer hinreichend beriicksichtigt. Die Uberwiegende

Mehrzahl der Befragten wiinschten sich mindestens 50% ihrer wochentlichen Arbeitszeit im Home office
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verbringen zu dirfen (ca. 50% Home office: 30,1%; ca. 75% Home office: 33,3%; 100% Home office:
13,8%).

Die Flexibilitatsangebote bieten viele Moglichkeiten auf die individuellen Bedurfnisse der Mitarbeiter
und deren Lebensphasen einzugehen und haben das Potential den Trend der Individualisierung
(welcher in Kapitel 3.5 beleuchtet wurde) in hohem Mal3e zu berlicksichtigen. Der mit der Individualisierung
einhergehende Wunsch der Arbeithehmer, dass sich verschiedene Lebensphasen und private
Verpflichtungen (z.B. Elternschaft, berufsbegleitende Weiterbildung, Ausiibung eines Ehrenamtes oder
zeitaufwendige Hobbies) mit dem derzeitigen Beschaftigungsverhéltnis ihres aktuellen Arbeitgeber
vereinbaren lassen, lasst sich durch ein hohes Mafl3 an gewahrter Flexibilitét realisieren. Beispielsweise ist
eine Kombination aus Gleitzeit und verkirzten oder wegfallenden Kernarbeitszeiten denkbar oder auch
eine Vereinbarung flr einen gewissen Zeitraum in Teilzeit zu arbeiten oder eine Vier-Tage-Woche zu

ermdglichen.

Hinsichtlich der Verpflegungsangebote am Arbeitsplatz kristallisierten sich zur Verfigung stehende
kostenlose Getranke (z.B. Kaffee, Tee, Mineralwasser) und das Vorhandensein von ansprechenden
Gemeinschaftsraumen (z.B. Kaffeekiiche, Loungebereich) fir Pausen und die Einnahme des
Mittagessens als sehr wichtig heraus. Zuschisse zum Mittagessen, kostenlose Snacks (z.B. Obst,
Musliriegel, Studentenfutter), eine Betriebskantine sowie Essensgutscheine (die auch privat eingeldst
werden kénnen) wurden als weniger wichtig eingeschatzt. Verpflegungsangebote kénnen als sinnvolle

Erganzung gesehen werden, um das Gesamtpaket des Arbeitgebers abzurunden.

Von den vom Arbeitgeber angebotenen bzw. gefdorderten Veranstaltungen, fanden vor allem
regelmaflige Mitarbeiterinformationen, beispielsweise zu Unternehmenszielen, Geschéftsentwicklung
und geplanten Malinahmen, bei den Teilnehmern groRen Anklang. Der Wunsch, dass der Arbeitgeber auf
regelméaRiger Basis Uber Unternehmensziele und aktuelle Entwicklungen im Unternehmen informiert,
wurde auch von den Teilnehmern des Workshops geaulRert. Die Umsetzung dieses Angebots erfordert
vom Arbeitgeber eine transparente, interne Kommunikation, um die Mitarbeiter umfassend und rechtzeitig
Uber die fur sie relevanten Entwicklungen zu informieren. Ebenfalls relevant hervorzuheben sind
Teambuilding-Events (welche wahrend der Arbeitszeit absolviert werden kénnen), ein Angebot an
Fuhrungskréaftetrainings (Programm zur Erhéhung der Fuhrungskompetenz) sowie die Ausrichtung von

Firmenveranstaltungen (z.B. Sommerfest und Weihnachtsfeier).

Fur die Angebote des Arbeitgebers zur Mobilitat (Parkplatz, Jobticket, Dienstwagen) kommt dem
Angebot eines kostenloses Parkplatzes fur die Anreise mit dem eigenen PKW die gréf3te Bedeutung zu.
Ebenso erfreut sich das Jobticket fur die kostenlose oder zumindest vergiinstigte Anreise mit 6ffentlichen
Verkehrsmitteln groRRer Beliebtheit. Fir die Mobilititsangebote weisen die ermittelten Werte eine héhere
Streuung auf (Standardabweichung fur Parkplatz: 1,62; Jobticket: 1,44; Dienstwagen: 1,82), welche sich
dadurch erklaren lasst, dass Mitarbeiter in der Regel entweder mit dem eigenen PKW oder 6ffentlichen
Verkehrsmitteln anreisen und je nach Frequenz und Notwendigkeit von Kundenterminen (auf3erhalb der
Arbeitsstatte) ein Dienstwagen sinnvoll bzw. erforderlich ist. Die Bereitstellung eines Dienstwagens zur
Privatnutzung spielt vor allem fir Tatigkeitsbereiche mit haufigem Kundenkontakt (z.B. IT-Consulting und

IT-Produktmanagement) und damit einhergehenden Vorort-Terminen aul3erhalb des Biros eine wichtige
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Rolle. Mobilitditsangebote sind, wie auch jene der Verpflegung, als Abrundung des Gesamtpakets

einzustufen, da sie einen gewissen Mehrwert fir die Mitarbeiter liefern.

Die Bewertung der Angebote zur Gehalts- und Karriereentwicklung zeigten, dass die Befragten vor
allem langfristige Entwicklungsplane schatzen. Dem Gehaltsentwicklungsplan (mit vorgesehenen
Erhéhungen und Vorriickungsterminen) und dem Karriereplan, welcher die geplante Entwicklung der
Arbeitsinhalte im Unternehmen abbildet, kommt dabei die grofite Bedeutung zu. Um die Gesamtvergutung
zu erhohen, sind auch variable Vergltungsbestandteile mittels leistungsbezogener Boni fur das Erreichen
von Zielvereinbarungen eine Option. Hier wird den individuellen Boni der Vorzug vor den Team-Boni
gegeben. Da Team-Zielvereinbarungen in der Regel weniger verbreitet sind als individuelle Ziel-
vereinbarungen, bildet dieses Ergebnis vor allem den gelebten Ist-Zustand in den Unternehmen der

Befragten ab, da wenig Erfahrungen in Bezug auf die Gestaltung von Team-Zielvereinbarungen vorliegt.

Die Angebote zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie wurden erwartungsgemal von den weiblichen
Befragten fur wichtiger befunden, als von den mannlichen Befragten und auch jenen mit Kindern (Frauen
und Manner). Fur Frauen ist das Karenzmanagement, welches den Kontakt mit dem Unternehmen
wahrend der Abwesenheit regelt und einen (Wieder-)Einstieg nach der Karenzzeit plant, von hoher
Relevanz. Ebenso spielt die Mdglichkeit zur Flihrung in Teilzeit und Zuschiisse des Arbeitgebers zu
Kinderbetreuungskosten fur die befragten Frauen eine groRere Rolle. Dem Betriebskindergarten

kommt eine vergleichsweise geringe Bedeutung zu.

Angebote zur betrieblichen Gesundheitsforderung, zu denen gesunde Verpflegung (z.B. gesundes
Mittagessen, Obst), Sport- und Fitnessangebote (z.B. finanzielle Zuschisse fir Fitnessstudios und
Sportkurse), Informationen zu Stress-, Zeit und Selbstmanagement und Informationen zu Gesundheits-
themen (z.B. zu gesunder Erndhrung, Ergonomie am Arbeitsplatz und Gesundheitsvorsorge) gehoren,
wurden als eher wichtig bis wichtig erachtet. Die befragten weiblichen Teilnehmer zeigten ein hdheres
Interesse an diesen Angeboten. Hinsichtlich der in Kapitel 3 besprochenen demografischen Entwicklungen,
liegt hier Potential, um der alternden Belegschaft ein moglichst gesundes Arbeitsleben zu ermdéglichen.
Zwar sind diese Angebote fir sich alleine gesehen nicht ausschlaggebend, um Mitarbeiter langfristig zu
binden, jedoch sind diese im Hinblick auf den Erhalt der Beschéftigungsfahigkeit der Mitarbeiter bis ins

hohe Alter, von Bedeutung.

Sowohl die Literaturrecherche als auch der durchgefiihrte Workshop zeigten auf, dass die (technische)
Ausstattung des Arbeitsplatzes fir IT-Fachkréafte einen wichtigen Aspekt im Berufsalltag darstellt. Dieser
Sachverhalt spiegelte sich auch in der Beurteilung der Ausstattungsangebote wider. Fir die befragten IT-
Fachkréafte wurden die Bereitstellung mehrerer Bildschirmmonitore (mindestens zwei), Software und
Hardware auf dem aktuellen Stand der Technik und ein leistungsfahiger Rechner als sehr wichtig
bewertet. Zusétzlich zur technischen Ausstattung wurden auch weitere Aspekte den Blroarbeitsplatz
betreffend als sehr wichtig eingestuft: eine Wohlfiihlatmosphéare im Buro (z.B. ausreichend Platz und
Licht am Arbeitsplatz, Temperaturregulierung, Luftungsmaéglichkeiten, geringer Larmpegel) sowie der
gebotene Komfort am Arbeitsplatz (z.B. ergonomischer Birosessel, hdhenverstellbarer Tisch). Das
Mitspracherecht bei der Auswahl der Arbeitsausstattung (z.B. bei der Wahl des eigenen Laptops, Handys,
Headsets) und die Mdoglichkeit favorisierte Programme zu nutzen, ein modern gestaltetes Biro, die

Mdoglichkeit Dienstgerate (z.B. Laptop und Handy) auch privat zu nutzen und die Bereitstellung eines
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Dienst-Handys wurden ebenfalls fir wichtig befunden, spielten aber eine vergleichsweise untergeordnete
Rolle.

Dass Weiterbildungen, die der Arbeitgeber erméglicht, fur Arbeitnehmer eine wichtige Rolle spielen,
ging sowohl aus der Literaturrecherche als auch aus dem Workshop deutlich hervor. Vor allem der
fachspezifischen Weiterbildung kommt hohe Bedeutung zu, da diese das fachliche Wissen (beispielsweise
Uber neue Technologien und Programmiersprachen) auf einem aktuellen Wissensstand hélt. Folgende
bevorzugte Formen der Weiterbildung konnten als besonders relevant identifiziert werden: der
personliche Wissensaustausch (analog oder digital) mit Kollegen anhand eines konkreten
Praxisbeispiels, externe Prasenzveranstaltungen (Seminare, Workshops), Weiterbildungen in Form von
zeitlich und ortlich flexiblen Online-Kursen und berufsbegleitende Weiterbildungsformen, die von
Bildungseinrichtungen angeboten werden (z.B. Studiengange, Kurse, Lehrgdnge). Kongresse,
Konferenzen und Tagungen, die Bereitstellung von Fachbtichern und Fachzeitschriften (sowohl gedruckte
Werke als auch digital), IT-Zertifizierungen (z.B. von Oracle, Cisco oder SAP) und eine digitale
Wissensplattform zum internen (abteilungsiibergreifenden) Wissensaustausch im Unternehmen wurden
von weniger Befragten bevorzugt. Die Ergebnisse der Befragung unterstreichen auch jene des Workshops,
in welchem der personliche Wissensaustausch mit Kollegen als Form der Weiterbildung und des

kontinuierlichen Lernens von den Teilnehmern hervorgehoben wurde.

Die Aspekte zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben, fanden durchwegs
Anklang. Das Einraumen einer gewissen Flexibilitat flr private Verpflichtungen und Plane wurde von
den Teilnehmern geschatzt (z.B. die Genehmigung spontanen Urlaubs oder die Méglichkeit friiher Feier-
abend zu machen). Weiters wurde auch fir wichtig befunden, dass Termine nicht auf Randzeiten gelegt
werden (weder sehr friihe Termine am Morgen noch sehr spate Termine am Nachmittag/Abend). Die Nahe
des Wohnortes zum Arbeitsort erleichtert ebenso die Vereinbarkeit von Beruflichem und Privatem durch
verkirzte Pendelstrecken und dadurch mehr verfigbarer Freizeit. Um die Vereinbarkeit des Berufs- und
Privatlebens bei langen Pendelstrecken zu verbessern, bietet die Moglichkeit des Home office eine

ansprechende Alternative zur (permanenten) Anwesenheit im Buro.

Die Beantwortung der Aussagen zur Work-Life-Balance legen nahe, dass tendenziell eine eher strikte
Trennung zwischen Berufs- und Privatleben bevorzugt wird. Der GrofR3teil der Befragten gab zudem an,
dem Privatleben dem Vorzug vor der beruflichen Karriere zu geben. Nichtsdestotrotz wurde am haufigsten
von den Befragten angegeben, dass sie kein Problem damit haben regelméaRig Uberstunden zu leisten und
die Wichtigkeit punktlich Feierabend zu machen wurde grof3tenteils nur eher zugestimmt. Die Bereitschaft
Uberstunden zu leisten scheint somit vorhanden zu sein. Jedoch ging aus der Befragung klar hervor, dass

erbrachte Uberstunden in Form von Freizeit abgegolten werden sollten in Form von Zeitausgleich.

Die Unternehmenskultur und das Betriebsklima beim aktuellen Arbeitgeber wurden von den Befragten
als sehr positiv wahrgenommen. Besonders den Aussagen zur Hilfsbereitschaft unter Kollegen, dem
respektvollen Umgang untereinander und der guten Stimmung im Unternehmen wurde zugestimmt.
Verbesserungspotential Iasst sich hier vor allem fiir das Onboarding neuer Mitarbeiter, die Qualitat
der Mitarbeiterfihrung und die Etablierung klarer Regelungen von Prozessen und Verantwortlich-

keiten ableiten. Die identifizierten Verbesserungspotentiale der Befragung decken sich mit den
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Ergebnissen des Workshops. Ein gutes Onboarding wurde im Workshop als Muss-Kriterium und klare

Vorgaben hinsichtlich der Prozesse und Verantwortung als wiinschenswertes Kriterium genannt.

Wie bereits in Kapitel 3.4 (Wissenskultur und Lebenslanges Lernen) dargestellt, ist der kontinuierliche
Erwerb von Wissen essentiell, damit IT-Fachkrafte hinsichtlich der rasanten (Weiter-)Entwicklungen im IT-
Sektor auf dem Laufenden bleiben. Somit spielen die vom Arbeitgeber gebotenen Perspektiven und
Entwicklungsmaoglichkeiten eine zentrale Rolle. Hierbei wurde von befragten IT-Fachkréften Wert darauf
gelegt, dass einerseits mit den neuesten (oder zumindest aktuellen) Technologien gearbeitet werden kann
und andererseits auch vom Arbeitgeber bezahlte Weiterbildungen absolviert werden kdnnen. Beim
Vergleich des Interesses an einer fachlichen Karrierelaufbahn (Expertenkarriere) und jenem an einer
disziplinarischen Karrierelaufbahn (Fihrungskarriere), zeigte sich, dass die Befragten mehr Interesse an
der Vertiefung des Fachwissens und Ubernahme inhaltlicher Verantwortung zeigten als an der Ubernahme
von Personalverantwortung. Wahrend mehr als die Halfte der Befragten es wichtig fanden Berufserfahrung
bei unterschiedlichen Arbeitgebern zu sammeln, konnte sich die Mehrzahl (76,5%) der Befragten vorstellen
das restliche Berufsleben beim derzeitigen Arbeitgeber zu verbringen. Im Umkehrschluss bedeutet dies,
dass rund ein Viertel der Befragten (23,5%) dieser Aussage nicht zustimmten. Dies entspricht in etwa dem
Prozentsatz an Befragten (24,4%), die angaben aktiv nach einem neuen Job zu suchen oder sich vorstellen
kénnen den Arbeitgeber zu wechseln. Da fiir den Aspekt der Hohe des Gehalts bei der Beurteilung der
Zufriedenheit niedrige Werte ermittelt wurden, ist es ratsam sich dem Vergitungsschema néher zu widmen.
Die Aussage, dass die Hohe des Gehalts dem Wissen und der Berufserfahrung der Befragten entspricht,
wurde daher nédher beleuchtet. Rund ein Drittel der Befragten stimmten dieser Aussage nicht zu und gehen
somit davon aus, dass sie ein zu niedriges Gehalt beziehen. Dass das Gehalt alleine jedoch nicht
entscheidend ist, zeigen weitere Aussagen zur Vergutung. Etwas mehr als ein Drittel der Befragten gaben
an, dass ihnen interessante Arbeitsinhalte wichtiger sind als ein hohes Gehalt. Zudem ware etwa die Halfte
der Befragten bereit fir mehr Freizeit auf einen Teil ihres Gehalts zu verzichten. Eine Verschlechterung der
finanziellen Situation durch einen Arbeitgeberwechsel hielten Dreiviertel der Befragten flr

unwahrscheinlich, wahrend es fur ein Viertel im Bereich des Moglichen lag.

In Kapitel 5 (Mitarbeiterbindung als Anker in der neuen Arbeitswelt) und Kapitel 6 (Toolbox zur Férderung
der Mitarbeiterbindung) wurde bereits die Bedeutung der Mitarbeiterfihrung der Fihrungskraft fir die
Personalbindung hervorgehoben. Im Zuge des Workshops wurde die Fihrungsqualitéat der Fiihrungskraft
von den teilnehmenden IT-Fachkréaften als zweitwichtigste Kategorie fur den Verbleib im Unternehmen
identifiziert. Besonders hervorgehoben wurde, dass die Fuhrungskraft Uber ausreichend soziale
Kompetenzen (z.B. Empathie, Motivationsfahigkeit) verfiigen muss und sich den Aufgaben der Personal-
fuhrung auch umfénglich widmen méchte. In der Befragung wurden die Fach- und Sozialkompetenz, aber
auch weitere Aspekte der Fuhrungsqualitat, wie gebotene Unterstiitzung (z.B. bei Konflikten) und dem
Nachfragen und aktiven Zuhéren was Mitarbeiter zu sagen haben, von der Mehrzahl der Teilnehmer als
sehr positiv wahrgenommen. Verbesserungspotential lasst sich hier vor allem fur die Férderung des
Teamzusammenhalts, die investierte Zeit der Fihrungskraft, um sich Fihrungsaufgaben zu widmen
und die Beachtung der mengenmafigen Auslastung der Mitarbeiter ableiten. Die Vermeidung einer
Uberlastung der Mitarbeiter wurde ebenso im Workshop thematisiert. Den Teilnehmern war in diesem
Zusammenhang wichtig, dass die Fiihrungskraft ein Auge auf die Auslastungssituation hat, Unterstiitzung

anbietet, friihzeitig (vor einer Uberlastung) nach zusétzlichem Personal sucht und nicht zuséatzlich interne

128



Diskussion und Gegeniiberstellung der Ergebnisse aus Theorie und Praxis

Stresssituationen entstehen lasst (z.B. durch die Planung unrealistischer Termine). Wird dartber hinaus
bei der Verteilung der Arbeitsaufgaben Riicksicht auf die Interessen der Mitarbeiter genommen,
konstruktives Feedback zu Arbeitsleistungen ausgesprochen, rechtzeitig ilber Themen informiert, welche
den Arbeitsbereich des Mitarbeiters betreffen und letztlich auch die berufliche Weiterentwicklung durch die
Fuhrungskraft unterstiitzt, lassen sich im Handlungsfeld der Mitarbeiterflihrung noch weitere Umsetzungs-

lticken schliel3en.

Den befragten IT-Fachkréften waren folgende Aspekte zur Gestaltung ihrer Arbeitsinhalte wichtig: das
selbststéndige Einteilen der eigenen Arbeit, die Ausiibung einer sinnstiftenden Tatigkeit, die Mitarbeit an
herausfordernden Projekten, das Einbringen und Umsetzen eigener Ideen, der Erhalt von konstruktivem
Feedback zur Arbeitsleistung und das Miteinbezogen-werden in Entscheidungsfindungsprozesse. Die
Passung der Arbeitsinhalte zur Qualifikation (Ausbildung und Berufspraxis) wurde von der Mehrzahl der
Befragten bestatigt. Sehr ahnlich verhalt es sich mit dem Spal? an der Arbeit, welcher ebenso von der
Mehrzahl der Befragten angegeben wurde. Verbesserungspotential lasst sich hier vor allem fur die
Arbeit an inhaltlich ansprechenden Aufgaben, welche den Mitarbeiter interessieren und den Einsatz
der personlichen Starken im Job ableiten. Basierend auf den Befragungsergebnissen kann abgeleitet
werden, dass die Potentiale und Starken der Mitarbeiter oftmals nicht vollumfénglich ausgeschépft werden.
Diese Potentiale der Mitarbeiter zu erkennen und zu férdern, wurde im Workshop als Muss-Kriterium im
Themenbereich der Mitarbeiterfiihrung angefiihrt, da dieser maf3geblich auf die Gestaltung der Arbeits-
inhalte Einfluss nehmen kann (z.B. durch Zuteilung interessanter Projekte). Nur eine Fuhrungskraft, die
sich naher mit den Kompetenzen ihrer Mitarbeiter beschéftigt, kann in weiterer Folge geeignete Aufgaben

zuteilen, die weder Uber- noch unterfordern und auch ein ausreichendes Maf an Abwechslung bieten.

In Kapitel 5 (Mitarbeiterbindung als Anker in der neuen Arbeitswelt) wurden die Fluktuationsgriinde von
Arbeitgebern recherchiert. Um im Speziellen die Wechselgriinde von IT-Fachkraften zu eruieren, wurde im
Zuge der Online-Befragung auch eine Frage zu den ausschlaggebendsten Grinden fir einen
Arbeitgeberwechsel gestellt. Wie bereits anhand der Literaturrecherche festgestellt werden konnte,
spielte auch in der Befragung die Aussicht auf die Erzielung eines héheres Gehalts die gro3te Rolle bei
den Uberlegungen den Arbeitgeber zu wechseln. Rund die Héalfte der Befragten gab dariiber hinaus an
durch ihren letzten Arbeitgeberwechsel einen Gehaltssprung gemacht zu haben. Ebenso erwédhnenswert
als Wechselgrinde sind auch die Aussichten auf bessere Karriereperspektiven und Aufstiegs-
maoglichkeiten sowie interessantere Arbeitsinhalte, welche die Mehrzahl der Befragten als Wechsel-
motiv sahen. Weitere zu betrachtende Aspekte sind: eine bessere Vereinbarkeit von Berufs- und
Privatleben, weniger Stress/Zeitdruck/Belastung, eine flexiblere Zeiteinteilung, kiirzere Pendelstrecken und
der Wunsch nach mehr Abwechslung und Herausforderung. Zu einem gegebenenfalls geplanten
Arbeitgeberwechsel in den ndchsten zwolf Monaten befragt, gaben rund Dreiviertel der Teilnehmer an beim
derzeitigen Arbeitgeber verbleiben zu wollen, was wiederum bedeutet, dass etwa ein Viertel der Befragten

potentiell bereit ist den Arbeitgeber zu wechseln bzw. dies in Erwégung zieht.

Wie in Tabelle 14 ersichtlich, wurde die Liste attraktiver MaRnahmen um drei weitere Kategorien erganzt:
regelmaRige Mitarbeiterinformationen, Angebote zur Verpflegung bzw. Pausengestaltung und zur Mobilitat.
Wahrend die regelméaRigen Mitarbeiterinformationen eine wichtige Rolle zur Mitarbeiterbindung spielen

(Kommunikation der Werte, Ziele und der Vision des Unternehmens, um sich als Mitarbeiter damit zu
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identifizieren), stellen die Verpflegungs- und Mobilitdtsangebote lediglich Zusatzangebote dar, welche nur
bei Erfillung anderer, wichtigerer Kategorien, wie beispielsweise der Flexibilitat und des Gehalt, an

Bedeutung gewinnen, um die Mitarbeiterbindung noch weiter zu verstarken.

Ergebnisse der
Literaturrecherche

Ergebnisse des
Kreativitatsworkshops

Ergebnisse der quantitativen
Befragung

Ubereinstimmung

Unternehmenskultur,
Betriebsklima und
Mitarbeiterfihrung: offene und
transparente Kommunikation,
gutes Verhéltnis zu Kollegen

Kommunikation, Information und
Transparenz uber Ziele und
Entwicklungen, transparente
Roadmap, gutes Verhéltnis zu
Kollegen

RegelmaRige
Mitarbeiterinformationen
(Unternehmensziele,
Geschaftsentwicklung, geplante
MafRnahmen), Teambuilding-
Events

Ja, wurde in der
Literatur und im
Workshop jedoch
nicht so hoch
priorisiert

Verpflegungsmdglichkeiten am
Arbeitsplatz

Verpflegung: Getréanke,
Maglichkeit eines guten und
gesunden Mittagessens

Verpflegung und
Pausengestaltung: Angebot an
kostenlosen Getréanken und
Gemeinschaftsraumen fur
Pause und Mittagessen

Ja, wurde in der
Literatur und im
Workshop jedoch
nicht so hoch
priorisiert

Ja, wurde in der
Literatur und im
Workshop jedoch
nicht so hoch
priorisiert

Mobilitét (Jobticket, Dienstwagen) Mobilitét (Jobticket) Mobilitat (Parkplatz, Jobticket)

Tabelle 14: Mitarbeiterinformationen, Verpflegungs- und Mobilitatsangebote als weitere zu betrachtende Angebote des Arbeitgebers.
Eigene Darstellung.

8.4 Beantwortung der Forschungsfragen

Durch die methodische Vorgehensweise eines Mixed-Methods-Ansatzes im Praxisteil wurden folgende

Forschungsfragen im Zuge dieser Masterarbeit beantwortet:

e Welche Erwartungen und Winsche haben IT-Fachkrafte an den Arbeitgeber?

e Welche Angebote des Arbeitgebers eignen sich zur Mitarbeiterbindung von IT-Fachkréaften?

Sowohl die Erwartungen und Wuinsche der IT-Fachkrafte als auch die dazugehdrigen Angebote des
Arbeitgebers konnten im Zuge des Workshops und der Online-Befragung zutage gefordert werden. Dabei

zeigte sich, dass sich die Anspriiche an den Arbeitgeber durchaus mannigfaltig gestalten.

Die Erwartungen und Winsche der IT-Fachkrafte an den Arbeitgeber wurden in einem qualitativen
Workshop mit den Teilnehmern der Zielgruppe durch die Verwendung von geeigneten Kreativitatstechniken
zur Beantwortung der Fragestellung identifiziert. Im Rahmen des Workshops wurden dariiber hinaus auch
geeignete bzw. attraktive Angebote des Arbeitsgebers zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat und
Die
gewonnenen Erkenntnisse wurden in Kapitel 7.1.3 (Bewertung der Ergebnisse und Fazit des Kreativitats-

Mitarbeiterbindung (basierend auf den genannten Erwartungen und Winschen) erarbeitet.

workshops) zusammengefasst und in Kapitel 8.2 (Diskussion der Ergebnisse des Kreativitatsworkshops

mit IT-Personal) diskutiert.

Basierend auf den Ergebnissen der Literaturrecherche und des Kreativitatsworkshops erfolgte im nachsten
Schritt des empirischen Teils eine quantitative Befragung von IT-Fachkréaften mittels Online-Fragebogen.
Im Zuge der Befragung wurden die geeignetsten bzw. attraktivsten (aus den Erwartungen und
Wiinschen der IT-Fachkréafte abgeleiteten) Angebote des Arbeitgebers in der Stichprobe der
befragten IT-Fachkraften ermittelt. Anhand der Ergebnisse der Stichprobe konnte eine Priorisierung der

Mitarbeiterbindungsmaflinahmen vorgenommen werden. Die gewonnenen Erkenntnisse wurden in Kapitel
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7.2.4 (Ergebnisse und Fazit der Befragung) zusammengefasst und in Kapitel 8.3 (Diskussion der
Ergebnisse der Online-Befragung von IT-Personal) diskutiert.

Dariiber hinaus findet sich die Beantwortung der Forschungsfragen zusammenfassend in Toolbox 2.0 zur
Forderung der Mitarbeiterbindung (Kapitel 8) sowie den abgeleiteten Handlungsempfehlungen (Kapitel 9)

wider.

8.5 Toolbox 2.0 zur Fo6rderung der Mitarbeiterbindung von IT-
Fachkraften

Die in Kapitel 6, auf Basis des Theorieteils, priorisierte Toolbox zur Férderung der Mitarbeiterbindung von
IT-Fachkraften wurde um die gewonnenen Erkenntnisse des empirischen Teils dieser Masterarbeit
erweitert. Abbildung 66, Abbildung 67 und Abbildung 68 zeigen die Toolbox 2.0 zur Foérderung der
Mitarbeiterbindung von IT-Fachkréften.

Priorisierte MitarbeiterbindungsmaRnahmen fir IT-Fachkréafte
Handlungsfeld 1: Merkmale der Organisation - Arbeitsbedingungen

* Gewahrung eines hohen Grads an Flexibilitat hinsichtlich Arbeitszeit, Arbeitsort, privater Verpflichtungen

Gleitzeit, Home office, Zeitausgleich fiir erbrachte Uberstunden

* Bezahlung eines fairen und konkurrenzféhigen Gehalts

Gehaltsentwicklungsplan, Maglichkeit des Zeitausgleichs fiir Uberstunden (kein All-in Vertrag)

» Eroffnung von Perspektiven und Entwicklungsmdglichkeiten im Unternehmen

Langfristiger Entwicklungsplan der Arbeitsinhalte (Karriereplan), Etablierung von Fachkarrieren, kontinuierliche

Weiterbildungen mit Fokus auf fachspezifischer Weiterbildung, Férderung des Wissensaustausches unter Kollegen

» Technische Ausstattung auf dem aktuellen Stand der Technik und gute Arbeitsplatzausstattung

Mehrere Bildschirmmonitore, leistungsfahiger Rechner, Hardware und Software up-to-date, Mitspracherecht bei

Ausstattung, favorisierte Programme, neueste Technologien, Wohlfiihlatmosphére im Biro, Komfort am Arbeitsplatz

* Retentionsfoérderliche Veranstaltungen

Regelmafige Mitarbeiterinformationen, Teambuilding-Events

* Klare Regelungen von Prozessen und Verantwortlichkeiten

Abbildung 66: Toolbox 2.0 zur Férderung der Mitarbeiterbindung - Priorisierte Mitarbeiterbindungsmanahmen fir IT-Fachkrafte auf
Basis der gewonnenen Erkenntnisse des empirischen Teils: Arbeitsbedingungen (Handlungsfeld 1). Eigene Darstellung.

Das Handlungsfeld der Arbeitsbedingungen bietet vielfaltige Stellschrauben, um sich als attraktiver
Arbeitgeber zu positionieren. Die Beriicksichtigung der gelisteten Aspekte deckt die in Kapitel 3

identifizierten Treiber fur die Verdnderungen der Arbeitswelt ab.
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Priorisierte MitarbeiterbindungsmaRnahmen fir IT-Fachkréafte
Handlungsfeld 2: Mitarbeiterfiihrung

» Sozialkompetenz der Fuhrungskrafte

Sozialkompetente Fihrungskréfte, die sich der Fihrungsaufgabe widmen wollen und sich ausreichend Zeit nehmen,

um Fuhrungsaufgaben nachzukommen, Fihrungskréftetrainings

* Entwicklungspotentiale der Mitarbeiter erkennen und férdern

Unterstitzung bei der beruflichen Weiterentwicklung der Mitarbeiter bieten
* Wertschatzung und Anerkennung

» Feedback

Regelmafiges, konstruktives Feedback zu Arbeitsleistungen

« Beachtung der mengenmaRigen Auslastung der Mitarbeiter, um eine Uberlastung zu vermeiden

Unterstiitzung anbieten, realistische Terminplanung, frihzeitige Personalsuche
* RegelméaRige Kommunikation und rechtzeitig bereitgestellte Informationen

* Rucksichtnahme auf die Interessen der Mitarbeiter bei Verteilung der Arbeitsaufgaben

Abbildung 67: Toolbox 2.0 zur Férderung der Mitarbeiterbindung - Priorisierte Mitarbeiterbindungsmafinahmen fir IT-Fachkréafte auf
Basis der gewonnenen Erkenntnisse des empirischen Teils: Mitarbeiterfihrung (Handlungsfeld 2). Eigene Darstellung.

Die Qualitat der Mitarbeiterfihrung fir den Erfolg der Mitarbeiterbindung kann nicht oft genug betont
werden. Die Fuhrungskraft nimmt durch ihr Verhalten und ihre Entscheidungsbefugnis mafRgeblich auf die
Gestaltung der Arbeitsinhalte Einfluss und ist in der Lage die Mitarbeiter zu motivieren, indem auf die

individuellen Bedirfnisse eingegangen wird.

Priorisierte MitarbeiterbindungsmaRnahmen fir IT-Fachkréfte
Handlungsfeld 3: Merkmale der Arbeit - Arbeitsinhalte

* Flexibilitat bei der Abarbeitung der Arbeitsaufgaben

Arbeit ist selbststéndig einteilbar (wo immer es sinnvoll und maéglich ist)

» Ausrichtung der Arbeitsinhalte an den Stéarken und Interessen der Mitarbeiter

Nutzen der Mitarbeiterpotentiale (Qualifikationen, Stéarken, Interessen, berufliche Motive)

» Moglichkeit eigene Ideen einzubringen und umzusetzen

Einbringen von Lésungsvorschlagen und Ideen ermdglichen und Gewahrung von Mitspracherechten

Abbildung 68: Toolbox 2.0 zur Férderung der Mitarbeiterbindung - Priorisierte Mitarbeiterbindungsmafnahmen fir IT-Fachkrafte auf
Basis der gewonnenen Erkenntnisse des empirischen Teils: Arbeitsinhalte (Handlungsfeld 3). Eigene Darstellung.

Da die Arbeitsinhalte beziiglich der aufgabenbezogenen Mitarbeiterbindung von Relevanz sind, kann durch
eine ansprechende und auf die individuellen Bedurfnisse der Mitarbeiter abgestimmte Gestaltung von
Arbeitsinhalten ein retentionsférderliches Aufgabengebiet geschaffen werden, in welchem diese ihre

Potentiale entfalten kdnnen. Dadurch wird ein wesentlicher Beitrag zur Selbstverwirklichung geleistet.
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9 HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN FUR ARBEITGEBER VON IT-
FACHKRAFTEN

Das Ziel dieser Masterarbeit war die Erarbeitung von Handlungsempfehlungen fir Arbeitgeber zur
Mitarbeiterbindung von IT-Fachkréaften, welche im folgenden Abschnitt ausgesprochen werden. Im Zuge
des Theorieteils wurde eine Toolbox zur Foérderung der Mitarbeiterbindung erarbeitet, welche um die
empirischen Ergebnisse des Praxisteils erganzt und weiter verfeinert wurde (Toolbox 2.0 zur Forderung
der Mitarbeiterbindung). Basierend auf den gewonnenen Erkenntnissen aus der qualitativen und
guantitativen Datenerhebung von IT-Fachkraften erfolgte die Ableitung der Handlungsempfehlungen,
welche sich in drei Abschnitte, analog zu den drei in der Theorie identifizierten Handlungsfeldern zur

Mitarbeiterretention, gliedert.

9.1 Handlungsempfehlungen fir die Merkmale der Organisation -
Arbeitsbedingungen

Der Dreh- und Angelpunkt und eine Basisanforderung fiir ein retentionsférderliches Arbeitsumfeld von IT-
Fachkraften ist die Gewéahrung eines hohen Malles an Flexibilitat. Der Wunsch die Arbeitszeit, den
Arbeitsort und die Einteilung der Arbeit nach den eigenen Vorstellungen und Gegebenheiten des Alltags
anpassen zu kdnnen, liel3 sich aus den Erkenntnissen beider Praxisteile ableiten. Die wichtigsten konkreten
Maflnahmen zur Erhdhung der Flexibilitdt umfassen das Gleitzeitmodell, die Gewahrung von Flexibilitat
far private Angelegenheiten (z.B. spontaner Urlaub, friiherer Dienstschluss), die Moglichkeit zur Arbeit
im Home office und die Konsumation erbrachter Uberstunden als Zeitausgleich. All-in Vertrage, bei
denen erbrachte Uberstunden am Ende des Monats gestrichen werden, stehen dem entgegen und sind

daher zu vermeiden.

Neben einem hohen Maf3 an Flexibilitit kommt der Bezahlung eines fairen und konkurrenzfahigen
Gehalts, welches (auch nach der Verhandlung im Einstellungsgesprach) regelmafig evaluiert und
angepasst wird, eine entscheidende Rolle zu. Als konkrete MalBnahme eignet sich ein langfristiger
Gehaltsentwicklungsplan, der geplante Erhéhungen des Gehalts, Vorriickungszeiten und etwaige
Zielvereinbarungen zum Erreichen des hdheren Gehalts abbildet. Eine ausschliel3liche Orientierung
am Kollektivvertrag (sofern einer besteht) ist nicht zielfihrend, da dieser lediglich Mindestgehélter anfuhrt
und nicht die tatsachliche Gehaltssituation am Arbeitsmarkt widerspiegelt. Ziel des Gehaltsentwicklungs-
plans ist es auch langjahrigen Mitarbeitern ein marktkonformes Vergitungspaket zu bieten, um sie nicht an
die Konkurrenz zu verlieren, welche in der Regel bereit ist ein hoheres Gehalt bei Neueinstellungen zu

bezahlen.

Genauso entscheidend, um eine langfristige Zusammenarbeit zu sichern, ist es den Mitarbeitern
Perspektiven und Entwicklungsmdglichkeiten im Unternehmen zu bieten. Ein Entwicklungsplan
(Karriereplan), der die langfristige Entwicklung von Arbeitsinhalten des Mitarbeiters skizziert (mit
gegebenenfalls geplanter Ubernahme von Verantwortung), vermittelt, dass es interne Mdglichkeiten zur
Selbstverwirklichung und Entfaltung gibt, welche die Potentiale des Mitarbeiters férdern und ausschdpfen.
In diesem Zusammenhang sind auch Fachkarrieren (Expertenlaufbahnen) zu etablieren, welche die
Vertiefung des Fachwissens und die Ubernahme von inhaltlicher Verantwortung forcieren. Die Laufbahn

eines Fachexperten bietet Anreize zum Karriereaufstieg abseits der klassischen Fuhrungskarriere und
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generiert Spezialwissen, welches die Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens steigert. Ein Angebot an
Weiterbildungen rundet das Portfolio an Perspektiven und Entwicklungsméglichkeiten ab. Der Fokus liegt
hierbei klar auf den fachspezifischen Weiterbildungen (z.B. zu neuen Technologien, Programmier-
sprachen), ist jedoch im Bedarfsfall (wenn Mitarbeiter diese Kenntnisse beispielsweise fir ihre tagliche
Arbeit oder ihre nachste Karrierestufe bendétigen) und vorhandenem Bildungsbudget auch auf Weiter-
bildungen der Methodenkompetenz (z.B. agile Produktentwicklungsmethoden, Projektmanagement) und
der Soft Skills (z.B. Verbesserung der Kommunikation, Moderationstechniken, Konfliktmanagement)
auszuweiten. Als bevorzugte Formen der Weiterbildung sind der persdnliche Wissensaustausch unter
Kollegen, extern abgehaltene Prasenzveranstaltungen (Seminare, Workshops), Online-Kurse, die
zeitlich und ortlich flexibel absolviert werden kénnen und berufsbegleitende Weiterbildungen an
Bildungseinrichtungen zu forcieren. Je mehr Mdglichkeiten den Mitarbeitern beim aktuellen Arbeitgeber
zur (Weiter-)Entwicklung zur Verfigung stehen, desto weniger werden diese mit potentiellen Karriere-

perspektiven und Entwicklungsmdoglichkeiten bei anderen Arbeitgebern liebéaugeln.

Wahrend es in anderen Branchen weniger auf eine technische Ausstattung auf dem aktuellen Stand
der Technik ankommt, so ist dies fur den IT-Bereich jedoch unerlasslich. Als konkrete MalRnahmen eignen
sich: die Bereitstellung mehrerer Bildschirmmonitore (mindestens zwei), ein leistungsfahige Rechner
sowie die Verwendung von neuester Hardware und Software. Wo immer mdglich und sinnvoll ist den
Mitarbeitern ein Mitspracherecht bei der Auswahl der Arbeitsausstattung zu gewahren und ihnen die
Mdoglichkeit einzuraumen favorisierte Programme zu nutzen (z.B. hinsichtlich der Entwicklungs-
umgebung und des Betriebssystems). Wird zusétzlich auf den Einsatz neuester Technologien gesetzt,
so kann dies ebenfalls als retentionsforderliche MaRnahme gesehen werden, da dies naturgeman einen
Lernprozess in Gang setzt (Beachtung des Trends Wissenskultur und kontinuierliches Lernen), die
Mitarbeiter auf dem Laufenden bleiben und nicht beflirchten miissen den Anschluss beziiglich aktueller

technologischer Entwicklungen zu verlieren.

Die Unternehmenskultur betreffend, sind regelmafige Mitarbeiterinformationen zu etablieren, welche
Uber die Unternehmensziele, die aktuelle Geschaftsentwicklung, zukinftige Plane und geplante
(Veranderungs-)MaRRnahmen informieren. Dies betrifft vor allem jene MaRnahmen und Verdnderungen,
welche die Mitarbeiter direkt betreffen. Auch dem Einbringen von konstruktiver Kritik, Ideen und
Verbesserungsvorschlagen zu den behandelten Themen ist hier Platz einzuraumen. Die Steigerung der
Transparenz und die Erhéhung der internen Kommunikation ermdglicht es den Mitarbeiter zudem ihre
eigenen Ziele und Werte mit jenen des Unternehmens abzugleichen und sich mit diesen zu identifizieren,
was sich wiederum forderlich auf den Wunsch einer langfristigen Zusammenarbeit auswirkt. Zur Starkung
des Gemeinschaftsgefihls sind auch Teambuilding-Events (welche wahrend der Arbeitszeit absolviert
werden) und Firmenveranstaltungen (z.B. Sommerfest und Weihnachtsfeier) zu planen, welche die

Zugehorigkeit zu den Kollegen und zum Unternehmen selbst weiter bestarken.

Um die internen Abldufe im Unternehmen zu verbessern sind klare Regelungen von Prozessen und
Verantwortlichkeiten zu definieren. Dazu gehért es die bereits bestehenden Ablaufe zunéchst zu
betrachten, kritisch zu hinterfragen und in weiterer Folge praxistauglich zu gestalten. Aus dieser

Evaluierung miussen am Ende klare Vorgaben hinsichtlich der Verantwortlichkeiten (z.B. fir die
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Durchfihrung oder das Ergebnis, Festlegung von Vertreterregelungen) und des Prozessmanagements

(z.B. Abhéngigkeiten zu anderen Abteilungen) hervorgehen.

9.2 Handlungsempfehlungen fir die Mitarbeiterfihrung

Der Qualitat der Mitarbeiterfihrung kommt eine entscheidende Rolle fur den Erfolg jedes Mitarbeiter-
bindungsprojekts zu. Die Beziehung zur Filhrungskraft bietet verschiedenste Ansatzpunkte, um Mitarbeiter
langfristig zu binden und sie dariiber hinaus auch zu motivieren. Neben der fachlichen Kompetenz, ist bei
der Auswahl der Fuhrungskrafte zwingend erforderlich auch auf eine ausreichend vorhandene
Sozialkompetenz zu achten. Damit ist beispielsweise gemeint, dass die Fuhrungskraft iber Empathie und
umfassende Kommunikations-, Kritik- und Motivationsféhigkeit verfiigt. Neben den inhaltlichen Aufgaben,
die Fuhrungskréfte erledigen, mussen diese auch gewillt sein sich der Fihrungsaufgabe umfanglich zu
widmen und sich dahingehend auch die Zeit zu nehmen sich mit Themen der Personalfihrung
auseinanderzusetzen. Wichtige Kenntnisse hinsichtlich der Aufgaben, die sich durch die Ubernahme von

Personalverantwortung ergeben, sind im Rahmen eines Fihrungskraftetrainings ndherzubringen.

Die Fuhrungskraft muss einerseits in der Lage sein die Entwicklungspotentiale der Mitarbeiter zu erkennen
und andererseits auch gewillt sein diese anschlieRend gezielt zu férdern. Dem Mitarbeiter ist Unterstiitzung
bei der beruflichen Weiterentwicklung zuzusichern, sei es durch die Zuteilung interessanter Aufgaben,

durch Beférderungen oder die Absolvierung von Weiterbildungen.

Das Aussprechen von Anerkennung und Wertschatzung fiir erbrachte Leistungen und Erfolge ist in den
Arbeitsalltag zu integrieren, genau so wie die Rickmeldung von regelmafdigem, zeithahem und

konstruktivem Feedback, das dem Mitarbeiter sowohl seine Starken als auch seine Schwéachen aufzeigt.

Um der Uberlastung von Mitarbeitern vorzubeugen bzw. entgegenzuwirken, ist auf die mengenméaRige
Auslastung der Mitarbeiter zu achten. Dieser Themenbereich erfordert das aktive Nachfragen der
Fuhrungskraft und das Anbieten von Unterstitzung, eine moglichst realistische Terminplanung (um nicht
noch zusétzliche Stresssituationen herbeizufiihren) und eine frihzeitige, am besten proaktive Personal-

suche (Personalaufstockung), bevor die quantitativ zu bewaltigende Arbeitsmenge Uberschritten wird.

Die Mitarbeiter sind von ihrer Fihrungskraft laufend und vor allem rechtzeitig Uber ihren Arbeitsbereich
betreffende Entwicklungen und Veradnderungen zu informieren. Eine regelmaRige Kommunikation,
beispielsweise durch festgelegte wiederkehrende, verbindliche Termine (Jour fixe) ist dahingehend zu

etablieren.

Um das Paket der retentionsforderlichen Mitarbeiterfilhrung abzurunden, sind bei der Verteilung der
Arbeitsaufgaben, wo immer moglich und sinnvoll, die individuellen Interessen der Mitarbeiter zu
berlicksichtigen. Die Zuteilung interessanter Aufgaben oder Projekte motiviert Mitarbeiter und dies wirkt

sich positiv auf ihre Arbeitsleistung aus.
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9.3 Handlungsempfehlungen fir die Merkmale der Arbeit -
Arbeitsinhalte

Wie bereits im Zuge der Arbeitsbedingungen (Handlungsfeld 1) erwahnt, spielt Flexibilitat auch bei der
Abarbeitung der Arbeitsaufgaben eine wichtige Rolle. Den Mitarbeitern ist ein hohes Maf} an Autonomie
mit selbststandiger Wahl der Methode zur Zielerreichung und freier (Zeit-)Einteilung zur Erledigung der

Aufgaben zu gewahren, um den Handlungs- und Entscheidungsspielraum zu erhdhen.

Die Arbeitsinhalte sind an der Qualifikation sowie den Starken und Interessen der Mitarbeiter
auszurichten, um deren Potentiale bestmdglich zu nutzen. Die Bereitstellung bzw. Zuteilung inhaltlich
ansprechender Aufgaben, welche fir Mitarbeiter interessant und im besten Falle auch abwechslungsreich
sind, obliegt in der Regel der Fuhrungskraft, weshalb an dieser Stelle erneut auf die Bedeutung der

Fuhrungsqualitat hingewiesen wird.

Es ist ein Rahmen im Unternehmen zu schaffen, welcher den Mitarbeitern die Mdglichkeit gibt sich mit
ihrem Wissen und ihrer Erfahrung einzubringen und das Arbeitsumfeld mitzugestalten (auch
abteilungstibergreifend). Dies umfasst beispielsweise das Fordern von konstruktiver Kritik, welche
Losungs- und Verbesserungsvorschlage oder auch ganzlich neue Ideen zum Vorschein bringt, die im
Anschluss auch umgesetzt werden. Ein Mitsprachrecht bei Themen, die den direkten Arbeitsbereich des

Mitarbeiters betreffen, ist von der Fiihrungskraft einzuraumen.

Die Beachtung dieser Aspekte wirkt sich positiv auf die Gestaltung und Wahrnehmung der Arbeitsinhalte

aus und bildet die abschlielRende Saule der langfristigen Mitarbeiterbindung.
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10 RESUMEE UND AUSBLICK

Das gewahlte Untersuchungsdesign eines Mixed-Methods-Ansatzes erlaubte es die Erwartungen und
Winsche von IT-Fachkraften an den Arbeitgeber zu beleuchten (qualitative Komponente) und auf deren
Basis attraktive Arbeitgeberangebote zu identifizieren (quantitative Komponente). Im Rahmen dieser
Masterarbeit konnten Handlungsempfehlungen fiir Arbeitgeber von IT-Fachkraften abgeleitet werden,
welche sich auf die gewonnenen, nicht generalisierbaren Erkenntnisse eines kleinen Stichprobenumfangs
der Zielgruppe stiitzen. Die methodische Vorgehensweise lieferte wertvolle Ansatzpunkte zur Mitarbeiter-
bindung von IT-Personal, welche in gro3eren quantitativen Studien weiterverfolgt werden sollten. Far
zukunftige Forschungen in diesem Themenbereich empfiehlt sich dartber hinaus die Durchfiihrung von
qualitativen Interviews mit IT-Fachkraften, Fuhrungskréaften und Personalverantwortlichen, um die

Erkenntnisse dieser Masterarbeit zu vertiefen.

Die Relevanz der Mitarbeiterbindung wird sich in den nachsten Jahren durch die beschriebenen Treiber fir
die Veranderungen der Arbeitswelt (Demografischer Wandel, Globalisierung, Digitalisierung, Wissenskultur
mit Lebenslangem Lernen, Individualisierung, Wertewandel der Generationen) noch weiter intensivieren.
Der bereits heute gravierende Fachkraftemangel von IT-Personal wird sich auch in den nachsten Jahren
nicht entspannen, sondern noch weiter zuspitzen. Arbeitgeber von IT-Fachkraften bewegen sich in einem
immer kompetitiveren Umfeld mit einer Vielzahl an Konkurrenten, die ebenso um die gefragten IT-
Fachkrafte buhlen. Dies ist unter anderem dem Umstand geschuldet, dass IT-Fachkréafte sowohl in der IT-
Branche selbst als auch in allen anderen Branchen dringend bendétigt werden. Die fortschreitenden
Digitalisierungsaktivitdten in samtlichen Unternehmen verlangen eine quantitativ hohe Menge an

qualifizierten IT-Experten.

Aufgrund der vielfaltigen Mdglichkeiten, die sich IT-Fachkraften (bei anderen Arbeitgebern) bieten, ist es
zwingend erforderlich ein konkurrenzfahiges, retentionsférderliches MafRnahmenpaket zu schnuren,
welches auf einen langfristigen Verbleib dieser wettbewerbsentscheidenden Know-how-Trager
ausgerichtet ist. Dazu ist es wenig sinnvoll sich wahllos an Angeboten der Konkurrenzunternehmen zu
orientieren, da sich nicht jedes Angebot in gleichem MalR3e eignet und die eingesetzten MaRhahmen in der

Regel nicht passgenau auf die Zielgruppe der IT-Fachkrafte zugeschnitten worden sind.

Im Zuge dieser Arbeit wurden die Erwartungen und Wiinsche von IT-Fachkréaften identifiziert und daraus
attraktive MitarbeiterbindungsmafRnahmen abgeleitet und evaluiert. Das MaRnahmenbindel, welches in
Form einer Toolbox 2.0 zur Férderung der Mitarbeiterbindung von IT-Fachkraften présentiert wurde, riickt
jene retentionsforderlichen Arbeitgeberangebote in den Vordergrund, welche bei Implementierung eine
hohe Chance auf Erfolg versprechen. Durch die friihzeitige Auseinandersetzung mit mitarbeiterorientierten
Retentionskonzepten lasst sich der IT-Fachkraftemangel zwar nicht verhindern, jedoch aufgrund des

angestrebten langfristigen Verbleibs von IT-Experten im Unternehmen, zumindest abmildern.
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Anhang A: Kreativitdtsworkshop mit IT-Fachkréften

Powerpoint-Préasentation von Online Session 1

FACHHOCHSCHULE DER WIRTSCHAFT

Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat
zur Mitarbeiterbindung von IT-Fachkraften

Sabrina Knopper, BSc
Masterstudium Innovationsmanagement t‘

Online-Workshop
am 21.07.2020
(Session 1)

18:00 — 20:00 Uhr

Herzlich Willkommen!

CAMPUS (D
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Agenda fir Online-Session 1

@  18:00 — 18:15: BegriiBung und Vorstellung

@ 18:15 - 18:25: Einfuhrung in die Ausgangssituation und Problemstellung

@  18:25-19:00: Hitliste — Erarbeitung in der Gruppe (35 min)

] 19:00 — 19:15: Pause

@ 19:15-19:50: Brainwriting-Pool — Erarbeitung einzeln und in der Gruppe (35 min)

] 19:50 — 20:00: Feedback und Verabschiedung

Ausgangssituation und Problemstellung

karriere.at Jobs Firmen Lebenslauf Tipps  Fir Arbeitgeber

Jobsuche  Job-Alarm  Mer

T

Beruffelder ~  Anstellungsart Positionsebene

4.357 IT Jobs

IT Systemadministrator/in
8 nhaus Lienz

Thre Aufgaben: Administration, Betreuung und Weiterentwicklung der Windows Systemlandschaft,
Benu izenz- und Rechteverwaltung, i , Support Anwendungsprogram-..

bestehenden und neven Kunden im IT-Umfeld auf. Durch einen vertrauensvollen Umg:

¥ Job merker

IT Support Teamlead (wjm/x) - mit Fokus auf SAP!
Opunkt  gpunkt GmbH

Wien am 20.7.2020

Ihre Aufgaben: Sie tragen die budgetire Verantwortung und sind verantwortlich fr die Planung

Admi ion und Weiterentwicklung der IT-Infrastruktur, Sie filhren drei Mitarbeiter und sind ak».

GroBer IT-Fachkraftemangel in der
DACH-Region, wodurch viele Stellen
nicht besetzt werden kdnnen

Starker Fokus auf Rekrutierung

Erstmals mehr als 100.000 offene Stellen fiir IT-Experten

Anzahl 2u besetzender IT-Stellen in der Gesamtwirtschaft

H
H

bitkom
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Ausgangssituation und Problemstellung

Kondigungen durch IT-Profis sind 2018 grof3e Herausforderung fir ClOs

29, Jonuor 2018 o-- (B3 =3 = ]

Mehr attrakiive Stellenangebote locken IT-

Spezialisten zur Konkurrenz In digsen Branchen wechseln Beschaftigte qft den Job

luktuationskoeffizient nach Wirtschaftszweigen in Deutschland 20

Die Besetzung von fresen Stellen im IT-Sektor wird von Jahr zu Johr schwieriger. Die steigende Land- und Forstwirtschatt, Fischere _ 763

Zahl an Vakanzen hat neban dem hoheren Bedorf an IT-Disnslieistungen aber sinen waiteran,
mafigeblichen Grund: Die Flukduation von IT-Spezialisten nimm? zu. Allein im vergangenen Gastgewerbe
Johr it die Zohl dar offenen Stellan fir IT.Spezialisten um 5.000 auf 55.000 gesfiegen, wie

eine okluelle Bitkom.- Studie zeig!

. Micht nur Untermehmen haben immer hithers Anforderungen an die zu besstzenden Sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen
Posifionan in den IT. i sondem auch die IT. listen on ihren Arbeitgeber.
Beim Bick in die Lebenskoufs unssrer Bewerber stellen wir fest, dass sich IT-Profis immec
schneller newe Arbeitgeber suchen’, sagt Christian Umbs, Managing Director bei Robert Hall

Verarbeltendes Gewerbe 189

B h bedeuten unb: doss ihre Prod
sinld, Projekte nicht rechtzeitig fediggestellt werden und die Unzufriedenhet im Toom steigt.” Bergbau, Energie- und Wasserversorgung 174

Erbringung von Finanz- u. 148
Versicherungsdlenstleistungen

Offent, Verwaltung 134

Die Situation wird weiter verscharft durch:
den demografischen Wandel (Anzahl der Erwerbspersonen sinkt)
und die ungewollte Fluktuation im IT-Bereich

Ziele des Workshops b

@  Erhebung der Erwartungen und Winsche von IT-Fachkréften an den Arbeitgeber

® Geeignete Angebote zur Mitarbeiterbindung von IT-Fachkraften identifizieren
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Hit-Liste

Orientierungsphase

Erwartungen + Wiinsche

Fragestellung:
Welche Angebote muss/soll ein attraktiver Arbeitgeber fur IT-Fachkrafte bieten?
Welche Angebote sind ein Tupfelchen auf dem 1?

MUST-HAVE MUSS Basismerkmal
SHOULD-HAVE WUNSCHENSWERT Leistungsmerkmal
LOVE-TO HAVE WOow Begeisterungsmerkmal

® K.O.-Kriterien

Fragestellung:

Welche K.O.-Kriterien filhren dazu, dass sich IT-Fachkréfte nicht langfristig an ein
Unternehmen binden (wollen)?

Zeit fur Ideen - Spielregeln

Quantitat vor Qualitat ,Der beste Weg, eine gute Idee zu haben,

ist es, viele Ideen zu haben.”
Je mehr Ideen, desto besser ’
Louis Pasteur

Keine Kritik
Alles ist denkbar - Ideen werden ohne Wertung notiert

Ideen visualisieren
Jede Idee wird notiert und andere kénnen die Ideen sehen

Ergénzungen sind erwiinscht
Ankniipfen an Ideen der anderen ist jederzeit méglich und erlaubt

Der Fantasie freien Lauf lassen LFantasie ist wichtiger als Wissen,

Verruckte und ungewdhnliche Ideen denn Wissen ist begrenzt.”
sind stets willkommen Albert Einstein
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Brainwriting-Pool

Generierungsphase

@ Ideen zur Mitarbeiterbindung von IT-Fachkréften

Fragestellung:

Welche Angebote des Arbeitgebers/welche Faktoren férdern den Verbleib von IT-
Fachkraften im Unternehmen (eignen sich zur Mitarbeiterbindung)?

@ Phase 1: [deensammlung — Einzelarbeit
Notieren der eigenen Ideen zur Fragestellung — 1 Idee pro ,Notizblatt*

Alle Ideen kommen anschlieBend in den Ideenpool

@ Phase 2: Ideenaustausch und Ideenweiterentwicklung — Gruppenarbeit
Die Notizblatter der anderen (aus dem Ideenpool) werden betrachtet und mit eigenen Ideen erganzt

Die Ideen der anderen kénnen auch als Anregungen flir weitere eigene Ideen dienen, die wiederum
notiert werden und in den Ideenpool gelangen

Vielen Dank fir die Teilnahme! >
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Powerpoint-Préasentation von Online Session 2

cAMPUS (D

FACHHOCHSCHULE DER WIRTSCHAFT

Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat
zur Mitarbeiterbindung von IT-Fachkraften

Sabrina Knopper, BSc
Masterstudium Innovationsmanagement '<

Online-Workshop
am 22.07.2020
(Session 2)

18:00 — 20:00 Uhr

<

Herzlich Willkommen!
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Agenda fir Online-Session 2

@  18:00 — 18:15: BegriiBung und Vorstellung

@  18:15 - 18:25: Prasentation der Ergebnisse aus Session 1

@  18:25-19:00: Kopfstandmethode — Erarbeitung in der Gruppe (35 min)

] 19:00 — 19:15: Pause

] 19:15 — 19:50: Bewertung der Ideen und Diskussion im Plenum (35 min)

] 19:50 — 20:00: Feedback und Verabschiedung

Prasentation der Ergebnisse aus Session 1

Should-have Love-to-have
Wiinschenswert Wow, Wunschvorstellungen

Quali i iten und

der Mitarbeiter erkennen + férdern

Hardware und Software halbwegs auf dem neuesten
Stand, Arbeitsmittel-Ausstattung

Guter Kaffee
Flexibilitt (Arbeitszeiten, Arbeitsort)
Konkurrenzfahiges Gehalt

Maéglichkeit der Selbstverwirklichung, Einbringen und
Mitgestalten, Arbeitgeber muss den Rahmen schaffen
sich zu entwickeln

Gute Stimmung, freundliches Miteinander
Sinnvolle Resultate

Wertschitzung

Verstandnis

Langfristige Planung, transparente Roadmap
Kein All-In Vertrag

Wissensaustausch mit Kollegen, der Rahmen fiir den
Wissensaustausch muss vom Unternehmen geschaffen
werden

Kommunikation, Feedback, Entwicklungsmoglichkeiten

im Unternehmen

Guter Onboarding-Prozess

Home office

Iphone

Kommunikationskultur, Austausch-Plattform

Maoglichkeit zur 4-Tage Woche

by

30-Stunden-Woche bei vollem Gehalt
Lieblingsprogramme

Lieblingsprogrammiersprache

Edge Technology — Tools — Stack

it eines glinstigen und guten Mit

Definierte Prozesse

Definierte Verantwortlichkeiten

Gute Dokumentation

Bierbong nament

Jobticket

Dén(n)erstag
Superfeine Weihnachtsfeier

Gesundheitsmanagement
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Prasentation der Ergebnisse aus Session 1

n Unternehmen binden (wollen)?

Rassismus
Antisemitismus
Frauenfeindlichkeit
Wenig Spielraum, Kreativitat kann nicht eingebracht werden
Ignoranz von Fithrungskréften, fehlendes Feedback

All-In Vertrage

Kurzarbeitin ination mit hoher Divil littung
Absolut veraltete Technologien
Zusammenarbeit mit Kollegen passt nicht
Repetitive Arbeit
Versprechen werden nicht eingehalten
Nicht nachvollziehbare Unternehmensziele

Vertrauensbruch

Prasentation der Ergebnisse aus Session

Welche Angebote des Arbeitgebers/welche Faktoren férdern den Ve?;alnwrltlng achkraften im Unternehmen (eignen sich zur Mitarbeiterbindung)?
Sicherer Arbeitsplatz >0 igesund ientiertes Wir Ausrichtung auf Nachhaltigkeit
Teamgeist, Gemeinschaft, ,Wir-Gefiih1“ -> (Férderung von) Team-Events, Teambuilding-MaBnahmen
Wertschatzung und Anerkennung -> Feedback, verbindliche Termine, Erfolge feiern
Faires Gehalt, auch nach dem Einstellungsgesprach -> i i il ungen (Abgel erbrachter Leistungen)
Familienfreundlichkeit -> Flexibilitat bei privaten Ver

-> Karenzmanagement (Kontakt halten, Wiedereinstieg)
-> Familienfreundlichkeit muss (vor-)gelebt werden (von den Kollegen, der Fiihrungskraft)
-> Termine nicht auf Randzeiten legen (besser innerhalb der Kernzeit

Flexible Modelle hinsichtlich Arbeitszeit und itsort -> lediglich Absprache im Team notwendig
-> Reduzierung von Kernzeiten
Arbeitgeber bindet Mitarbeiter in die Unternehmensziele mit ein ->viel Kommunikation
(wo wollen wir hin, was sind unsere Ziele) ->Kommunikationstools bereitstellen und nutzen diirfen (Zugang + Transparenz schaffen)
Wiinsche anhéren und sich um den Mitarbeiter kiimmern -> Fiihrungskraft fragt aktiv nach

-> regelméaRiges Feedback (z.B. quartalsweise statt nur 1x jahrlich)

Zusitzliche Freizeit ->zusitzliche Urlaubstage, z.B. am Geburtstag des Mitarbeiters

Kinderbetreuung -> Ubernahme von Kinderbetr iihren, Betriebskindergarten
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Prasentation der Ergebnisse aus Session

Brainwriting
Welche Angebote des Arbeitgebers/welche Faktoren férdern den Verbleib von IT-Fachkriften im Unternehmen (eignen sich zur Mitarbeiterbindung)?
Verpflegung -> Essenszuschuss, Essensgutscheine
Konfliktmanagement -> Fiihrungskraft fragt aktiv nach
(Konflikte reduzieren, friih erkennen, dagegenwirken) ->Hemmschwelle senken, damit Feedback und Kritik geduBert wird (ohne dass der

Mitarbeiter negative Konsequenzen zu erwarten hat)

Lohnnebenleistungen -> Gutscheine, Vergiinstigungen fir Mitarbeiter
-> Pramien fir Heirat, Kinder, Pension

Arbeit selbst einteilbar (zumindest zum Teil)

Perspektiven -> Uberlegungen was nichstes Jahr geplant ist
-> gemeinsamer, langfristiger Plan (Gehalt, Aufgaben, Team)
Corporate Design, Branding -> Gratis T-Shirts, Hemden, Krawatten, Schliisselanhanger
Konstruktive Kritik fordern -> Mitarbeiter bringt Lésung: age fir Pr me ein, z.B. mi 2
Losungsvorschlage einbringen
Schone Biiros
Gesundheit ->Férderung von Sportangeboten
-> Gruppenkrankenversicherung
Hilfestellungen fiir den Alltag ->2.B. Informationen tiber Gesetze in verstandlicher Form bereitstellen

Kopfstandtechnik

Generierungsphase

@ Ideen zur Mitarbeiterbindung von IT-Fachkréaften

® Phase 1. Die Fragestellung wird auf den Kopf gedreht und dient als
Ausgangspunkt fur die ldeengenerierung

Aus der Fragestellung:

,Was muss ein Arbeitgeber bieten und beachten, um IT-Fachkréfte langfristig an das
Unternehmen zu binden?*

wird die Fragestellung (Kopfstand):

,Was muss ein Arbeitgeber tun oder unterlassen, damit IT-Fachkréfte das Unternehmen
in Scharen verlassen?”

@ Phase 2: Umdrehen der gesammelten Ideen ins Positive
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Punktebewertung

Priorisieren, Favorisieren, Auswéhlen

@ Schnelle Vorauswahl von vielversprechenden Ideen aus einem Ideenpool

Jeder Teilnehmer verfigt Gber 6 Punkte, die er fur favorisierte Ideen vergeben kann,
jedoch sind maximal 2 Punkte fir dieselbe Losung erlaubt

@ Diskussion der Ergebnisse im Plenum

Vielen Dank fir die Teilnahme! >
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Ergebnisse der Hit-Liste

= Hit-Liste

Fragestellung:
Welche Angebote muss/soll ein Arbeitgeber fir IT-Fachkrafte bieten?
Welche Angebote sind ein TUpfelchen auf dem I?

Must-have Should-have Love-to-have
Auf jeden Fall zu erfiillen, Muss-Kriterien Wiinschenswert Wow! Unerwartete Aspekte, Wunschvorstellungen

Qualfikationsm 6gl. - Entwicklungspotentiale der MA erkennen & fordern

30h-Woche bei vollem Gehalt
HW + SW halbwegs auf dem neuesten Stand, Arbeitsmittel Ausstattung Home Office (Ausstattung zuhause?)
Lieblingsprogramme

&in LPhone 12
-Kommunikaltions-Kultur, Austausch Plattform

guter Kaffee (Regelung im Home office?) Lieblingsprogrammiersprachen
4 Tage Wache Edge Technology - Tools - Stack

flexible Arbeitszeten, flexibler Arbeitsort (Office & Hom eoffice) Moaglichkeit zu ginstioen und zu guten
Mittagessen
Moglichkeit der Selbstv erwirklichung, Einbringen & Mitgestelten; AG muss Rahm en schaffen sich zu entwicklen Bierbong-Tournament Jobticket
definierte Prozesse
sinnvolle Resultate Dénnerstag Gesundheitsmanagem ent

gute Stmmung Wertschatzung

defirierte Verantwortichkeiten
eine superfeine Weihnachtsfeier
competitive salary
freundiiches Miteinander

- gute Dokum entation
Verstandnis
langfristige Planung
-> transparente Roadmap

Kein All-In Vertrag

Wissensaustausch mit Kollegen
Kommunikation, Feedback, Entwickiungsm dgichkeiten im Untemehm en
Rahm en filr Wissensaustausch muss vom Untemenm en geschaffen werden

Guter Onboarding-Prozess

Ergebnisse der K.O.-Kriterien

= K.O.-Kriterien

Fragestellung:
Welche K.O.-Kriterien fliihren dazu, dass sich IT-Fachkréfte
nicht langfristig an ein Unternehmen binden (wollen)?

Antisemitismus

Wenig Spielraum, kann Kreativitat nicht einbringen

Frauenfeindlichkeit

Rassismus
Ignoranz von Vorgesetzen, fehlendes Feedback IOH GER SOHAUKELN
All-In Vertrage
Kurzarbeit+hohe Dividendenausschiittung
sheokversete Technologlen Zusamm enarbeit mit Kollegen passt icht
Repetative Arbeit Versprechen werden nicht eingehalten

nicht nachvoliziehbare Unternehm ensziele

Vertrauensbruch
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Ergebnisse des Brainwriting Pools

= Brainwriting-Pool

— Fragestellung:
Bro‘mwrihns

Pool

Familenfreundiichkeit;
Sicherer Arbeitsplatz;
Nachhaltiges zukunftsorientier iitschaften
Ausrichtung auf nachhaltiges Wachstum

Team geist/ Gem einschaft "WIR"

Wertschatzung & Anerkennung

flexibles AZ Model
-> Feedback, verbindiche Termine, Erfolgefaem o

Freie Einteilung Office/Home Office

faires G ehalt Absprache im Team

auch nach dem Enstellungsgesprach
Gehaltentwicklungsplan

Zielversinbarungen - Abgeltung der erbrachten
Leistung AG bindet Mitarbeiter in die Unternehm ensziele mit ein,
Wo wollen wir hin, was ist unser Ziel..

-> viel Kom m unikation, Kom m unikationstools bereitstellen und nutzen

Winsche anharen,

Aktiv nachfragen,

- regeim aBiges Feedback (z.B. quartalsweise, nicht jahrich)

-> Feadbackgesprache sollen Motivation und Begeisterung entfachen Ubernahme von Kindergartengebilhren
Betriebskindergarten

Betriebsrat:

- Heirat-, Kinder-, Pensions-Pramie

- Férderung von Gruppenevents

- Farderung von Sportangeboten

Férderung von Kukur (Gutschreiben von Ticketpreisen)
ruppen-Krankenversicherung

esetze Verstandich erklart

Arbeit zum Teil selbstandig einteibar

Was ist das nachste Jahr geplant?
-> gemeinsam er langfristiger Plan
-> langfristige Perspektive
(Gehalt, Aufgaben, Team)

schane Buros

Team-Events,
team-Buiding maBnahm en
~> Interaktion durch Home office eingeschrankt  Mitarbeiter-Branding

Generell groBes Thema: "sich kimmem"

Konfliktpotential reduzieren, aratis T-Shirts, Hemden, Krawatte
Frih erkennen, dagegenwirken

Fuhrungskraft fragt aktiv nach

-> Richtung vorgeben

-> Hemmschw ele senken, damit Feedback abgegeben wird

) Konstruktiv e Kritk fordem
gratis Schliisselanhénger

Ergebnisse der Kopfstandmethode

= Kopfstandmethode

Fragestellung:

Was muss ein Arbeitgeber tun oder unterlassen,
damit IT-Fachkrafte das Unternehmen in Scharen verlassen?

Welche Angebote des Arbeitgebers/welche Faktoren férdern den Verbleib von IT-Fachkraften
im Unternehmen (eignen sich zur Mitarbeiterbindung)?

Karenz, Flexiiitat be privaten Verpfichtungen, Wiedereinstieg nach Karenz erleichtern,
Pflegeuriaub in Deutschiand richt vorhanden -> Kind krank - > unbezahiter Urlaub muss genommen werden
Familienfreundiichkeit m uss van den Kollegen/Vorgesetzten gelebt werden

Termine richt auf Randzeiten legen (besser innerhalb der Kernzeit)

2.B. selbst festlegen wann Office/Home office, Location ist frei wahlbar

Zusstzlicher Urlaubstag am Geburtstag

CD - Corporate Design

Forderung von Mittagessen

Gutscheine / Vergunstigungen
Rabattkarten
Mitarbeiterkarte fur Rabatte

-> Losungsv orschlage einbringen, z.8. mindestens 2 Vorschlage einbringen

Uberhebliche, Schelchte CHEF's mit zu hohem Gehalt

-> Sozialkom petente Fiihrungskrafte

Risikofreude der GF, Sicherheit des Arbeitsplatzes gefahrden

Miese Raumlichkeiten bereitstellen

(GroBe, Heligkeit, Tem peratur)

-> schone Biros

-> Wobhlftihlatm osphare (Ergonomie, Licht, Luft)

ag! ives Verhalten des Vor

Bilanzfilschung;

Kapital verspekulieren Ubergehen bei Lohnverhandiungen / Beférderungen

-> Gr htze & i -> regelmaBige Zielvereinbarungen, kein "Betteln” (Bit ion)
- > gsvoll mit Kapi '

-> Langfristige Ausrichtung

. permanante Uberforderung oder Unterforderung
Keine passenden Aufgaben -> Unterforderung: Kompetenzen des Mitarbeiters nutzen
(repetativ, unterfordernd, iiberfordernd,
langweilig...)

-> Kompetenz-Check

sinnlose Arbeit

-> Sinn kommunizieren
Uberw achung und Kontrolle am Arb.Platz
-> Vertrauen in die Mitarbeiter haben

-> "Liebevoller” Vorgesetzer mit Abstand
-> keine Gleichgiiltig

Uberlastung der Arbeitnehmer

-> Einteilung der Arbeitspakete zum Uberblick

-> keine kiinstlichen Stresssituationen herbeifihren -> realistische Te
-> Unterstitzung anbieten

-> friihzeitig Personal suchen

-> Projektvolumen beriicksichtigen

respektiose Kommunikation

und oft g k -> D mitat
-> Transparenz, Kommunikation
-> stabiles Regelwerk i
-> i stattfindende

Uberstunden verfallen nach kurzer Zeit

langfristige
passt nicht ins Unternehmen
-> Entwicklungspline etablieren

unfaire Behandlung
-> Gerechtigkeit, Fairness

-> Arbeitszeitkonten (z.B. Jahresarbeitszeit)

-> Wertschitzung

Keine oder wenig Empathie des Vorgesetzten
-> Sozialkom petente Fiihrungskréfte, die sich Fihrungsaufgaben widmen wollen

-> Médlichkeiten Stunden anzusammeln und dann (am Sttick) zu verbrauchen -> Sabbaticals

Hundeverbot im Biiro
-> Haustiere erlaubt

Schlechtes Arbeitsklima schaffen
-> Gutes Arbeitsklima -> gutes Miteinander, respektvoller
Umgang miteinander -> Hilfsbereitschaft

168



Anhang

Ergebnisse der Bewertung

AL

= Punktebewertung

1 1 1
Faires, konkurrenzfahiges Gehalt
1

Vergabe von 6 Punkten flir Favorisierung von Themen/Ideen
max. 2 Punkte pro Thema/Idee

Gesundheitsmanagement

1
Arbeitgeber bindet Mitarbeiter in Unternehm ensziele mit ein

Fihrungskraft 1
2

Wiunsche der Mitarbeiter anhdren, sich um den Mitarbeiter kimmern
Fuhrungskraft

1
Sicherer Arbeitsplatz, 5 1
langfristige Ausrichtung Team geist, Gemeinschaft, "Wir-Gefihl"
Perspekiven; 1 1 4
P Entwicklungsm glicheiten

Maglichkeit sich die Arbeit selbst einzuteilen, teilweise, Arbeitsmittel-Ausstattung
sofem sinnvoll und méglich

jtat (Arbeitszeit, Arbeitsort)

Familienfreundiichkeit

Zusatzliche Freizeit
1

Wertschatzung & Anerkennung

Kinderbetreuung
Gutscheine, Rabatte fir Mitarbeiter

Schone Biros

Hifestelungen fiir den Alltag,
2.B. Inform ationen zu Gesetzen, Beihifen

Wertschatzung & Anerkennung

Konfliktmanagement
Verpflegung o

4. 7q
Konstruktive Kritik fordern Corporate Design,

Branding-Artikel
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Anhang B: Online-Befragung von IT-Fachkréaften

Fragebogen

Befragung zum Thema "Steigerung der
Arbeitgeberattraktivitat zur Mitarbeiterbindung von IT -
Fachkraften”

Einleitung

Sehr geehrte Damen und Herren,

im Rahmen des Masterstudiums Innovationsmanagement an der FH Campus 02 verfasse ich meine Masterarbeit zum Thema
"Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat zur Mitarbeiterbindung von [T-Fachkraften®.

Zweck:
Das Ziel dieser Befragung ist es die Eignung von Angeboten des Arbeitgebers zur Mitarbeiterbindung von [T-Personal zu

evaluieren.

Dauer:
Die Beantwortung des Fragebogens wird ca. 15 Minuten |hrer Zeitin Anspruch nehmen.

Anonymitat:
Es handelt sich um eine anonyme Befragung, die keinerlei Riickschlisse auf thre Person zuldsst.

Gleichheitsgrundsatz:
Um einen guten Lesefluss zu gewahrleisten, wird in dieser Befragung darauf verzichtet, geschlechtsspezifische Formulierungen
zu verwenden. Die verwendete mannliche Form gilt jedoch ausdricklich fiir alle Geschlechter (weiblich/mannlich/divers).

Vielen Dank, dass Sie sich Zeit nehmen und meine Masterarbeit durch lhre Tellnahme unterstiitzen!
Sabrina Knopper, BSc
Far Rickfragen oder Anmerkungen kénnen Sie mich gerne kontaktieren: sabrina knopper@edu.campus02.at

Angaben zur Person

Bitte geben Sie Ihr Geschlecht an: *

Wie alt sind Sie? *
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Haben Sie Kinder? *

D Ja
[:] Main

Bitte nennen Sie lhren héchsten Bildungsabschluss: *

O Berutsbildende mittlere Schule (BMS, Fachschule)

O Allgemaine hbhere Schule (AHS) mit Reifeprifung

O Berutsbildende hdhere Schule mit Reifeprifung (z.B. Hohere technische Lehranstalt, Handelsakademie)
O Bachelorstudium (Universitat, Fachhochschule)

O Masterstudium (Universitit, Fachhochschule)

O Diplomstudium (Universitat, Fachhochschule)

o Daoktorat

O Anderer Bildungsabschluss:

Haben Sie eine Ausbildung mit IT (Informationstechnologie)-Bezug absolviert? *

Ausbildungen mit IT-Bazug sind z.B. Winschafisinformatik, technische Informatik, medizinische Informatik

O Ja, mit Abschluss
O Ja, ohne Abschluss

O lch absolviera derzeit eine Ausbildung mit IT-Bezug

O Mein

Befinden Sie sich derzeit in einem aufrechten Beschéftigungsverhéltnis? *

z B. unselbsistindig beschattigt (Angesteliter, Arbelter), freler Dienstnehmer, in Karenz / Erzighungsuraub, in Blldungskarenz /
Bildungsteilzeit, in Kurzarbeit, Lehre

O Mein
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Beruflicher Werdegang

Wie lange arbeiten Sie bereits in der IT? *

O Weniger als 1 Jahr

O Mehr als 20 Jahre
Bel wie vielen Arbeitgebern in der IT haben Sie bereits gearbeitet, inklusive Ihrem aktuellen Arbeitgeber? *

I:l Arbeitgeber

Aktuelle berufliche Situation

In welchem Land arbeiten Sie?

C Schwelz

Arbeiten Sie Vollzeit oder Teilzeit? *

(:: Vllzeit
Q Teilzeit
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In welchem Tatigkeitsbereich der IT arbeiten Sie zurzeit? *
Falls mehrere Bereiche zutreffen, bitte wahlen Sie jenen, in welcham Sie die Oberwiegende Zeit arbeiten.

O Softwareentwicklung

O IT-Projektmanagament

O IT-Cansulting

O IT-Systemadministration / T-Infrastrukiur

O IT-Cualititsmanagament
O IT-Produkimanagement

O Datenbankentwicklung

O Anderer Tatigkeitsbereich: |

Wie lange arbeiten Sie bereits bei |lhrem aktuellen Arbeitgeber? *

O Weniger als 1 Jahr

O Mehr als 20 Jahre

Sind Sie aktuell in einer Fihrungsposition mit Personalverantwortung (z.B. Teamleitung, Abteilungsleitung)? *

O Nein
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Wie zufrieden sind Sie im Allgemeinen mit den folgenden Aspekten lhres derzeitigen Jobs? *

Sehr Eher Eher Sehr

unzufriedenUnzufriedenunzufriedenzufriedenZufriedenzufrieden

Vareinbarkeit der Arbeitszeiten mit dem Privatieben

Verhdltnis zu den Kollegen

Fihrungagualitht der Flhrungskraft

Anarkennung und Wertschatzung fir Leistungen / Erfolge
Perspektiven und Entwicklungsmdglichkeiten im Untermahmen

Gestaltlung der Arbeitsinhalte (z.B. vielfaltig, interessant)

CO000C0O0O
COO0O00COO0
COO0000OO0
COO0OO0CO0OO0O
COO000CO0O0
COO000COO0

Hahe des Gehalts

Flexibilitat

Wie wichtig ist es lhnen, dass Ihr Arbeitgeber folgende Angebote bereitstellt, um die Flexibilitdt zu erhéhen? *

Uberhaupt
fileht Ehar  Ehear Sehr

wichtig UnwichtigunwichtigwichtigWichtigwichtig

Home office [Arbaiten von zuhause aus)

Gleltzeit (Arbeitsbaginn und -ende sowie Anzahl tglich geleisteter Stunden
ist fred wahlbar)

Keine Kemarbeitszeiten (keine Anwesenheit zu definienen Zeiten
erorderlich)

Méglichkeit einer 4-Tage-Woche (z.B. Montag-Donnerstag, jeweils 10
Stunden pro Tag)

Méglichkeit Teilzeit zu arbeiten

Sabbatical {[Angere Auszeit am Stick, meist mehrere Monate bis zu 1 Jahr)

Jahresarbeitszeit (2.B. kann einige Wochen weniger gearbeitet und dies zu
ainam spiteren Zeltpunkt elngearbeltet werden)

Bildungskarenz / Bildungsteilzeit fir die Daver von Aus- und Weiterbildungen

OJONONCIONONONORG
OJONONCIONONONORG
OJONONCIONONONORE
OJONONCIONONONORG
OJONONCIONONONORO
OJONONCIONONONORG

Moglichkelt Zeitausgleich fiir geleistete Uberstunden zu konsumieren

174



Anhang

Angenommen Home office ist maglich, wie viel Prozent Ihrer wochentlichen Arbeitszeit wirden Sie gerne von

zuhause aus arbeiten? *

O 0% (kain Home office)

O 1003 (nur Home office)

Angebote des Arbeitgebers

Wie wichtig ist es lhnen, dass lhr Arbeitgeber folgende Angebote zur Verpflegung am Arbeitsplatz bereitstellt? *

Kostenlose Getrdnke (z.B. Kaffee, Tee, Mineralwasser)
Kostenlose Snacks (z.B. Obst, Misliregel, Studentenfutter)
Zuschisse zum Mitagessen

Batrisbskantine

Essensgutscheine (auch privat einldsbar in teilnehmenden Restaurants)

GemelnschaftsrAume (z.B. Kaffeeklche, Loungeberaich) fir Pausen und
Mittagessen

Uberhaupt
nicht
wichtig UnwichtigunwichtigwichtigWichtigwichtig

OO0000O0

O
O
O
O
O

O

Eher

O

-
vy

O
O
O

O

Eher

O

Ty

OOCO0OC
OQCO0O0O0
OQCO0O0O0

Wie wichtig ist es lhnen, dass lhr Arbeitgeber folgende Veranstaltungen anbietet bzw. fordert? *

Teambuilding-Events (wahrend der Arbeitszeir)
After-Work-Events mit Kollegen nach Felerabend (z.B. Kino, Bowling)
Fihrungskraftetraining

Firmenveranstaltungen (z.B. Sommerfast, Weihnachtsfeiar)

RegelmdiBige Mitarbeiterinformationen {z.B. beziglich Unternehmenszielen,

Geschafsentwicklung, geplantan MaBnahmen)

Veranstaltungen, um den Abschluss erfolgreicher Projekte zu felern

Uberhaupt
nicht
wichtig UnwichtigunwichtigwichtigWichtigwichtig

OO

O0OOCO

OO0OCOOO
OO0OOCOOO

OOO0O

Eher

Eher

OO

O

O

OO0COO
OO0COO

Sehr

O

Sehr

O
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Wie wichtig ist es lhnen, dass Ihr Arbeitgeber folgende Angebote zur Mobilitat bereitstellt? ©

Uberhaupt
nicht Eher Eher Sehr
wichtig UnwichtigunwichtigwichtigWichtigwichiig
Jobticket (fir die kostenlosa oder verglnstigte Anreise mit dffentichen Y P
Verkehrsmitteln) O O L O O

Koztenloser Parkplate (flr die Anralse mit dem PEW) O O 'O O O O
Dienstwagen zur Privatnutzung C:ﬁ O O O O (:)

Wie wichtig ist es lhnen, dass Ihr Arbeitgeber folgende Angebote zu Gehalts- und Karriereentwicklung
bereitstellt? *

Oberhaupt
milcht Eher Eher Sehr
wichtig UnwichtigunwichtigwichtigWichtigwichiig

Izni::::Ijr:?[:l:alf;iﬁgl?sbazngens Boni fir das Erreichen von O O O O O O
Leistungshezogens Team-Boni fir das Erreichen von Zielverainbarungen C) O O C) [::)

—
L

Gehaltsentwicklungsplan O O O O O O

Langfristiger Plan hinsichiich der Entwicklung der Arbeitsinhalte im C) O O O O (:)

Untemehmen (Karriereplan)

Wie wichtig ist es lhnen, dass Ihr Arbeitgeber folgende Angebote zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
bereitstellt? *

Uberhaupt
nicht Ehar Eher Sehr
wichtig UnwichtigunwichtigwichtigWichtigwichtig

O
O
O

N
A

Zuschiisze zu Kinderbatreuungskostan
Beatriebskindergarten
Karenzmanagement (Kontakt halten, Wiederainstieg planan)

Fohrung in Teilzeit

000
OO0
OO
OO
OO
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Wie wichtig ist es lhnen, dass lhr Arbeitgeber folgende Angebote zur betrieblichen Gesundheitsforderung

bereitstellt? *

Sponrt- und Fitnessangebote (z.B. Zuschisse fir Fitnessstudio und
Sportkurse)

Informationan zu Gesundhaitsthemen (z.B. gesunde Emahrung, Ergonomia
am Arbeitsplatz, Gasundheitsvorsorge)

Informationan zu den Themenberaichen Stress-, Zeit- und
Salbstmanagemeant

Angebot an gesunder Verpflegung (z.B. gesundes Mittagessen,
Bareitstellung von Obst)

Ausstattung des Arbeitsplatzes

Uberhaupt
nicht

©OO0O0O
ONONON®

Eher

Eher

Sehr
wichtig UnwichtigunwichtigwichtigWichtigwichtig

O 00O

O
O
O

ORON®

O
O
O

O
O
O

Wie wichtig ist es lhnen, dass lhr Arbeitgeber folgende Angebote beziglich lhrer Ausstattung am Arbeitsplatz

bereitstellt? *

Hardware auf dem aktusllen Stand der Technik

Software auf dem akiuellen Stand der Technik

Mitspracherecht bei der Auswahl der Arbeitsausstatiung (z.B. Laptop, Handy,
Headsaet)

Leistungsfihiger Rechnear

Dienst-Handy (z.B. Iphona)

Moglichkelt favorisierte Programme zu nutzen (2.B. hinsichilich
Entwicklungsumgebung, Beirebssystem)

Bareitstellung mehrarer Bildschirmmonitore (mind. 2)

Dienstgerate (z.B. Laptop, Handy) kénnen avch privat genutzt werden

Komifort am Arbeiteplatz (2. B. ergonomischer Borosessal, hdhanverstellbarer
Tisch)

Modern gestaltetes Blro

Wohlilihlatmosphire im Blro (ausreichend Platz und Licht, Maglichkeiten zur
Temperaturragulierung, Lifungsmdglichkeiten, geringer LAmpegel)

Uberhaupt
nicht

OCOCOO0O0OOOCO0O0OO0
ORONONOIONOROLONON OO,
ONONONCGIONCROIONONOLO,
ORONONCIONOROLONONOLO,
ONONONCGIONOROLONON OO,
ONONORCGIONOROLONONOLO.

Eher

Eher

Sehr
wichtig UnwichtigunwichtigwichtigWichtigwichtig
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Weiterbildungen

Wie wichtig ist es lhnen, dass lhr Arbeitgeber folgende Arten von Weiterbildungen ermaglicht? *

Uberhaupt
nicht Eher Eher Sehr
wichtig UnwichtigunwichtigwichtigWichtigwichtig

O O 0O

Fachspezifische Weiterbildungen, 2. B. zu neuen Technologien,
Programmiarsprachen

Weiterbildungen zu Methaden, z.B. Scrum, Kanban, Projekimanagemeant,
Moderationstechniken

Welterblldungen im Berelch Soft Skills, z.B. Konflikimanagement,
Zeitmanagement, erfalgreiche Kommunikation

OO0 OO0
ONONON®

ON®
O O
O O

OO O

Welterblldungen fir Sprachen, z.B. veriefende Englischkurse O

Welche Form der Weiterbildung bevorzugen Sie? *

Bitta wihlan Sle lhre bavorzugten Formen der Weiterbildung, maximal 4 Antwormdglichkeien sind wihibar

Berufsbegleitende Waiterbildung, die von Bildungseinrchtungen angeboten wird (z.B. Studlenginge, Kurse, Lehrginge)
Parstdnlicher Wissensaustausch (analog oder digital) mit Kollegen anhand eines konkreten Praxisbeispiels

Digitale Wissensplatform zum internen Wissensaustausch im Unternehmen (auch abteilungsibergreifend)

Externe Prasenzveranstaltungen (Seminare, Workshops)

Online-Kurse, die zeitlich flaxibel absolviert werden kinnen

Kongresse, Konferenzan, Tagungan

Bareltstellung von Fachbichern und Fachzeitschriften (gedruckte Werke und digital)

OO0 god

IT-Zerifizierungen (z.B. Oracle, Cisco, SAP)

Work-Life Balance und Vereinbarkeit von Berufs- und Privatieben

Wie wichtig sind Ihnen folgende Aspekte hinsichtlich der Vereinbarkeit lhres Berufs- und Privatlebens? *

Uberhaupt
nicht Eher Eher Sehr
wichtig UnwichtigunwichtiigwichtigWichtigwichtig
Flexibilitdt bel privaten Verpllichtungen (z.B. spontaner Urdaub mdglich,
kurzfristig friher gehen) O O O O O O

Tamina werden nicht auf Randzelten gelegt (kaine sahr frlhen odar sehr
spdten Termine) O O O O O O

Mahe des Arbeitsories zum Wohnort (kurze Pendelstracken) O O O O O O
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Wenn Sie an lhre Work-Life-Balance denken, inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen zu? *

Stimirme Stimme Stimme
{iberhaupt Simme  eher Stimmea Stimme vall und
nieht zu nicht zu nicht zueherzu  zu  ganzzu

Mir ist es wichtig plnktlich Feierabend zu machen O O O O O O
Erbrachte Uberstunden sallen in Form von Frelzelt abgegolten werden (kein YTy
Allin Vertrag) O O O O W
Mein Privatieben ist mir wichtiger als meine berufliche Laufbahn C:} (:) O J O O
Ich habe kein Problem damit regelma g Uberstunden zu leisten O O O O O O
lch bevorzuge eine strikte Trennung zwischen Beruflichem und Privatem (z.B. - - Y

keine Emreichbarkeit in der Freizeit oder im Urlaub) C:’ (:) O L O O

Unternehmenskultur und Betriebsklima

Wenn Sie an die Unternehmenskultur und das Betriebsklima bei lhrem aktuellen Arbeitgeber denken, inwiefern
stimmen Sie folgenden Aussagen zu? *

Stimirme Stimme Stimme
(berhaupt Stimme  eher Stimme Stimme voll und
nicht zu nicht zu nicht zueherzu  zu  ganz zu

[

Der Wissensaustausch unter Kollegen wird gefdrdert -,

Hilisbareitschaft unter Kollegen hat einen hohen Stellenwert

Es harrscht eine gute Stimmung im Untermehmen

Der Umgang untersinander ist respekivoll

Es wird Wert auf gute Fihrungskrafie / Fihrungsgualititen gelegt
Getroffene Vereinbarungen werden eingehalten

MNeue Mitarbeiter werden gut eingearbeitet

ldeen und Verbesserungsvorschlage der Mitarbeiter sind erwlinscht
Mitarbeiter werden dazu emutigt konstruktive Krtik auszusprechen
Familienfreundlichkeit wird (vor-jgelebt (von Kollegen, der Flhrungskraft)

Prozesse und Verantworlichkelten sind kKlar geregelt

O0O0O0O00CO00O0O0OO0
OO0O00O00COCOC0O0OO0
O000O00CO0COC0OOO0

O0COOOOOOO
O00COOOCOO0OOO0
OO0O0OOCOO0OOO0O
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Perspektiven und Entwicklungsmaéglichkeiten

Inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen hinsichtlich lhrer beruflichen Perspektiven und

Entwicklunsgmdglichkeiten zu? *

lch mdchte mit den neuesten Technolaogien arbeiten, um am Ball zu bleiben

lch finde es wichtig Barutserahrung bei unterschiedlichen Arbeilgebam zu
sammeln

lch habe nteresse an einer fachlichen Kamrierelautbahn (Vertiefung des
Fachwissens und Ubarnahme von inhalticher Verantworung)

lch habe Interesse an einer disziplinarschen Kamerelaufbahn (Jbemahme
von Personalverantwortung)

Mein aktueller Job bietet keine Entwicklungsmdglichkeiten

lch médchte Erfahrungen in unterschiedlichen Abteilungen maines
Arbeitgebers sammeln

lch médchte regelmaBig (vom Arbeitgeber bezahite) Weaiterbildungen
absolvieren, um am Laufenden zu bleiben

lch kann mir vorstellen mein restliches Berutsleben bei meinem jetzigen
Arbeitgeber zu verbringen

Vergitung

Inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen zur Vergltung zu: *

Die Hahe meines Gehalts entspricht meinem Wissan und meinear
Berulserfahrung

For mahr Freizeit ware ich bareit auf einen Teil meines Gehalts zu verzichten
Mir sind interessante Arbeitsinhalte wichtiger als ein hohes Gehalt

Bei ginam Arbeitgebarwechsel misste ich wahrscheinlich finanzielle
EinbuBan in Kauf nehmen

Stimrme Stimme Stimme
Oberhaupt Stimme  eher Stimme Stimme voll und
nicht zu nicht zu nicht zu eherzu  zu  ganz zu

ONONONORONORONO,
ONONORORONORONE
OO0O0OO0OO0 000
ONONOCRORCHONON®
ONORONOLONONOR®,
OO0CO0OO0O0 00O

Stinnme: Stimme Stimme
Oberhaupt Stimme  eher Stimme Stimme voll und
nicht zu nicht zu nicht zu eherzu  zu  ganz zu

O

O
O

O

ONONONONG)

C OO0
C 0O
C oo
000
000
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Mitarbeiterfiihrung

Inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen zu lhrer Fihrungskraft zu?
Meine Flihrungskraft ... *

Stimnrme Stimme Stimme
Oberhaupt Stimme  eher Stimme Stimme voll und
nichtzu nicht 2u nicht zueherzuy  zu  ganzzu

ist fachlich kompetent (verflgt dber avsrelchend Fachwissen) O O O O O O
ﬁLﬁ:ﬂa;:z&ﬁ:h:;:n;mﬂﬂgt z B. iber Empathie, Kommunikations-, Kritik- und O O O O O O
bigtet Unterstitzung an (2.B. bel Konflikten) O O O O O O
:f:EL;::LZI; Eﬂ:ﬁfﬂﬁﬂj;ﬁudamng der Mitarbelter (zur Vermeaidung O O O O O O
férdern einen guten Zusammeanhalt im Team O O O O O O
fragt nach und han aktiv zu was Mitarbelter zu sagen haben O O O O O O
nimmt sich ausreichend Zeit, um Fohrungsaulgaben nachzukommen O O O O O O

Wenn Sie an lhre persinliche Beziehung zu lhrer Fihrungskraft denken, inwiefern stimmen Sie folgenden
Aussagen zu?
Meine Fihrungskraft ... *

Stimme Stimme Stimme
Oberhaupt Stimme eher Stimme Stimme voll und
nicht zu nicht zu nicht zueherzu  zu  ganz zu

infarmiart mich rechtzeitig Ober Themen, die fiir meinen Arbeitsbareich
relevant sind

spricht Anerkennung und Wertschitzung fir maine Lelstungen aus

unterstitzt mich bei meiner beruflichen Weiterentwicklung (z.B. durch
Bafbrdenungean, Zuteilung interessanter Aufgaben, Weiterbildungen)

nimmt sich Zait, um sich zu Fragen und Problemen auszutauschen
arkundigt sich nach meinam Befinden

schitn es, wenn ich eigene ldeen einbringe

halt sich an getroffene Vereinbarungen (z.B. beziglich der
Gahaltsentwicklung oder Befbrderumng)

nimmt bei der Verteilung von Arbeitsauigaben Rcksicht auf meine
Interassen

gibt mir konstruktives Feedback zu meinen Arbeitsleistungen

legt Wert auf meine Mainung

CO0O0C0COO00O00OO0O
COO0OO0CO0O0O00OO0OO0
COO0O0O0O00OCOOO0
COO0O0O0O0O0O0O0OO0O
OO0 0000000
COO0OO00OO0O0O0O0O0
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Arbeitsinhalte

Wenn Sie an die Gestaltung |hrer Arbeitsinhalte denken, inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen zu?
Es ist mir wichtig ...

Stmime Stimme Stimme
Oberhaupt Stimme  eher Stimme Stimme vall und
nicht zu nicht zu nicht zueherzu  zu  ganz zu

elgana Ideen ainzubringen und umzusetzen

in Entecheldungsfindungsprozesse miteinbazogen zu warden
konstruktives Feedback zu meiner Arbeitsleistung zu erhalten
mir maine Arbeait salbststandig einzuteilen

an herausiordernden Projekien mitzuarbeaiten

O000O0O0
OO000O0O0
OO00O0O0
OO0OO00O0O0
O0000O0O
O0000O0

ainar sinnstiftenden Tatigkeit nachzugehen

Inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen hinsichtlich lhrer Arbeitsaufgaben zu? *

Stimme Stimme Stimme
Oberhaupt Stimme  eher Stimme Stimme vall und
nicht zu nicht zu nicht zueherzu  2zu  ganz zu

Die Arbaitzinhalte melnes Jobs passan zu meiner Qualifikation (Aushildung,
Berufepraxis)

O

Meine Potentiale werden in meiner derzeitigen Position nicht ausgeschapit
lch empfinde meine Arbeitsaufgaben als langweilig und monoton

In meinem Job kann ich meine perstnlichen Starken einsetzen

lch arbeite an inhallich ansprechenden Aufgaben, die mich interessieren

lch winsche mir mehr Abwechslung in meinem beruflichen Alltag

lch bin fir meine Stelle Obargualifizien und kdnnte avigrund meines Wissens
und meiner Barufsarfahrung komplexere Aufgaben Obemahmen

CRONOICIOICION0.
OOO0COO0O0O
OO0

OCOO0OCO0O0O
OO0CO0O00CO0OO0
OO0O000CO00O

Meine Arbeit macht mir Spal
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Arbeitgeberwechsel

Welche Griinde sind fiir Sie am ausschlaggebendsten, um den Arbeitgeber zu wechseln? ©

Bitte nennen Sle lhre Top 5 Kindigungsgriinde.

O O0Lboodooogoan

Aussicht auf Kamiere perspekiiven / Aufsiiegsmiglichkelten
Aussicht auf flexiblers Zeiteinteilung

Aussicht auf weniger Stress / Zelidruck / Belasiung

Aussicht auf ein hdheras Gehalt

Aussicht auf bassera Verainbarkeit von Berufs- und Privatieben
Aussicht auf interessantere Arbeitsinhalte

Avigsicht auf garantiarts Aus- und Wealterbildungambglichkelten
Aussicht auf kiirzere Fahriwege (kiirzera Pendelstracke)
Augsicht auf mehr Abwechslung und Herausforde rung
Aussicht auf flexibleren Arbeitsort

Ausgsicht auf die Arbait mit neuesten Technologien

Anderer Grund:

Planen Sie den Arbeitgeber in den néchsten 12 Monaten zu wechseln? *

O Ja, ich sehe mich aktiv nach einem neuan Job um

O Nein, ich plane bal meinem akiuallen Arbaligeber zu bleiban

O lch wei B es noch nicht, bin aber offen fir interessante Angebote / einen Arbeitgebarwachsel

O Keina Angabe

O Anderer Sachverhalt:
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Konnten Sie durch lhren letzten Arbeitgeberwechsel ein hoheres Gehalt erzielen? *

O Ja, ich erhalte jetzt ein deutlich héheres Gehalt
O Ja, ich erhalte jetzt ein etwas hdheras Gehalt
O Mein, ich erhalte jetzt in etwa dasselbe Gahalt
O Mein, ich erhalte jetzt ein niedrigeres Gehalt

O lch habe noch nie gewechselt

O Anderer Sachverhalt: I

Erhéhung der Attraktivitat fiir bestehende Mitarbeiter

Vielen Dank, dass Sie sich bis hierhin Zeit fir diese Befragung genommen haben.
Fir Rickfragen oder Anmerkungen kdnnen Sie mich gerne kontaktieren: sabrina.knopper@edu.campus02.at

Abschliefend bitte ich Sie um lhre personliche Einschétzung.
Wie kann lhr Arbeitgeber aus Ihrer Sicht langfristig flr bestehende Mitarbeiter attraktiv bleiben?

Die Baantwortung dieser Frage ist optional.

= Umleitung auf Schlussseite von Umfrage Online (2ndern)
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Ergebnisse des Fragebogens

Befragung zum Thema "Steigerung der Arbeitgeberattraktivitdt zur Mitarbeiterbindung von IT-
Fachkraften”

1. Bbitte geben Ste lhr Geschlecht an:

anzahl Teilnehmer: 123

38 (30.9%): Weilblich

Divem: 081%

B4 (68.3%): Mannlich

1 (0.8%): Divers

2. Wie alt sind 51e? *

anzahl Teilnehmer: 123

- 49
-50
-5
-43
-1
-3
- 40
-43
-33
-3
-19
- 17
-19
- 49
-33
- 48
- 36
-3l
- 49
-18
-1
-19

-30
-3
-9
-5
- dd
-85
-3
-6
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- 20
- 45
- 32
- 28
- 41
- 32
- 28
- 37

-3
-39
- 30
-39
- 49
- 40
- 30
- 40
- 53
- 47
.53
- 54
- 36
- 24
-9
7]
- 34
.23
.27
. 5§
- 35
-1
- 46
-1
.
- 26
.38
- 18
- 51
-1
.15
-3
.43
- 18
- 34
.38
- %
.83
.38
.38
.54
-16
- 48
-19
- 47
-1
.27
-1
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-43
- 38
-3
-7
- 51
.35
.33
- 38
-7
- 46
- 45
.35
- 55
- 45
.57
- 42
- 46
- 35
- 42
.52
- 38
- 34
-30
- 45
- 49
-6
- 48
- dd
- 35
-30
- 37
- 30
.18
- 38

i. Haben Sie Kinder? *
Anzahl Teilnehmer: 113

56 (45.5%): Ja

&7 (54.5%): Mein
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4. Bitte nennen Sie lhren hbchsten Bildungsabschluss: *

Anzahl Teilnehmer: 123
- (0.0%): Pflichtschule
& [4.9%): Lehre

3 (2.4% ) Berufsbildende mittlere
Schule (BMS, Fachschule)

8 [6.5%): Allgemeine hihere Schule
[A&HS) mit Reifeprifumg

17 (13.8%): Berufsbildende hihere
Schule mit Reifeprifung (z.8.
Hihere technische Lehranstalt,
Handelsakademie)

25 (20.3%): Bachelorstudium
[Universitit, Fachhochschule)

27 (22.0%): Masterstudiem
[Universitit, Fachhochschule)

32 (26.0%): Diplomstudivm
{Universitit, Fachhochschule)

3(2.4% ) Doktorat

2 [1.6%): Andere

Antwort{en) aus dem fusatzfeld:
- I angefanegense Sudien ohne

Abschluss
- kurz vor Bachelorabschiuss

(U rveeriie, F

Domprat: 244%

5. Haben Sie eine Ausbildung mit IT {Informationstechnologie }-Bezug absolviert? *

Anzahl Teilnehmer: 123
B0 (65.0%): Ja, mit Abschluss
4 [3.3%): Ja, ohne Abschluss

3 (2.4%) ich absolviere derzeit eine
Massbildung mit IT-Bezug

36 {29.3%): Hein

v Sirrell g Acbiving el (T-Becu - 244%
i, Sbvee Al i 1i5%

Lsfurec 4 855
Eraratubicierde rlllns Schuls (SWS, Factechuls): 249%

Aigarudre hihera Sehuia [AH) il Melepriiung: 500

BarufubkSanda hihers Schuks mil Flelspriiung (2

Ju, o Amwrchhoe: BEO4%
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6. Befinden Sie sich derzeit in einem aufrechten Beschaftigungsverhaltmis? *
Anzahl Tellnehmer: 123

123 (100.0%): Ja 41

- (D.0%): Hein

i PO

7. Wie lange arbeiten Sie bereits in der IT? *

Anzahl Tellnehmer: 123
8 (6.5%): Weniger als 1 Jahr
13 (10.6%): 1-Z Jahre

14 (11.4%): 34 Jahre
eriger aka 1 JakrA.50%

12 (9.8%): 5-7 Jahre [T
1.2 Jubra: 105F

19 (15.4%): 8-10 Jahre

20 (16.3%): 11-15 Jahre 34 S 115
18-290 b 12507%

15 (12.2%): 16-20 Jahre

22 (17.9%): Mehr als 20 Jahre \\ 4 7 Juei 0.76%

11-15 Jafre PEDES

10 duhr 15.45%

8. Beiwie vielen arbeitgebern in der IT haben Sie bereits gearbeitet, inklusive hrem aktuellen Arbeitgeber?

Anzahl Teilnehmer: 123

1
i
-1
&

-1

bd
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9.

10.

In welchem Land arbeiten Sie? *

Anzahl Teilnehmer: 123
&1 (49.6%): Osterreich
54 (43.9%): Deutschland

B (6.5%): Schweiz

Arbeiten Sie Vollzeit oder Teilzeit? *

Anzahl Teilnehmer: 123
105 (85.4%): Vollzeit

18 (14.6%): Teilzeit

DCrnstec hans: 43.80r%

Tkt 14.67%,

Cruturrsich: 48 5%

‘Wolloal: BE TN
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11. In welchem Tatigheitsbereich der IT arbeiten Sie zurzeit? *

12.

Anzahl Tellnehmer: 123
49 (39.8%): Softwareentwickiung
11 (8.9%): IT Projektmanagement
11 (8.9%): IT Consulting

T (5.7%): IT-Systemadministration /
IT-Infrastruktuwr

9 (7.3%): IT-Support

- (0.0%): ITSicherheit

2 (1.6%) T-Vertrieb

2 (1.6%) M-Qualitdtsmanagement
14 (11.4% ) [T-Produktmanagement
10 (8.1%): Datenbankentwicklung
8 (6.5%): Andere

Antwort{en) aus dem fusatzfeld:
- Service / Technische
Projektleitung

- Ui Design

- Lser Experience Design

- Verification Engineer

- KAS Beratung

- Service Delivery Management

- Software Testing
= LS

Oaterdarkertwicakg H10%

IT-Prehukimangesent: 1130

IT-Chsdiis sragerrart: 1 43%
MM-Vartseh- 1.6

- Boppent: T

IT-Propkimnganent: 3.599%

IT-Crormaling: 5.54%

‘Wie lange arbeiten Sie bereits bei lhrem aktuellen Arbeitgeber? *

Anzahl Tellnehmer: 123

26 (21.1%): Weniger als 1 Jahr
24 {19.5%8): 1-Z Jahre

19 (15.4%): 3-4 Jahre

9 (7.3%): 5-7 Jahre

13 (10.6%): 810 Jahre

13 (10.6%): 11-15 Jahre

12 (9.8%): 16-20 Jahre

T (5.7%): Mehr als 20 Jahre

e il 20 Sahre: S50

B30 a8 S Vierger &k 1 Jabr 21.14%

11-15 Jahse PRLETS

&0 Jabra: 1057% 1-2 dabvsx 19.51%

S-F duhwee 7%
-4 Jatre: 1545%
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13. Sind Sie aktwell in einer Flhnmgs position mit Personalverantwortung (z.B. Teamleitung, Abteilungsleitung)? *

Anzahl Teilnehmer: 123
16 (13.0%): Ja

107 (87.0%): Nein

Jic TS

14. Wie zufrieden sind 51 im allgemeinen mit den folgenden Aspekten hres derzeitigen Jobs? *

Anzahl Teilnehmer: 123

Vereinbarkeit der Arbeit...
Werhaltnis zu den Kollege.
Flhrumgsqualitit der Flh...
Anerkennung und Wertsc...
Perspektiven und Entwic...
Gestaltung der Arbeitsin...
Hihe des Gehalts

unzufrieden Unzufrieden unzufrieden zufrieden Iufrieden zufrieden

Sehr Eher
L)) Z) 3

I % L % I %

- - 1= 0,81 Iz 1,63
i 244 S 4,07 6x 4,88
¢ 1,63 4x 3,25 15 12,20
3 244 142 11,38 23x 18,70
- - 2 1,63 17x 13,82
4x 325 6x 4,88 17x 13,82

Eher Sehr

i4) (1]

&)
tox £ % & x [ ¢+ o

11x 8,04 44x 35,77 £5¢ 52,85(5,38 0,78
12¢ 9,76 40x 32,52 71x 57,72 (5,48 0,67
8¢ 72,76 3x 30,89 43x 34,96 4,80 1,23
26k 21,14 43x 34,96 33 26,83(4,68 1,19
30x 24,39 34x 27,64 19% 15,454,10 1,33
243 19,51 S0x 40,65 30x 24,39 (4,72 1,03
3x 29,27 43 34,96 17x 13,82 4,29 1,21

.nun-n:r-l.-nm

i et e unsg) 4]

F

4

{

1
’
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15

16.

Wie wichtig ist es lhnen, dass |hr Arbeitgeber folgende Angebote bereitstellt, wm die Flexibilitat zu erhthen? *
Anzahl Tellnehmer: 123

®

I = I % I ® I % I
Home office (Arbeitenvo. Zx 1,63 - - Sx 4,07 Tx 560 36x 29,27 73x 5,15
Gleitzeit (Arbeitsbeginn . - - - - 1x 0,81 4x 3,25 19 1545 99 80,49
Keine Kemarbeitszeiten_ S5 4,07 6x 4,88 33 26,83 36x 29,37 72« 17,89 21x 17,07
Moglichkelt efner 4-Tage.. 7% 5,69 9x 7,32 27x 21,95 3x 25,20 27x 21,95 22x 17,89
Miglichkett Tellzett zua.. 10x 8,13 14x 11,38 20x 16,26 24x 19,51 27 21,95 28x 22,76
Sabbatical {langere Ausz... 14x 11,38 19x 15,45 31x 25,20 28x 22,76 21x 17,07 10x 8,13
Jahresarbeitszeit (z.6. k.. 12x 9,76 15 12,20 36x 29,27 25x 20,33 22x 17,89 13x 10,57
Bildungskarenz / Bildung.. &x 4,88 12 9,76 25 20,33 37« 30,08 27x 21,95 16x 13,01
Moglichkelt Zeltausglelc.. 1x 0,81 - -  4x 3,25 16x 13,01 38x 30,89 64x 52,03

Angenommen Home office ist méglich, wie viel Prozent threr wichentlichen Arbeitszeit wibrden Sie germe von zuhause aus
arbeiten? *

Anzahl Teilnehmer: 123

5 (4.1%): 0% (kein Home affice)

1% (s Herre olfica): 4.00%
23 (18.78): Ca. 25% 100% [rer Horme ofical: 1185%
37 (30.1%): Ca. 50% e R T
41 (33.3%8): Ca. T5%
17 (13.8%): 100% (nur Home office)
Ca. T 153
i Sira: 0
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17. Wie wichtig ist es hnen, dass hr Arbeitgeber folgende Angebote zur Verpflegung am Arbeitsplatz bereitstellty *
Anzahl Teilnehmer: 123

5

I % I % I ® I ®% I % I
Kosterlose Getrdnke (z.— 3 244 2x 1,63 Sx 4,07 20% 16,26 9% 31,71 S4x 43,90
Kosterlose Snacks (z.B. .. 14x 11,38 9x 7,32 32x 26,02 34x 27,64 24x 19,51 10x 8,13
Zuschilsse zum Mittagess.. Tx 5,69 16x 13,01 38x 30,89 24x 19,51 28x 22,76 10x 8,13
Betriebskantine 10 8,43 14x 11,38 41x 33,33 33c 26,83 17x 13,82 8x 6,50
Essensgutscheine (auch — 11x 8,94 2Ix 17,89 38x 30,89 18x 14,63 27x 21,95 7x 569
Gemeinschaftsriume (z... 1% 0,81 5 4,07 Bx 6,50 12x 976 4Ex 39,02 49x 3,84

18. Wie wichtig ist es hhnen, dass hr Arbeitgeber folgende Veranstaltungen anbletet bzw. fordert? *
Anzahl Teilnehmer: 123

% % = I %

I %
7,32 13x 10,57 28x 22,76 6w 29,27 17x 30,08

E % I E I
Teambuilding-Events (wi.. - - x

After-Work-Events mit Ko 10x 8,43 Bx 6,50 29x 23,58 34x 27 64 29x 23,58 13x 10,57
Flihrungskriftetraining Ix Zo44 6x 4,88 16x 13,01 29x¢ 23,58 37« 30,08 32x 26,02
Firmenveranstaltungen (.. 3x 244 6x 4,88 16x 13,01 27x 21,95 40x 32,52 31x 25,20
Regelmafiige Mitarbeiter.. - - 1x 0,81 5S¢ 4,07 14x 11,38 41x 33,33 62x 50,41

Veranstaltungen, um den.. 2x 1,63 %x 7,32 27x 21,95 34x 27,64 24x 19,51 27x 21,95

19. Wie wichtig ist es hnen, dass hr Arbeitgeber folgende Angebote zur Mobilitat bereitstellz? *

Anzahl Teilnehmer: 123

i ® I I % I I % I
Jobticket (fiir die kosten.. &x 4,88 &x 4,88 11x 8,94 22y 17,89 30x 24,39 48x 39,02
Kostenloser Parkplatz (f.. 10x 8,13 S 4,07 10x 8,13 10x 8,13 20x 16,26 68x 55,78

Dienstwagen zur Privatnu. 16x 13,01 16x 13,01 22 17,89 16x 14,63 10x 8,13 41x 33,33
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0. Wie wichtig ist es hhnen, dass |hr Arbeitgeber folgende Angebote zu Gehalts - und Karrereentwicklung bereitstellt? *
Anzahl Tellnehmer: 123

I = ¥ I %

Individuelle letstungsbez... 7x 5,69 5,65 18x 14,63 17x 13,82 42x 34,15 12x 26,02

3 x

7x
Leistungsbezogene Team. 9x 7,32 9x 7,37 2%5¢ 20,33 18x 14,63 44x 35,77 18¢ 14,63

i34

B

I % I % [

Gehaltsentwicklngsplan  2x 1,63 4,88 10x 8,13 17x 13,82 40x 32,52 48x 39,02
Langfristiger Plan hinsich. 3 2,44 4,88 12¢ 9,76 19x 15,45 33 26,83 50x 40,

1. Wie wichtig 15t es hhnen, dass |hr Arbeitgeber folgende Angebote zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie bereitstellt?

Anzahl Tellnehmer: 123

I % I % I % I &% [ % I %
Zuschiisse zu Kinderbetr... 12x 9,76 12x 9,76 22x 17,89 31x 25,20 29x 23,58 17x 13,82
Betrichskindergarten  25x 20,33 18x 14,63 30x 24,39 24x 19,51 17x 13,82 9x 7,12
Karenzmanagement [Kon.. 11x B,94 11x 8,94 19x 15,45 27x 21,95 27x 21,95 28x 22,76

Flihrung in Teilzeit 12x 9,76 10x% 8,13 26x 21,14 28x 22,76 T7x 11,95 20x 16,26

11, Wie wichtig ist es hhnen, dass |hr Arbeitgeber folgende Angebote zur betrieblichen Gesundheitsforderung bereitstellt?
Anzahl Teilnehmer: 123

I % I % I % I % I % I %
Sport- und Fitnessangebo., 7x 5,69 13x 10,57 13x 10,57 45x 36,59 25 20,33 20x 16,26
Informationen zu Gesund.. %x 7,32 13x 10,57 20x 16,26 i1 26,83 3x 25,20 17« 11,82
informationen zu den Th— Tx 5,60 Sx 7,32 21x 17,07 % 26,83 40x 32,52 13« 10,57
Angebot an gesunder Yer.. 6x 4,88 3x 2,44 17x 13,82 41x 33,33 38x 30,89 18: 14,63
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13, Wie wichtig ist es hhnen, dass |hr Arbeitgeber folgende Angebote bezlglich hrer Ausstattung am Arbeitsplatz bereitstellt? *
Anzahl Teilmehmer: 123

I % ® I % I ® I & I &
Hardware auf dem aktue.. 1x 0,81 - - 2x 1,63 9 7,32 31x 25320 50x 65,04
Software auf dem aktuel.. 1x 0,81 1% 081 8x 6,50 29x 23,58 S4x 68,29
Mitspracherecht bel der .. 1x 0,81 T 2,44 8x 6,50 20% 16,26 46x 37,40 45 359
Leistungsfahiger Rechner 1x 0,81 1x 0,81 3x 2,44 4x 3,25 31x 2520 Eix 67,48
blenst-Handy (z.B. lphone. 21x 17,07 21x 17,07 26x 21,14 12x 9,76 13x 10,57 30x 24,9
Mbglichkett favorisierte .. - - &x 4,88 17x 13,82 17« 13,82 36 29,27 47x 38,21
Bereitstelung mehrerer.. - - - - 1x 0,81 10x 8,13 19% 1545 93¢ 75,61
Dlenstgerdte (2.6, Lapto..14x 11,38 8x 650 26x 21,14 24x 19,51 22¢ 17,89 29x 23,58
Komfort am Arbeitsplatz_ 2x 1,63 Zx 1,63 1x 081 #x 6,50 47x 38,21 63x 51,22
Modern gestaltetes Bliro  Sx 4,07 7x 589 25¢ 20,33 28x 22,76 35 18,46 23x 18,70
Wohlfuhlatmasphire im . 1x 0,81 2x 1,63 2x 1,63 10x 8,13 32x 26,02 7x 61,79

4. Wie wichtig ist es hhnen, dass |hr Arbeitgeber folgende Arten von Weiterbildungen ermiglicht? *
Anzahl Teilnehmer: 123

I = I % I % I ® I % I %
Fachspezifische Weiterb.. - - ix 0,81 4x 3,25 17x 13,82 51x 41,46 S0x 40,65
Weiterbildungen zu Meth_. 2x 1,63 4x 325 14x 11,38 26x 21,14 40x 32,52 37x 30 08
Weiterbildungen im Bere.. 5 4,07 &x 4,88 13x 10,57 25« 20,33 37 30,08 37x 30,08

Weiterbildungen fir Spra.. éx 4,88 13x 10,57 17x 13,82 ¥ 28,46 31x 25,20 21x 17,07
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15, Welche Form der Weiterbildung bevorzugen Sie? *
Anzahl Teilnehmer: 123

B X e won B

56 (45.5% ) Berufsbegleitende
WEIterMIdung, die von Poarabriic b Wi rmscsdaec h | Enak oo dgil.
Bildungseinrichtungen angeboten

D 'l 2Ur irrkarran
wird (z.B. Studiengange, Kurse,
Lehrgange) Eature P mpar |
A3 15?“}' Persinlicher Oirdrms-Hurse, S salich bl atmoiries s

Wissensaustas ch (analog oder
digital) mit Kellegen anhand eines
konkreten Praxisbeispiels

Hengress, Honlsrensen, Tagurgen

27 (22.0%): Digitale T-arsienen B e, Gaes, 5401

Wissensplattform zum intermen
Wissensaustausch im Unternehmen
[auch abteilungslibergreifend)

70 (56.9%): Externe
Prisenzveranstaltungen (Seminare,
Workshops)

66 (51.7%): Online-Kurse, die
zeitlich flexibel absolviert werden
kénmen

48 (319.0%): Kongresse,
Konferenzen, Tagungen

44 (¥5.8%): Bereitstellung von
Fachblchern und Fachzeltschriften
(gedruckte Werke und digital)

39 (31.7%): IT-Zertifizierungen (z.B.
Oracle, Cisco, SAF)

6. Wie wichtig sind Ihnen folgende Aspekte hinsichtlich der Vereinbarkeit bres Berufs- und Privatlebens? *
Anzahl Tellnehmer: 123

(merhaupt
| Prr——,
wichtlg Unwichtig unwichtig wichtly Wichtig  wichtig
() z) 3 (4] (5 1) Bancdabsescherg 1
: % % £ % £ %5 &£ % ¢ x [ o= o o405 o
Flexibilitat bei privaten V.. - - - - - - 10x 8,13 38« 30,89 75¢ 60,98 553 0,64 - I
Termine werden nicht au. 3x 2,44 6 4,88 14x 11,38 33x 26,83 36x 29,27 31x 25,20 4,51 1,26 I -
Hihe des Arbeitsortes zu. 3@ 244 &x 4,88 17x 13,82 26x 21,14 46x 37 40 25 20,33 4,47 1,24 | }, |
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17. Wenn Sie an lhre Work-Life-Balance denken, inwiefern stimmen 5ie folgenden Aussagen zuf *
Anzahl Teilnehmer: 123

I % [ ® [ % I % I %% [ %
Mir ist es wichtig pinktli_ 14x 11,38 15« 12,20 25¢ 20,33 ¥5x 28,46 21x 17,07 13« 10,57
Erbrachte Uberstundens.. 3x 2,44 4x 3,25 5 4,07 16x 13,01 30x 24,39 &5¢ 52,85
Mein Privatleben st mir . 2x 1,63 7x 569 23x 18,70 44x 35,77 21x 17,07 26x 21,14
ich habe kein Problem da.. 3x 244 12x 9,76 18x 14,63 35 2846 39 31,71 16x 13,01
ich bevorzuge eine strik_. 7x 5,68 13x 10,57 18x 14,63 31x 25,20 23 18,70 31x 25,20

18. Wenn Sie an die Unternehmenskultur und das Betriebsklima bei hrem aktuellen Arbeitgeber denken, inwlefern stimmen Sie
folgenden Aussagen zu? *

Anzahl Teilnehmer: 123

E & ¥ I % I % I % I %
Der Wissensaustauschun.. Zx 1,63 52 4,07 12x 9,76 38x 30,89 48x 39,02 18x 14,63
Hilfsbereitschaft unter K.. - - 1x 0,81 2x 1,63 &c 6,50 43« 3496 &9x 56,10
Es herrscht eine gute St_ 1x 0,81 2x 1,63 3x Z.44 25 20,33 4% 3659 47x 38,21
Der Umgang untersinand_ 1x 0,81 - -  2x 1,63 20% 16,26 50x 40,85 505 40,65
Es wird Wert auf gute Fli. 5 4,07 8x 6,50 20x 16,26 30x 24,39 35 28,46 25 20,33
Getroffene Vereinbarung... 2x 1,63 3x 2,44 11x 8,94 31x 26,02 46x 37,40 25x 2358
Meue Mitarbeiter werden.. 4x 3,35 5x 4,07 25 20,33 32x 26,02 31x 25,20 26x 21,14
ideen und Verbesserungs... 3¢ 2,44 - - 9x 7,32 30x 24,39 53 43,09 28x 22,76
Mitarhetter werden dazu_ 1x 0,81 5S¢ 4,07 19x 1545 24x 19,51 47x 38,21 27x 21,95
Familienfreundlichkeit w... 2x 1,63 3x 2,44 10x 8,13 36x 29,27 41x 33,33 31x 2520
Prozesse und Verantwor_ 2x 1,63 16x 13,01 27x 21,95 30x 24,39 31x 25,20 17x 13,82
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9. Inwlefern stimmen Sie folgenden sussagen hinsichtlich lhrer beruflichen Perspektiven und Entwicklunsgmdaglichkeiten zu? =
Anzahl Teilnehmer: 123

I % I % I % I % I ® I &
lch mBehte mit den neve.. - - ix 0,81 St 4,07 25 20,33 46x 37,40 46x 37,40
Ich finde es wichtig Beru_ Sx 4,07 15x 12,20 28x 22,76 43x 34,96 17x 13,82 15¢ 12,20
ich habe Interesse an ein. 2x 1,63 6x 4,88 Bx 650 Z&x 72,76 S4x 43,90 25¢ 20,33
ich habe Interesse an ein.. 4x 3,25 20x 16,26 25¢ 20,33 28x 72,76 Hx 28,20 15 12,20
Mein aktueller Job biete.. 16x 13,01 31x 25,20 25¢ 20,33 29x 2350 14x 11,38 8x 6,50
Ich méchte Erfahrungen .. 10x 8,13 28x 22,76 37x 30,08 23« 18,70 15 12,20 10x 8,13
Ich mbchte regelmafig (— 1x 0,81 4x 325 10x 8,13 31x 2520 53 43,09 24x 19,51

Ich kann mir vorstellen m. 4x 3,25 fx 2,44 22x 17,89 36x 29,27 38x 30,89 20x 16,26

30. Inwilefern stimmen Sie folgenden Aussagen zur Vergltung zu: *
Anzahl Teillnehmer: 123

I % [ % [ % [ % I % [ %
Dle Hohe meines Gehalts.. 6x 4,88 9x 7,32 20x 16,26 44x 3577 38x 30,89 &x 4,88
Flir mehr Freizeit wire 1. 15x 12,20 16x 13,01 2%« 20,33 28« 22,76 25x 20,33 14x 11,38
Mir sind interessante Arb.. 4x 3,25 11x 9,76 30% 24,39 44x 35,77 2421951 9x 7,32

Bel einem Arbeitgeherwe. 25: 20,33 31x 25,20 36x 29,27 19x 1545 9x 7,32 & 2,44
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3. Inwilefern stimmen Sie folgenden Aussagen zu lhrer Flihrungs kraft zu?

Meine Fuhrurgskraft ... *

Anzahl Tellnehmer: 123

E
ist fachlich kompetent {— 3=
15t sozial kompetent (ve.. 1x
bietet Unterstlitzung an ... 1x
achtet auf die mengenm... Ix
fardert einen guten Zusa.. Ix
fragt nach und hirt aktiv... Ix
niment sich ausretchend ... 5x

32. Wenn Sie an Ihre perstnliche Beziehung zu lhrer Flhrungskraft denken, inwiefern stimmen 5ie folgenden Aussagen zu?

Meine Fuhrungskraft ... *

Anzahl Teilnehmer: 123

informiert mich rechtze_. 1x
spricht Anerkennung wnd.. 1x
unterstitzt mich bel me...
nimmt sich Zeit, um sich...
erkundigt sich nach mein..
schatzt es, wenn ich eig...

BEE R

halt sich an getroffene V.. Ix
nimmt bel der Verteilung.. Ix
gibt mir konstruktives Fe. 2x
legt Wert auf meine Mein. 2x

t I % I % I % I & I
244 1x 0,81 5 4,07 21x 17,07 44x 35,77 49x 39,54
0,81 3¢ 2,44 Bx 6,50 19x 15,45 34x 27,64 58x 47,15
0,81 2Zx 1,63 5 4,07 21x 17,07 45 36,59 49x 39,84
1,63 11x 8,94 13x 10,57 31x 25,20 40x 12,52 26x 21,14
1,63 2x 1,63 10x 8,13 26x 21,14 45¢ 36,59 38« 30,89
1,63 1x 0,81 S 4,07 24x 19,51 44x 35,77 47x 38,21
4,07 5 4,07 12x 9,76 33 26,83 3Bx 30,89 30 24,39

£ I % I % I % I % I %
0,81 7¢ 5,69 8x 6,50 3Mx 2520 47x 38,21 20x 2358
0,81 3x 2,44 4x 3,25 Zx 17,89 47x 38,21 46x 37,40
1,63 7Tx 5,69 16x 13,01 31x 2520 3x 31,71 28x 2276
1,63 3x 244 Tx 5,69 17x 13,82 dbx 37,40 48x 1,02
1,63 4x 3,25 4x 3,25 1Bx 14,63 49x 39,84 46x 37,40
1,63 1x 0,81 2Zx 1,63 14x 11,38 54x 43,90 50 40,65
1,63 1x 0,81 7x 5,69 23x 18,70 45 36,59 45 36,59
1,63 2x 1,63 6x 4,88 3Ix 26,02 42x 34,15 Ty 31,71
1,63 4x 325 9x 7,3 3x 2520 43x 34,96 I4x 37,64
1,63 - - 4x 3,25 2ix 17,89 50% 40,65 45¢ 36,59
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33. Wenn Sie an die Gestaltung lhrer Arbeitsinhalte denken, inwlefern stimmen %ie folgenden Aussagen zu?
Es ist mir wichtig ... *

Anzahl Teilnehmer: 123

E I % I &% I % I % I &%
eigene ldeen einzubringe.. - - - - Ik 1,63 Mx1T,07 42x 34,15 S8x 47,15
in Entscheidungsfindungs... - - 2= 1,63 3x 2,44 20x 16,26 47x 38,21 S1x 41,46
konstruktives Feedback — 1x 081 - - fx 0,81 16x 13,01 54x 43,90 S1x 41,46
mir meine Arbeit selbsts.. - - - - 1% 0,81 1Ix 9,76 44x 35,77 gox 53,66
an herausfordernden Pro... 1x OB1 - -  2x 1,63 22x 17,89 35 28,46 63x 51,22

einer sinnstiftenden T&t.. 1x 0,81 5 4,07 - - 13 10,57 36x 29,27 6fx 55,28

3. Inwilefern stimmen Sie folgenden Aussagen hinsichtlich lhrer Arbeitsaufgaben zu? *
Anzahl Teilnehmer: 123

E = ¢ % I % I ¥ [ % I %
Die arbeitsinhalte meine_. - -  1x 081 7x 569 15 12,20 67x 54,47 13 26,83
Meine Potentiale werden.. 12x 9,76 25x 20,33 30x 24,39 22x 17,89 24x 19,51 10x 8,13
Ich empfinde meine Arbe_. 35 28,46 42x 34,15 260 21,14 14x 11,38 3x 2,44 3x 244
in meinem Job kannichm, 2x 1,63 2x 1,63 12x 9,76 46x 37,40 37x 30,08 24x 19,51
Ich arbeite an inhaltlich .. - - 4x 3,25 12x 9,76 38x 30,89 45« 36,59 24x 19,51
lch wilnsche mir mehr Ab 13 10,57 24x 19,51 35 28,45 30x 24,39 14x 11,38 7 5,60
Ich bin filr meine Stelle 0. 17x 13,82 13x 26,83 27x 21,95 35 28,46 7x 569 4x 3,25
Meine Arbeit macht mir 5. 1x 0,81 1x 081 7x 589 24x 19,51 49¢ 39,84 41x 13,33
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35, Welche Grinde sind flr Sie am ausschlaggebendsten, um den Arbeitgeber zu wechseln? *
Anzahl Teilnehmer: 123

70 (56.9% ) Aussicht auf

Karriereperspektiven / s o ilers Zusimators)
surfstiegsméglichkeiten el wririges Bt { Bk { Bt
43 (35.0%): Aussicht auf flexiblere Purnkiehl sl i b Qe
Zeiteinteilung

Aosnc il s tesmers Wersriarksad von Secbe- wi.
51 (41.5%): Aussicht auf weniger

Faranitl sl leres s riens Arbsturinis
Stress f Zeitdruck / Belastung

Aosmchl P Ll = 1

99 (80.5% ) aussicht auf ein hiheres
Gahalt Baswnictsl s i cers P twege (alreens Pencsbe.

56 (45.5%): Amsicht auf bessere et e
Vereinbarkeit von Berufs- und Anichl Al N e en Agtssdecl

Privatleben
Bagaiecrel il o Brbsell rril rease len Technokogien

67 (54.5%8): Aussicht auf
interessantere Arbeitsinhalte

Brere

25 (20.3%): Aussicht auf garantierte
Bars- und
‘Weiterbildungsmiglichkeiten

35 (28.5%): Aussicht auf kiirzere
Fahrtwege (kurzere Pendelstrecke)

34 (27.6%) Mussicht auf mehr
Abwechslung und Herausforderung

17 (13.8% ) Aussicht auf flexibleren
Arbeitsort

30 (24.4%): Aussicht auf die Arbeit
mit neuesten Technologien

3 (2.4%) Andere
Antwort{en) aus dem Iusatzfeld:

- Aussicht auf bessere
Sorialleistungen und bessere
Iusatzleistungen (Rente,
Iusatzversicherungen, bessere
Firmenwagen, iPhone statt Android,
Aktien,..)

- newe Herausforderung

- In einem Hawshalt mit meinem
Freund zusammen leben
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36. Planen Sie den Arbeitgeber in den nachsten 12 Monaten zu wechseln? *
Anzahl Tellnehmer: 123

2 (1.6%): Ja, ich sehe mich aktiv
nach einem neven Job um [op— ]

o, i e it sl e h s nen Job erre LR

B8 (71.5%): Mein, ich plane bei
meinem aktuellen Arbeitgeber zu
bleiben

i i noch nichl, bin ater offen 1 nleres...: 52 7E%

28 (22.8%) ich weilll es noch niche,
bin aber offen flr interessante
Angebote [ einen
Arbeitgeberwechsel

i, ch e el menes souslen Sbelguber 2.2 71
5 (4.1%): Keine Angabe

- (D.0%): Andere

37. Konnten Sie durch kren letzten Arbeitgeberwechsel ein hiheres Gehalt erzielent *
Anzahl Tellnehmer: 123

30 (24.4%): Ja, ich erhalte jetzt ein
deutlich hiheres Gehalt ey

33 (26.8%): la, ich erhalte jetzt ein i, b sl e i et bt el 2490

etwas hitheres Gehalt e ot ra b e gewsec bl 2784%

11 (8.9%): Mein, ich erhalte jetzt in
etwa dasselbe Gehalt

12 (9.8%): Hein, ich erhalte jetzt

ein niedrigeres Gehalt P, iz ot et s romchiguras distsdl- 9. 75%

s, ket erfiaile lc] s atwas: hedtenas (iehall: SSUE0
34 (27.6%): Ich habe noch nle P, st et i mhws chan sl ietal: 5.54%
gewechselt

3 (2.4%): Andere
Antwort{en) aus dem Iusatzfeld:

- war vorher selbstEndig

- N1le- gewechselt nach dem 5twdium

38. Vielen Dank, dass Sie sich bis hierhin Zeit flir diese Befragung genommen haben.
Fibr Ruckfragen oder Anmerkungen kdnnen Sie mich gerne kontaktieren: sabrina. knopper@edu.campus0.at

Abschliefbend bitte ich Ste um lhre personliche Einschitzung.
‘Wie kann Ihr Arbeitgeber aus lhrer Sicht langfristig flir bestehende Mitarbeiter attraktiv bleiben?

Anzahl Teilnehmer: 42

- mit gutem Gehalt, Home Office, Arbeit mit up-to-date Technologien

- Mehr Mitspracherecht in der Softwarearchitektur / Prozess verbesserung. Bestehende wiederkehrende Meetings zu diesen
Themen [Architekturmeeting, Retrospektive) weiterfihren und nicht “versanden” lassen.

- Durch ein starkes Familiengefihl

- Ein hitheres Gehalt ist immer ein gutes Mittel um Mitarbeiter im Unternehmen zu halten. Will und muss sich aber heute kein
Unternehmen mehr leisten. Es gibt Unmengen gut ausgebildeter IT-Fachkréfte aus den Gstlichen Nachbarlindem. Optimal ist
natlrlich fur ein Unternehmen, wenn sle es schaffen Mitarbeiter aus dem EU-Ausland anzuwerben. Diese sind dann filr mehrere
Jahre an das Unternehmen gebunden, ansonsten verlieren sie thre Arbeitserlaubnis - besser geht's fibr ein IT Unternehmen micht
mehr.
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- Offene & ehrliche Unternehmens kommunikation,

WVerbindlichkeit & Loyalitit des Arbeitgebers gegenliber den Arbeitnehmern

- - Weiterhin lockere Arbeitsatmosphare
- Weiterhin gute Bezahlumg
- Trennung Privat/Berufsleben

- - Flexbilitat vor allem in Hinblick auf die Yereinbarkeit von Familie und Beruf (Gleitzeit, Maglichkeit auf Homeoffice...)

- Incentives fur Mitarbeiter (Forderung von Sport...)
- interessante Weiterbildungsmaglichkeiten
- mdglichkeit zur Weiterentwicklung innerhalb der Firma, abteilungsUbergreifend

- durch bessere Kommunikation und mehr Menschlichkeit

- Weiterhin auf den Gang-Funk zu héren um die Stimmung zu erflhlen, offen auf alle zugehen und Probleme direkt ansprechen.
Aber auch konstruktiv mit vorgebrachter Kritik umgehen.

- Der Arbeitgeber muss weiter dafur sorgen, dass die Work-Life-Balance stimmt. Es ist enorm wichtig in der heutigen Zeit und vor
allem in Krisenzeiten wie diesen, den Mitarbeitern Flexibilitdt zu bieten und sie dabei zu unterstiitzen, fhr Privatleben mit dem
Beruf zu vereinen. Sel es die Stressbewdltigung mit einer ausgewogenen Freizeitgestaltung oder die Kinderbetreuung, hier muss
eine Balance geschaffen werden, indem mit jedem Mitarbeiter individuell vereinbart wird, wie sich die Arbeitszeit aufteilen
lasst und der Arbeitsaufwand verteilt, um all diese Aspekte zu erzielen.

- Der Arbeitgeber soll sich selbst Weiterentwickeln. Sei dies mit nevester Technologie und einer klaren Organisation.

- agilere Prozesse, weniger Micromanagement von ganz oben

- Beibehaltung meiner sehr flexiblen Arbeitszeit und meines Arbeitsplatzes mit wunderbarer Aussicht. Reduktion der Arbeitszeit,
die notwendig ist, um diversen blrokratischen Firlefanz zu erledigen, anstatt sich stindig neue Dinge auszudenken, die Erfafit
werden mlssen, die sich am Ende des Tages ohnedies niemand ansieht, bzw. die in der Art und Welse, wie sie erfaiit werden gar
nicht vernlinftig auwe rtbar sind.

- Die Mdglichkeit Home Office zu machen, nach Corona beizubehalten.

e Pandemie hat gezeigt, das es wanderbar bed fast allen Mitarbeitern funktioniert.

- EinfUhrung eines fachlichen Karrierepfads (Aufstieg ohne Personalverantwortung)
Einfilhrung eines perstnlichen Weiterbildungsbudgets

- Der Arbeitgeber kann so bleiben wie er ist.

- - Weiterer Kompetenzaufbau
- Bliroumgestaliung

- Verlagerung des Standortes von Trier nach Luxemburg (Steuervorteile fuer AG+AN), werbunden mit der Schaffung flexibler
Arbeitsplaetze, insbesondere fuer Mitarbeiter, die sich daru entschelden, groesstenteils im HomeOffice zu arbeiten. Die
Arbeitsplaetze im Buero sollten dabed nicht fest zugeordnet werden, so dass sich dort Mitarbeiter weniger bzgl. threr Team-
Struktur, sondern eher anhand der aktuell in Entwicklung befindlichen Projekte (Team-uebergreifend!) zusammenfinden
koennen.

- - Feadbackmanagement und Férderung von Weiterbildungen sollten ausgebaut werden
- Mitarbeiter sollten mehr Mitspracherecht erhalten

- 100% Home-Office daverhaft

- hwf Feedback und Yorschlage von Mitarbeitern hiren halte ich fir sehr wichtig. Das vermittelt den Eindruck, dass man als MA
auch tatsdchlich Einfluss auf das eigene Arbeitsumfeld nehmen kann.

So ziemlich jeder mir bekannte Informatiker st an neven Technologien in der Branche interessiert, deshalb hilft ein “stetiger
Technologiefortschritt® dabed die MA motiviert zu halten. Dadurch hat man auch zwangsldufig Abwechlung in der Tatigkeit, weil
man sich immer wieder anpassen muss. Technologische Trigheit, starres Festhalten an uralten Strukturen und eime mange lnde
Bereitschaft fir echtes Refactoring halte ich gerade fur junge Tler flr besonders abschreckend.

- Folgende Punkte wilrden eine langfristige Mitarbeiterbindung positiv beeinflussen:
- klare Kompetenzverteilung / Zustindigkeiten
- proaktive Ressourcenplanung | Personalplan)
- Erarbeitung eines Entwicklungsplans {inhalte der TAtigkeit, Verantwortung, Konditionen)

- Gehalt der bestehenden Arbeitnehmer an das hihere Gehalt der Neueinstellungen anpassen

- Weniger Arbeftsverdichtung (mehr Mitarbeiter fir die gleiche Arbeit)
Softwarequalitat starker priorisieren, damit die Kundeneskalationen abnehmen. Und das Verh&ltnis zwischen Fehlerbehebung
und Softwareweiterentwicklung sind verbessert.

- Deutliche Gehaltsampassungen an den Marktwert der Mitarbeiter, 2.0 Gehaltsanpassung pro Jahr ist selten der
Inflationsausgleich; insbesondere langjahrige Mitarbeiter werden ungerecht entlohnt

Gehaltsentwicklungspline und Karriereplane
Man erwartet in IT Unternehmen am Erfolg des Unternehmens beteiligh zu werden, das funktioniert auch in anderen Branchen
sehr gut wie Tesla bspw. in Prim mit der Ubernahme von Grohmann gezeigt hat wo selbst ungelernte Krafte sin Aktienpaket

erhielten das heute mehr als ein Jahresgehalt wert ist.
- Wertschatzung und Steigerung des Gehaltes
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- Gehaltsstrukturen sollten angepasst werden.
Bomesmodell sollte gedndert werden.
Es sollte mehr Arbeit aus dem Homeoffice angeboten werden.

- bezieht sich auf den Standort Trier:
Durch die Hahe von Trier zu Luxemburg sollten einerseits die Gehélter etwas erhdht werden um die Differenz etwas kleiner zu
halten.
Da man aber trotzdem deutlich unter den Gehaltern bleiben wird, sollte man weiterhin auf gute Arbeitsbedingungen setzen:
Homeoffice, Gleitzeit, flexible Arbeitszeiten (ist schon auf einem sehr guten Niveau - auch Corona-bedingt).
Das Thema Weiterbildung ist ausbawfihig (vor allem auf Hicht-Entwickler-Positionen).

- Work-Life-Balance verbessern mit flexibleren Arbeitszeiten

- Es st schwierlg so wie bel mir als 38 Jehriger Arbeitnehmer (keine Mangement-/Flhrungspostion) und Familienvater zweler
kleiner Kinder. Ich denke aber, genau diese “Lebenssituation” trifft auch auf einen Grofiteil aller Arbeitnehmer ebenfalls zu.
Insbesondere wenn, man so wie ich, Gber 10 Jahre in ein und demselben Unternehmen arbeitet und im Grunde ein- und denselben
Job ausfihre, die Arbeit langst “Routine” geworden tst, die Prozesse in- und auswendig kennt, sehnt man sich einerseits beruflich
nach einer Umorientierung, einem andaren TAtigkeitsfeld, anderen Projekten, anderen Aufgaben, einen neuen Job - vielleicht
was ganz anderes zu tun, vielleicht den Arbeitgeber zu wechseln mangels Alternativen, usw.
Andererseits kann man, trotz der danm langst vorliegenden “Routine” im Job froh sein, wenn sich mit dem aktuellen Arbeitgeber
Dinge wie “Vereinbarkeit Familie & Beruf”, "Nihe des AG zum Wohnort®, “Homeofficemdglichkeit”, “Flexible Arbeitszeiten®, “Kein
Problem bei kurzfristigen Terminen® oder wenn man kurzfristig einen “Urlaub® beantragen muss, usw. problemlos umsetzen
lassen. Das sind genauw sind nadmlich die Dinge, die fibr “Familienmenschen™ am Ende eher z3hlen - auch wenn dann die
Maglichkeiten, neue “Tatigkeitsfelder® zu erarbeiten, in neue innovative Projekte einzusteigen, neue Stellen zu besetzen,
beruflich aufzusteigen, sich weiterzubilden etc. dann leider nicht unbedingt funktionieren kinnen. Denn da fehlt dazu dann auch
einfach die Zeit. Meine Meinung ist deshalb hier: Solange Arbeitgeber fur “Familienmenschen” mit solchen Dingen dem AN
gegenliber positiv entgegenkommen, werden die entsprechenden Arbeitnehmer auch beim Arbeitgeber bleiben (ja fast schon
milissen) - mngeachtet dessen, was “inmovatiy” gerade sonst moch im Trend liegt....

- Das Gesamtpaket muss stimmen.

- Kommentar zur interpretation
Bitte das Alter mit einbeziehen; hitte ich kleine Kinder oder allgemein ein unflexibles soziales Umfeld, wirden sich meine
Antworten stark von den aktuellen unterscheiden.

Artraktiv dann, wenn sich junge Mitarbeiter aufgrund sehr guter Einflihrung beim Kunden sicher flhlen und wenn vermehrt newe
Technologien zum Einsatz kommen
- Verbesserung der internen Prozesse. Diese sind oft micht klar, dadurch werden sie nicht korrekt befolgt, was zu Verwirrung und
mehr Arbeits aufwand flirt.
In manchen Bereichen tst die Auslastung der Mitarbeiter am Limit, wodurch Krankheitsausfalle mcht kompensiert werden
kdnnen. Hier wiirde ich mir wiinschen, dass genug Mitarbeiter eingestellt werden
Ansonsten bin ich sehr zufrieden mit den aktuellen Regelungen, Angeboten flir die Mitarbeiter und dem Betriebsklima.
- Klare Zuteilung der Verantwortung
Professionelle Dokumentation der Prozesse
- gute Vereinbarkeit von Familie und Beruf
attraktives Gehalt
- bei der Auswahl seiner Flhrungskrafte; Mitarbeiterfuhrung,
- gutes Arbeitsklima und Flexibilitdt bei den unterschiedlichen Bedlrinissen je nach Lebensabschnitt (Berufsanfinger, Familie
usw.)
- - Gehaltentwicklung planen
- [substantieller) Bonus fibr langerhaltene Mitarbeiter
- bessere Vergltung fur stand-by Tatigheiten (support)
- Flexibler, schneller bei Ersatz von Hardware, Arbeitsmittel zu sein
- Bessere Koordination des Einsatzes der Arbeitskrifte
- Die Wertschitzung und der respekivoller Umgang der Mitarbeiter untereinander aufrecht erhalten (Stichwort Betriebsklima).
- Flexible Arbeitszeiten, Langfristige Perspektiven
- Wenn die korrekte Balance zwischen Gehalt, Arbeitszedit und Privatleben gefunden wird.
- Arbeitsprozesse klar definleren um ineffektive Arbeitszeit zu reduzieren.
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Angebote des Arbeitgebers - zusatzliche Auswertungen

Wie wichtig ist es lhnen, dass Ihr Arbeitgeber folgende Angebote bereitstellt, um die Flexibilitat zu erhhen?

) Arithmetisches Standard- )
Angebot des Arbeitgebers ) . Modus Median
Mittel abweichung
Gleitzeit (Arbeitsbeginn und -ende sowie Anzahl taglich geleisteter
. . 5,76 0,55 6 6
Stunden ist frei wahlbar)
Home office (Arbeiten von zuhause aus) 5,39 0,96 6 6
Mdglichkeit Zeitausgleich fiir geleistete Uberstunden zu
i 5,29 0,91 6 6
konsumieren
Maglichkeit Teilzeit zu arbeiten 4,04 1,58 6 4
Mdoglichkeit einer 4-Tage-Woche (z.B. Montag-Donnerstag, jeweils
4,04 1,40 4 4
10 Stunden pro Tag)
Keine Kernarbeitszeiten (keine Anwesenheit zu definierten Zeiten
. 4,03 1,31 4 4
erforderlich)
Bildungskarenz / Bildungsteilzeit fiir die Dauer von Aus- und
o 3,93 1,34 4 4
Weiterbildungen
Jahresarbeitszeit (z.B. kann einige Wochen weniger gearbeitet
. . . . ) 3,56 1,44 3 3
und dies zu einem spéteren Zeitpunkt eingearbeitet werden)
Sabbatical (langere Auszeit am Stiick, meist mehrere Monate bis
3,43 1,44 3 3
zu 1 Jahr)

Wie wichtig ist es lhnen, dass Ihr Arbeitgeber folgende Angebote zur Verpflegung am Arbeitsplatz bereitstellt?

. Arithmetisches Standard- )
Angebot des Arbeitgebers . . Modus Median
Mittel abweichung
Kostenlose Getranke (z.B. Kaffee, Tee, Mineralwasser) 5,05 1,14 6 5
Gemeinschaftsrdume (z.B. Kaffeekiiche, Loungebereich) fur
) 5,02 1,12 6 5
Pausen und Mittagessen
Zuschisse zum Mittagessen 3,65 1,34 3 4
Kostenlose Snacks (z.B. Obst, Musliriegel, Studentenfutter) 3,61 1,40 4 4
Betriebskantine 3,46 1,28 3 3
Essensgutscheine (auch privat einlésbar in teilnehmenden
3,40 1,39 3 3
Restaurants)
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Wie wichtig ist es lhnen, dass Ihr Arbeitgeber folgende Veranstaltungen anbietet bzw. férdert?

) Arithmetisches Standard- )
Angebot des Arbeitgebers ) . Modus Median
Mittel abweichung
Regelmafige Mitarbeiterinformationen (z.B. bezlglich
Unternehmenszielen, Geschéftsentwicklung, geplanten 5,28 0,88 6 6
MaRnahmen)
Teambuilding-Events (wéhrend der Arbeitszeit) 4,64 1,22 6 5
Firmenveranstaltungen (z.B. Sommerfest, Weihnachtsfeier) 4,53 1,27 5 5
Flhrungskraftetraining 4,52 1,28 5 5
Veranstaltungen, um den Abschluss erfolgreicher Projekte zu
4,22 1,30 4 4
feiern
After-Work-Events mit Kollegen nach Feierabend (z.B. Kino,
3,84 1,37 4 4
Bowling)

Wie wichtig ist es lhnen, dass Ihr Arbeitgeber folgende Angebote zur Mobilitat bereitstellt?

) Arithmetisches Standard- )
Angebot des Arbeitgebers ) . Modus Median
Mittel abweichung

Kostenloser Parkplatz (fir die Anreise mit dem PKW) 4,86 1,62 6 6
Jobticket (fiir die kostenlose oder vergiinstigte Anreise mit

. . 4,69 1,44 6 5
offentlichen Verkehrsmitteln)
Dienstwagen zur Privatnutzung 3,92 1,82 6 4

Wie wichtig ist es lhnen, dass Ihr Arbeitgeber folgende Angebote zu Gehalts- und Karriereentwicklung bereitstellt?

) Arithmetisches Standard- )
Angebot des Arbeitgebers ) _ Modus Median
Mittel abweichung

Gehaltsentwicklungsplan 4,88 1,25 6 5
Langfristiger Plan hinsichtlich der Entwicklung der Arbeitsinhalte
. . 4,81 1,33 6 5
im Unternehmen (Karriereplan)
Individuelle leistungsbezogene Boni fur das Erreichen von

. . 4,43 1,45 5 5
Zielvereinbarungen
Leistungsbezogene Team-Boni fiir das Erreichen von

. . 4,08 1,45 5 5
Zielvereinbarungen
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Wie wichtig ist es lhnen, dass Ihr Arbeitgeber folgende Angebote zur betrieblichen Gesundheitsférderung bereitstellt?

) Arithmetisches Standard- )
Angebot des Arbeitgebers ) . Modus Median
Mittel abweichung
Angebot an gesunder Verpflegung (z.B. gesundes Mittagessen,
9 . g Priegung ( g 9 4,27 1,23 4 4
Bereitstellung von Obst)
Informationen zu den Themenbereichen Stress-, Zeit- und
4,05 1,32 5 4
Selbstmanagement
Sport- und Fitnessangebote (z.B. Zuschisse fiir Fitnessstudio und
4,04 1,38 4 4
Sportkurse)
Informationen zu Gesundheitsthemen (z.B. gesunde Ernéhrung,
. . . 3,93 1,44 4 4
Ergonomie am Arbeitsplatz, Gesundheitsvorsorge)

Wie wichtig ist es lhnen, dass Ihr Arbeitgeber folgende Angebote zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie bereitstellt?

Alle Teilnehmer

) Arithmetisches Standard- .
Angebot des Arbeitgebers ) ) Modus Median
Mittel abweichung
Karenzmanagement (Kontakt halten, Wiedereinstieg planen) 4,07 1,57 6 4
Flhrung in Teilzeit 3,88 151 4 4
Zuschiisse zu Kinderbetreuungskosten 3,85 1,49 4 4
Betriebskindergarten 3,14 1,54 3 3

Wie wichtig ist es lhnen, dass Ihr Arbeitgeber folgende Angebote zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie bereitstellt?

Weibliche Teilnehmer

) Arithmetisches Standard- )
Angebot des Arbeitgebers ) _ Modus Median
Mittel abweichung
Karenzmanagement (Kontakt halten, Wiedereinstieg planen) 511 1,11 6 5
Fihrung in Teilzeit 4,68 1,47 6 5
Zuschusse zu Kinderbetreuungskosten 4,58 1,31 5 5
Betriebskindergarten 4,00 1,56 5 4
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Wie wichtig ist es lhnen, dass Ihr Arbeitgeber folgende Angebote zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie bereitstellt?

Teilnehmer mit Kindern

. Arithmetisches Standard- .
Angebot des Arbeitgebers ) ) Modus Median

Mittel abweichung

Karenzmanagement (Kontakt halten, Wiedereinstieg planen) 4,04 1,35 4 4
Zuschusse zu Kinderbetreuungskosten 3,93 1,45 3 4
Fihrung in Teilzeit 3,77 1,33 3 4
Betriebskindergarten 2,80 1,49 3 3

Wie wichtig ist es Ihnen, dass lhr Arbeitgeber folgende Angebote beziiglich lhrer Ausstattung am Arbeitsplatz bereitstellt?

) Arithmetisches Standard- )
Angebot des Arbeitgebers ) . Modus Median
Mittel abweichung
Bereitstellung mehrerer Bildschirmmonitore (mind. 2) 5,66 0,66 6 6
Software auf dem aktuellen Stand der Technik 5,57 0,77 6 6
Leistungsféhiger Rechner 5,54 0,85 6 6
Hardware auf dem aktuellen Stand der Technik 5,51 0,81 6 6
Wohlfuhlatmosphére im Buro (ausreichend Platz und Licht,
Maglichkeiten zur Temperaturregulierung, Liiftungsmaéglichkeiten, 5,42 0,93 6 6
geringer Larmpegel)
Komfort am Arbeitsplatz (z.B. ergonomischer Biirosessel,
i 5,32 0,96 6 6
héhenverstellbarer Tisch)
Mitspracherecht bei der Auswahl der Arbeitsausstattung (z.B.
4,97 1,07 5 5
Laptop, Handy, Headset)
Maoglichkeit favorisierte Programme zu nutzen (z.B. hinsichtlich
. . 4,82 1,22 6 5
Entwicklungsumgebung, Betriebssystem)
Modern gestaltetes Biro 4,22 1,34 5 4
Dienstgerate (z.B. Laptop, Handy) kdnnen auch privat genutzt
9 ( ptop y) p 9 3,97 1,62 6 4
werden
Dienst-Handy (z.B. Iphone) 3,583 1,82 6 3
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Wie wichtig sind lhnen folgende Aspekte hinsichtlich der Vereinbarkeit Ihres Berufs- und Privatlebens?
. Arithmetisches Standard- )
Angebot des Arbeitgebers ) . Modus Median
Mittel abweichung
Flexibilitat bei privaten Verpflichtungen (z.B. spontaner Urlaub
5,53 0,64 6 6
moglich, kurzfristig friher gehen)
Termine werden nicht auf Randzeiten gelegt (keine sehr frihen
. 4,51 1,26 5 5
oder sehr spaten Termine)
Néahe des Arbeitsortes zum Wohnort (kurze Pendelstrecken) 4,47 1,24 5 5
Wenn Sie an lhre Work-Life-Balance denken, inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen zu?
Arithmetisches Standard- .
) ) Modus | Median
Mittel abweichung
Erbrachte Uberstunden sollen in Form von Freizeit abgegolten
5,12 1,23 6 6
werden (kein All-in Vertrag)
Mein Privatleben ist mir wichtiger als meine berufliche Laufbahn 4,24 1,24 4 4
Ich habe kein Problem damit regelméRig Uberstunden zu leisten 4,16 1,26 5 4
Ich bevorzuge eine strikte Trennung zwischen Beruflichem und
) . . o . . 4,16 1,51 4 4
Privatem (z.B. keine Erreichbarkeit in der Freizeit oder im Urlaub)
Mir ist es wichtig puinktlich Feierabend zu machen 3,59 1,47 4 4
Wie wichtig ist es lhnen, dass Ihr Arbeitgeber folgende Arten von Weiterbildungen erméglicht?
. Arithmetisches Standard- )
Angebot des Arbeitgebers . . Modus Median
Mittel abweichung
Fachspezifische Weiterbildungen, z.B. zu neuen Technologien,
. 5,18 0,85 5 5
Programmiersprachen
Weiterbildungen zu Methoden, z.B. Scrum, Kanban,
. ) ) 4,70 1,20 5 5
Projektmanagement, Moderationstechniken
Weiterbildungen im Bereich Soft Skills, z.B. Konfliktmanagement,
) ) o 4,58 1,36 5 5
Zeitmanagement, erfolgreiche Kommunikation
Weiterbildungen fiir Sprachen, z.B. vertiefende Englischkurse 4,10 1,39 4 4
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Sie folgenden Aussagen zu?

Wenn Sie an die Unternehmenskultur und das Betriebsklima bei Inrem aktuellen Arbeitgeber denken, inwiefern stimmen

. Arithmetisches Standard- )

Angebot des Arbeitgebers ) . Modus Median

Mittel abweichung
Prozesse und Verantwortlichkeiten sind klar geregelt 4,00 1,31 5 4
Es wird Wert auf gute Fihrungskréfte / Fihrungsqualitaten gelegt 4,28 1,35 5 4
Neue Mitarbeiter werden gut eingearbeitet 4,29 1,30 4 4
Der Wissensaustausch unter Kollegen wird gefordert 4,46 1,09 5 5
Mitarbeiter werden dazu ermutigt konstruktive Kritik

4,56 1,16 5 5
auszusprechen
Getroffene Vereinbarungen werden eingehalten 4,66 1,11 5 5
Familienfreundlichkeit wird (vor-)gelebt (von Kollegen, der

4,66 1,11 5 5
Fihrungskraft)
Ideen und Verbesserungsvorschlage der Mitarbeiter sind

4,74 1,05 5 5
erwiinscht
Es herrscht eine gute Stimmung im Unternehmen 5,05 0,98 6 5
Der Umgang untereinander ist respektvoll 5,18 0,86 5 5
Hilfsbereitschaft unter Kollegen hat einen hohen Stellenwert 5,44 0,76 6 6

Inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen hinsichtlich Ihrer beruflichen Perspektiven und Entwicklungsmaoglichkeiten

zu?
Arithmetisches Standard- )
Aussage . . Modus | Median
Mittel abweichung
Ich méchte mit den neuesten Technologien arbeiten, um am Ball
. 5,07 0,90 5 5
zu bleiben
Ich mdchte regelmafig (vom Arbeitgeber bezahlte)
N i ) 4,65 1,04 5 5
Weiterbildungen absolvieren, um am Laufenden zu bleiben
Ich habe Interesse an einer fachlichen Karrierelaufbahn
(Vertiefung des Fachwissens und Ubernahme von inhaltlicher 4,63 1,13 5 5
Verantwortung)
Ich kann mir vorstellen mein restliches Berufsleben bei meinem
- . . 4,31 1,20 5 4
jetzigen Arbeitgeber zu verbringen
Ich habe Interesse an einer disziplinarischen Karrierelaufbahn
. 3,87 1,37 5 4
(Ubernahme von Personalverantwortung)
Ich finde es wichtig Berufserfahrung bei unterschiedlichen
. 3,79 1,29 4 4
Arbeitgebern zu sammeln
Ich mdchte Erfahrungen in unterschiedlichen Abteilungen meines
. 3,28 1,38 3 3
Arbeitgebers sammeln
Mein aktueller Job bietet keine Entwicklungsmdglichkeiten 3,15 1,43 2 3
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Inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen zu lhrer Fihrungskraft zu?

Vermeidung der Uberlastung der Mitarbeiter)

) Arithmetisches Standard- )
Meine Fihrungskraft ... ) . Modus Median
Mittel abweichung
ist sozial kompetent (verfligt z.B. Uber Empathie,
— - I S 5,08 1,11 6 5
Kommunikations-, Kritik- und Motivationsfahigkeit)
bietet Unterstitzung an (z.B. bei Konflikten) 5,07 1,01 6 5
fragt nach und hort aktiv zu was Mitarbeiter zu sagen haben 5,02 1,04 6 5
ist fachlich kompetent (verfiigt Uber ausreichend Fachwissen) 5,02 1,10 6 5
fordert einen guten Zusammenhalt im Team 4,82 1,11 5 5
nimmt sich ausreichend Zeit, um Fihrungsaufgaben
4,50 1,30 5 5
nachzukommen
achtet auf die mengenméRige Auslastung der Mitarbeiter (zur
4,41 1,27 5 5

Wenn Sie an |hre persodnliche Beziehung zu |hrer Fihrungskraft denken, inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen zu?

Weiterbildungen)

. Arithmetisches Standard- )
Meine Fihrungskraft ... ) . Modus Median
Mittel abweichung
schéatzt es, wenn ich eigene Ideen einbringe 5,17 0,95 5 5
legt Wert auf meine Meinung 5,06 0,97 5 5
spricht Anerkennung und Wertschéatzung fir meine Leistungen
5,02 1,02 5 5
aus
nimmt sich Zeit, um sich zu Fragen und Problemen
5,00 1,12 6 5
auszutauschen
erkundigt sich nach meinem Befinden 5,00 1,10 5 5
halt sich an getroffene Vereinbarungen (z.B. bezlglich der
) 4,98 1,06 5 5
Gehaltsentwicklung oder Beférderung)
nimmt bei der Verteilung von Arbeitsaufgaben Ricksicht auf
) 4,85 1,08 5 5
meine Interessen
gibt mir konstruktives Feedback zu meinen Arbeitsleistungen 4,72 1,14 5 5
informiert mich rechtzeitig Uber Themen, die fir meinen
. . . 4,65 1,13 5 5
Arbeitsbereich relevant sind
unterstitzt mich bei meiner beruflichen Weiterentwicklung (z.B.
durch Beftrderungen, Zuteilung interessanter Aufgaben, 4,48 1,23 5 5
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Wenn Sie an die Gestaltung Ihrer Arbeitsinhalte denken, inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen zu?
. L Arithmetisches Standard- )
Es ist mir wichtig ... ) . Modus Median
Mittel abweichung
mir meine Arbeit selbststéndig einzuteilen 5,42 0,70 6 6
einer sinnstiftenden Tétigkeit nachzugehen 5,29 1,04 6 6
an herausfordernden Projekten mitzuarbeiten 5,27 0,91 6 6
eigene ldeen einzubringen und umzusetzen 5,27 0,80 6 5
konstruktives Feedback zu meiner Arbeitsleistung zu erhalten 5,24 0,81 5 5
in Entscheidungsfindungsprozesse miteinbezogen zu werden 5,15 0,90 6 5
Inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen hinsichtlich Ihrer Arbeitsaufgaben zu?
Arithmetisches Standard- )
Aussage . . Modus | Median
Mittel abweichung
Die Arbeitsinhalte meines Jobs passen zu meiner Qualifikation
. . 5,01 0,83 5 5
(Ausbildung, Berufspraxis)
Meine Arbeit macht mir Spal} 4,97 0,98 5 5
Ich arbeite an inhaltlich ansprechenden Aufgaben, die mich
. . 4,59 1,01 5 5
interessieren
In meinem Job kann ich meine persénlichen Starken einsetzen 4,51 1,07 4 4
Meine Potentiale werden in meiner derzeitigen Position nicht
3,41 1,46 3 3
ausgeschopft
Ich wiinsche mir mehr Abwechslung in meinem beruflichen Alltag 3,24 1,34 3 3
Ich bin fur meine Stelle Uberqualifiziert und kdnnte aufgrund
meines Wissens und meiner Berufserfahrung komplexere 2,95 1,28 4 3
Aufgaben tbernehmen
Ich empfinde meine Arbeitsaufgaben als langweilig und monoton 2,33 1,21 2 2
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