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Abstract: Der vorliegende Artikel untersucht strategischen Investitionen zur Steigerung der 
Arbeitgeberattraktivität in österreichischen Unternehmen angesichts strukturellen 
Fachkräftemangels. Durch eine direkte Unternehmensbefragung wurden sowohl aktuelle 
als auch geplante Investitionen in 17 Handlungsfeldern erhoben. Die Ergebnisse basieren 
auf Daten von 267 Unternehmen aus verschiedenen Branchen und Unternehmensgrößen. 
 
Die Analyse zeigt, dass die Gesundheitsförderung, die Betonung sinnstiftender Aspekte 
der Arbeit und die Imagepflege als Arbeitgeber besonders prioritär sind. Die Ergebnisse 
deuten überdies darauf hin, dass die Unternehmensgröße und die Branche wenig Einfluss 
auf die Investitionsprioritäten haben. Signifikante Unterschiede zeigen sich nur bei den 
Themen „Arbeitsplatzgestaltung“ und „Nicht-finanziellen Benefits“. 
 
Diese Erkenntnisse bieten einen Einblick in die strategischen Entscheidungen 
österreichischer Unternehmen zur Bewältigung des Fachkräftemangels und bieten 
Ansatzpunkte für weitere Forschung zur Arbeitgeberattraktivität. 
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1 EINLEITUNG 

Der Fachkräftemangel stellt für Wirtschaftsunternehmen sowie Organisationen des 
öffentlichen Sektors in Österreich – wie in zahlreichen anderen europäischen Ländern – 
eine langfristige, strategische Herausforderung dar. Die Hauptursachen sind:  

 

• Die Pensionierungswelle der Babyboomer-Generation hat bereits eingesetzt und 
dauert bis ca. 2032 an. In Folge werden in diesem Zeitraum bis zu 40 bis 50% der 
Arbeitsplätze in einem Großteil der Betriebe neu besetzt werden müssen [1] [2]. 

• Der Anteil der jüngeren Bevölkerung sinkt weiterhin kontinuierlich, und die 
entstehende demographische Lücke wird durch Zuwanderung nicht ausgeglichen. 
Damit herrscht zunehmender Mangel an jungen Arbeitskräften [2] [3]. 

• Es ist mittel- und langfristig mit weiterem Wirtschaftswachstum zu rechnen [4]. 

 

Trotz des wachsenden Mangels an Arbeitskräften müssen also nicht nur durch die 
Pensionierung von Babyboomern entstehenden Vakanzen in Organisationen befüllt 
werden. Unternehmenswachstum erfordert es darüber hinaus, zusätzliches Personal zu 
rekrutieren. Dieser strategischen Herausforderungen versuchen Unternehmen durch 
systematische Investitionen in die Steigerung der Arbeitgeberattraktivität zu begegnen. 

Im Rahmen einer Unternehmensstudie wurde deshalb untersucht, in welche 
strategischen Maßnahmen zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivität investiert wird. 
Hierzu wurde der Fokus zum einen auf derzeitige Investitionen gelegt als auch auf 
geplante Investitionen. 

 
2 METHODEN 

Das Ziel war, die Forschungsfragen mittels einer direkten Unternehmensbefragung zu 
beantworten. Im Rahmen einer Literaturrecherche wurden hierfür zunächst mögliche 
strategische Maßnahmen zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivität ermittelt und auf 17 
Items verdichtet [5] [6]. Die Unternehmen waren aufgefordert, diese Items mittels 
Onlinefragebogen zu bewerten. Im Online-Fragebogen wurden den teilnehmenden 
Unternehmen das Set strategischer Maßnahmen in randomisierter Form präsentiert. Das 
Set umfasste folgende Items (siehe Abbildung 1 unten). 
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Abbildung 1. Übersicht Fragebogenitems 

 

Die Unternehmen waren aufgefordert, jede der Maßnahmen einzuordnen. Hierzu kam 
eine vierstufige Skala zur Anwendung mit den folgenden Auswahloptionen: „Ist bereits 
umgesetzt“, „Wir arbeiten aktuell daran“, „Ist in den nächsten 3 Jahren geplant“ und „Kein 
Thema/unwichtig“. 

Die eigentliche Unternehmensbefragung wurde in Kooperation mit dem Wirtschaftsbund 
am Beispiel des Bundeslandes Oberösterreich durchgeführt. 298 Unternehmen 
beteiligten sich an der Untersuchung. Durch den Wirtschaftsbund bestand Kontakt zur 
Geschäftsführung des jeweiligen Unternehmens Die teilnehmenden Unternehmen waren 
aufgefordert, einen Unternehmensfragebogen online auszufüllen (ein Fragebogen pro 
Unternehmen). Im Unternehmenssample wurde darauf geachtet, dass sowohl kleine, 
mittlere und große Unternehmen vertreten sind. Hierzu wurde nach Anzahl der 
MitarbeiterInnen unterschieden.  

Im Ergebnis waren 31 Ein-Personen-unternehmen (EPU), 108 Kleinstunternehmen (1-10 
MA), 96 Kleinunternehmen (11-50 MA), 49 Mittelunternehmen (51-250 MA) und 14 
Großunternehmen (>250MA). Die Antworten von EPUs wurden herausgenommen, da 
diese keine unselbstständige Mitarbeiter haben wofür sie Maßnahmen einsetzen können. 
So reduziert sich die effektive Stichprobenumfang auf 267, was bei einem möglichen 
Rückschluss auf die Grundgesamtheit zu einer Fehlermarge von 6% führen würde. In 
dieser Studie erheben wir jedoch nicht den Anspruch, unsere Ergebnisse und Erkenntnisse 
zu verallgemeinern. 
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3 FINDINGS 

Zur Ermittlung der strategischen Investitionsfelder wurden, wie in Abbildung 2 dargestellt, 
die Auswahloptionen (3) „Wir arbeiten aktuell daran“ und (2) „Ist in den nächsten 3 Jahren 
geplant“ in der Analyse zusammengefasst betrachtet. Diese ermöglicht, zu verstehen, auf 
welche Themen Unternehmen ihre Investitionspriorität richten. Außerdem wurden auch 
die Prozentanteile der Stufen (3) „Wir arbeiten aktuell daran“ und (4) „Ist bereits 
umgesetzt“ zusammengefasst, und demnach als aktuell umgesetzt betrachtet und 
ausgewertet werden kann. 

 

Abbildung 2. Zusammenfassung der Skalenoptionen in neuen Kategorien. 

 

Abbildung 3 zeigt die Prozentanteile der pro Skalenstufe für jedes Fragebogenitem, sowie 
die zusammengefassten Anteile für die neuen Kategorien Investitionspriorität und Aktuell 
umgesetzt. 

 

Abbildung 3. Prozentanteil der Unternehmen, die die jeweilige Skalenstufe 4, 3, 2 oder 1 für jede Maßnahme 
ausgewählt haben. 

 
4 DISCUSSION 

Bei den Daten fällt auf, dass speziell drei Investitionsfelder über 50% liegen, also durch 
mehr als jedes zweite Unternehmen priorisiert wurden. Diese sind: 

• Gesundheitsförderung (F16) mit 57% 

• Sinnstiftende Aspekte der Tätigkeit herausarbeiten z.B. Beitrag zu den Themen Klima, 
Umwelt, Gemeinwohl (F13) mit 52% 

• Image als Arbeitgeber mit Marketingkonzepten und Werbung unterstützen (F15) mit 
52% 

Der Fokus auf Gesundheitsförderung lässt sich durch die erhöhte Sensibilität von 
ArbeitnehmerInnen für Gesundheitsthemen nach der Pandemie erklären [7] [8]. 
Unternehmen gehen durch weitere Investitionen in das Thema auf dieses Bedürfnis ein. 
Der Fokus auf Marketing und Werbung lässt sich sehr gut durch den Nachholbedarf von 
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Unternehmen und steigenden Druck im Social Media Marketing erklären [9] [10]. 
Überraschend war die hohe Priorität für das doch eher abstrakte Thema „Purpose“ und 
„Purpose-driven Organisation“, die im Fragebogen mit den Themenhinweisen Klima, 
Umwelt und Gemeinwohl gestützt wurden [11] [12] [13]. Was Unternehmen genau mit 
dem Thema „Purpose“ verbinden und in welcher Form sie in das Thema investieren, kann 
mithilfe der bisher gesammelten Daten nicht erklärt werden, sondern erfordert 
weiterführende Forschung, z.B. die Durchführung von Fokusgruppen unter den 
teilnehmenden Unternehmen. 

Die strategische Maßnahme zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivität, die von der 
großen Mehrheit der befragten Arbeitgeber als unwichtig (Auswahloption 1) erscheint ist 
mit 72% „Kinderbetreuungsangebote im Unternehmen oder in Kooperation mit Partnern“ 
(F8). Das kann in diesem Fall so interpretiert werden, dass Unternehmen auf die 
Kinderbetreuungsstrukturen im Unternehmensumfeld setzen, und es nicht als Priorität 
sehen, zusätzlich eigene Angebote im Betrieb zu schaffen. 

Die strategische Maßnahme zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivität die von der 
großen Mehrheit der gefragten Arbeitgeber als aktuell umgesetzt eingeschätzt wird 
(Auswahloption 3 & 4) ist „Wertschätzung und Anerkennung regelmäßig Ausdruck 
verleihen“ (F5) mit 99%, dicht gefolgt von „Maßnahmen für ein positives Betriebsklima“ 
(F3) mit 97%. Dieses Ergebnis kann damit zusammenhängen, dass Maßnahmen in diesem 
Bereich mit im Vergleich geringeren Investitionen umgesetzt werden können. 

Es ist jedoch bemerkenswert, zu beobachten, wie quer durch alle Branchen und 
Unternehmensgrößen das Thema „Homeoffice im Bürobereich“ (F17) die Unternehmen 
spaltet, und zwar in 45%, die kein Interesse zeigen, und fast ebenso viele (41%), die es 
bereits umgesetzt haben. Hier zeigt sich, dass dieses Thema aktuell die geringste 
Investitionspriorität der befragten Unternehmen darstellt (14%).  

Die einzige Investitionspriorität, die statistisch signifikant (p<0.05) mit der 
Unternehmensgröße variiert, ist die „Attraktive Arbeitsplatzgestaltung“ (F9) (Chi-
Quadrat). Ein überwiegender Großteil (71%) der Großunternehmen (>250 MA) bewerten 
diese Maßnahme als Investitionspriorität. Im Gegensatz dazu, sehen nur 27% der 
mittleren Unternehmen (51-250 MA) und 21% der Kleinunternehmen (1-50 MA) eine 
attraktive Arbeitsplatzgestaltung als Maßnahme zur Steigerung der 
Arbeitgeberattraktivität. Dieser Unterschied kann damit zusammenhängen, dass die 
Arbeitsplatzgestaltung in großen Unternehmen einem strengeren Monitoring unterliegt 
(z.B. durch Betriebsrat) als in mittleren und kleinen Unternehmen [14].   

Die einzige Investitionspriorität, die statistisch signifikant (p<0.05) hingegen mit der 
Branche variiert, sind die „nicht-finanziellen Benefits, z.B. Nutzung von Firmen-Fahrzeug 
auch für private Zwecke“ (F2) (Chi-Quadrat). Hier sticht die Sparte Banken & 
Versicherungen heraus, bei der 46% der befragten Unternehmen diese Maßnahme als 
Investitionspriorität sehen (also mit 2 oder 3 bewertet haben), im Gegensatz zu 10% der 
Branche Tourismus & Freizeitwirtschaft. Das relativ hohe Interesse im Bankensektor lässt 
sich mit fallender Arbeitgeberattraktivität in dieser Industrie erklären [15]. Weshalb das 
Interesse in Tourismus & Freizeitwirtschaft nur gering ist, lässt sich ohne vertiefende 
Untersuchungen (z.B. Fokusgruppen) schwer erklären. 
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5 CONCLUSIO 

Die vorliegende Studie bietet wichtige Einblicke in die aktuellen und geplanten 
Investitionen österreichischer Unternehmen zur Steigerung ihrer Arbeitgeberattraktivität 
angesichts des anhaltenden Fachkräftemangels. Die Ergebnisse zeigen, dass 
Unternehmen verstärkt in Bereiche wie Gesundheitsförderung, die Betonung 
sinnstiftender Aspekte der Arbeit und die Imagepflege als Arbeitgeber investieren, um 
ihre Attraktivität für potenzielle Mitarbeiter zu steigern. 

Ein interessanter Befund ist die hohe Priorität, die abstrakten Konzepten wie dem 
Unternehmenszweck und dem Gemeinwohl zugeschrieben wird, und zwar unabhängig 
von der Unternehmensgröße. Dies legt nahe, dass Unternehmen zunehmend bestrebt 
sind, ihren Mitarbeitern einen ganzheitlichen Mehrwert zu bieten. 

Die Ergebnisse weisen auch darauf hin, dass sowohl Unternehmensgröße als auch 
Branchenzugehörigkeit eine untergeordnete Rolle bei den Investitionsprioritäten spielen. 
Ein Unterschied zeigte sich nur bei den Themen „Arbeitsplatzgestaltung“ und „Nicht-
finanzielle Benefits“. 

Diese Erkenntnisse liefern wertvolle Impulse für die zukünftige Unternehmensinvestionen 
in Arbeitgeberattraktivität in Österreich. Indem Unternehmen die identifizierten 
Schwerpunktbereiche gezielt ansprechen und ihre Investitionen entsprechend ausrichten, 
können sie ihre Wettbewerbsfähigkeit stärken und langfristig erfolgreich im Kampf um 
qualifizierte Fachkräfte bestehen. 

Weitere Forschung ist jedoch erforderlich, um die Motive und Auswirkungen der 
getroffenen Investitionsentscheidungen genauer zu verstehen und um eine differenzierte 
Betrachtung der verschiedenen Branchen und Unternehmensgrößen vorzunehmen. 

Insgesamt liefert die vorliegende Studie wertvolle Einblicke in die dynamische Landschaft 
der Arbeitgeberattraktivität in Österreich und bietet eine solide Grundlage für die 
Entwicklung zukünftiger Strategien zur Mitarbeitergewinnung und -bindung.  
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