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Eine Zeit multipler Krisen fuhrt zu Wandel — und dies erfordert ein
Umdenken im Hinblick auf Talent-Gewinnung sowie deren Bindung

O
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In den letzten Monaten hat

sich ein Begriff am Talentmarkt

etabliert:

,, 1 he Great Attrition”

beschreibt das Phanomen,

dass eine Vielzahl an Talenten

ihren aktuellen Job o Die Talentknappheit in allen

uberdenken und verlassen. Branchen hat zu einem Power-
Shift zu Gunsten der
Arbeitnehmer:innen und zu einem
hoch kompetitiven Arbeitsmarkt

gefuhrt.
Dies fordert Unternehmen in o Der Arbeitgebermarkt hat sich
unterschiedlichen . dadurch schon langst in einen
Dimensionen: Es Ist Zelt, Arbeitnehmer:innenmarkt
nicht nur neue Wege in gewandelt.
Hinblick auf Talent ‘,
Attraction, sondern ebenso o Man konnte sagen, der
auf Talent Retention zu Arbeitsmarkt steht auf dem Kopf
gehen. und Unternehmen sind stark

gefragt, darauf zu reagieren.




Studie zu Unternehmensbindung und New Way of Work

EC kd aten Manner Frauen
Kooperation zwischen Controller Institut, Schulmeister Geschlecht 39%
Consulting und WU Wien
Online-Befragung im Janner/Februar 2023 <40 Jahre (NewGen) >40 Jahre
Ca. 450 Teilnehmer:innen, vorrangig aus dem Alter 63%
Controlling-Bereich

Kernthemen Nein Ja (Eltern)
Unternehmensbindung und deren Treiber Kinder 57%
Remote-Work-Praferenzen
Einschatzung der Auswirkungen von Remote Work REMR G el =

Unterschiedliche Sichtweisen sk ot 56%
Eigene Perspektive der befragten Praktiker:innen NEE 7
Einschatzung von Fihrungskraften tber ihre Direct Remote Work _—
Reports Policy N

Studierendenperspektive von ca. 400 WU Wien

Studierenden (zusétzliche Studie) =Sl Genderine

Anfahrtsweg 44%
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Studienteilnehmer:innen signalisieren extrem hohe Bereitschaft, das
Unternehmen zu verlassen = vor allem bei Unmut iUber Remote Work

Einflussfaktoren bei erhdhter
Austrittswahrscheinlichkeit

51%

Neutral

— Ein Drittel der Befragten plant einen — Klarer Zusammenhang zwischen Wechselwahrscheinlichkeit und
Untern_ehmenswechs_el; nur ca. 20 % geben an, ,REMOTE WORK Delta“
dass dies unwahrscheinlich ist - Uber 1/3 der Befragten zeigt eine hohe Wechselbereitschaft
— Im Vergleich zu friheren Studien ist dies ein nie wenn sie aktuell signifikant weniger ,,remote* arbeiten, als sie
dagewesen hoher Wert! das gerne wirden
— Interessanterweise gibt es in Zeiten wie diesen — Gerade bei der NewGen gibt es signifikant mehr (56%) die ein
keinen Unterschied mehr in der Unternehmens- hohes Delta aufweisen im Vgl. zur OldGen (47%)

bindung zw. Frauen und Mannern!
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Wahrend Remote Work und Pendler:innen beil geringerer Bindung im Fokus
sind, zeigen Altere und Kinderlose eine verstarkt neutrale Position

‘ Geringe

Austrittwahrscheinlichkeit

“Hohes Delta
Geringeres Delta 22%
Pendler
Nicht-Pendler

Kinder
Keine Kinder

23%
23%

Manager
Mitarbeiter
Frauen
Manner
NewGen
OlderGen

20%
21%

20%

— Befragte mit geringem Delta und
Nicht-Pendler:innen zeigen
weniger Wechselbereitschaft

— Auch Eltern sind weniger bereit
dazu, das Unternehmen zu verlassen

%

Kinder
Keine Kinder

46%
55%

54%
48%

NewGen
OlderGen

48%
53%
47%
53%
50%
52%
49%
52%

Hohes Delta
Geringeres Delta
Pendler
Nicht-Pendler
Manager
Mitarbeiter
Frauen
Manner

— Gerade Praktiker ohne Kinder und
jingere Generationen scheinen
eine verstarkt neutrale Position,
hinsichtlich der Unternehmens-
bindung zu zeigen

\ \'\v
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Erhohte
Austrittswahrscheinlichkeit
35%

Hohes Delta
Geringeres Delta
Pendler 38%
Nicht-Pendler
Manager 32%
Mitarbeiter
Frauen
Manner
Kinder
Keine Kinder
NewGen

1 OlderGen

— Um Mitarbeiter mit hoher
Wechselbereitschaft zu halten,
sollte der Fokus auf die Wiinsche
hinsichtlich Remote Work und
Pendler:innen gelegt werden

32%




Was konnen Unternehmen tun?

Die wichtigsten Faktoren fur Unternehmensbindung/Arbeitgeberwahl

Gutes Arbeitsklima

Gute Entlohnung

Gute Work-Life-Balance

Gute Aufstiegs- und
Weiterbildungsmaoglichkeiten

Flexible Arbeitszeiten
Home Office /

an anderem Ort arbeiten

RegelméalRiges Feedback
und Wertschatzung

Transparente
Leistungsbeurteilung

Zusatzleistungen

Arbeitgeber wirtschaftet
nachhaltig

32%

91%

87%

87%
84%

80%
76%

69%
83%

88%
63%

76%
53%

69%
59%

60%
67%

57%

48%

39%

Starke positive Beeinflussung zu bleiben - Praktiker
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— Gutes Arbeitsklima vorrangig
— Sowohl fur Attraction als auch Retention

- Gute Entlohnung ist extrem wichtig geworden
- Mittlerweile auch zur Bindung von Frauen und NewGen sehr
wichtig
— Drei Elemente von New Way of Work in den Top 5 der
Praktiker
- Hier kdnnen Unternehmen ansetzen!

— Entwicklung ist Trumpf bei Studierenden

\ —> Studierende mdchten klare Karrierepfade aufgezeigt
\ bekommen und sich stetig weiterentwickeln

- Uberraschendes Ergebnis hinsichtlich Nachhaltigkeit

— Trotz dem allgemeinen Verstandnis der enormen Wichtigkeit
ist Nachhaltigkeit weit abgeschlagen

l — Frauen und Pendler:innen messen héhere Wichtigkeit zur

Bindung bei



Was kénnen Unternehmen tun?
Fokusgruppen bei New Way of Work

Treiber von New Work Relevanz
—______________________ ____|

- Remote Work Mdéglichkeit ...
- ... fur Frauen signifikant wichtiger (bei Attraction und
Retention)
— ... fur Pendler:innen signifikant wichtiger
- ... furjungere MA signifikant wichtiger
- ... fur Manager signifikant weniger wichtig

Gute Work-Life-Balance

Gute Aufstiegs- und [ 690/

Weiterbildungsmdoglichkeiten 83%

[ 88%

Flexible Arbeitszeiten 63%

- Flexibilitdt und Work-Life-Balance sind beide...
- ... fur Frauen signifikant wichtiger
— ... fur Eltern signifikant weniger wichtig

Home Office /
an anderem Ort arbeiten

- Work-Life-Balance ist...
- ... fir Manager signifikant weniger wichtig
- ... fur Personen mit hohem Delta signifikant wichtiger
- ... furjungere MA signifikant wichtiger

)) REMOTE WORK KANN EINEN UNTERSCHIED MACHEN,

DESHALB SCHAUEN WIR ES UNS GENAUER AN!

I starke positive Beeinflussung zu bleiben - Praktiker
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Remote Work ist seit der Pandemie stark gestiegen, vor allem Frauen,
Pendler:innen und jingere MA wirden gerne mehr remote arbeiten

Remote
Arbeitszeit in %

Praktiker-@

DR von Manager

Manager

Mitarbeiter

Frauen

Manner

Kinder

Keine Kinder

NewGen
OlderGen

Pendler
Nicht-Pendler
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Ist VOR
Pandemie

12%

12%

11%

11%
11%

11%
11%

10%
12%

12%
9%

Ist "NACH"
Pandemie

37%

Soll
46%

42%

52%

43%

42%

44%
49%

50%
45%

52%

51%

Laut Fihrungskraften sollen Direct Reports
weniger remote arbeiten, als es sich der
Praktiker:innen-Durchschnitt wiinscht

Manager:innen arbeiten signifikant weniger
remote und wollen dies auch weniger als
Mitarbeiter:innen

wollen mehr remote arbeiten als Manner

Eltern arbeiten gleich viel remote; Vater wollen
signifikant weniger remote arbeiten als Manner
ohne Kinder

NewGen arbeitet gleich viel remote, aber mochte
signifikant mehr Remote Work

Pendler:innen arbeiten signifikant mehr remote

Frauen arbeiten signifikant mehr remote und |
und wollen mehr remote arbeiten |




Remote Work hat durchaus Auswirkungen auf Produktivitat und
Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Vereinbarkeit Beruf & Familie

Gesamt-Produktivitat Produktlwt"at Direct Reports
laut Fihrungskraft
Fihrungs-

Prakiiker-2 v Praktiker-2

Studis-@ 28% 45% Studis-@ | 19% 66%

= Durchaus positive Bilanz zu Performance im = FUhrungskrafte haben durchaus ein positives = Remote Work hat sehr positiven Einfluss auf

Homeoffice Bild Uber die Performance ihrer direkten Vereinbarkeit zwischen Beruf und Familie
= Produktivitat wird groBtenteils besser oder Reports = Besonders Frauen, Pendler:innen und New
gleich eingeschatzt = Allerdings etwas skeptischer als die Generation
«  Studierende sind skeptischer Selbsteinschatzung Fuhrungskrafte weniger als MA ohne
 Frauen und Pendler:innen schatzen eigene = Einschatzung der eigenen Produktivitat im Fuhrungsverantwortung
Produktivitat im Home Office besonders gut Home Office beeinflusst Einschatzung tber - Differenziertes Bild fiir Eltern
ein die Mitarbeiter:innen = Miitter besser als Frauen ohne Kinder

= Vater schlechter als Manner ohne Kinder

[ schlechter B Gleich | Besser
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Frauen und Pendler:innen sehen starke Verbesserung der Produk-
tivitat durch Remote Work, wahrend Manager zurickhaltender sind

Gesamt-Produktivitat

Praktiker-@
Studis-@ 28% 45%

= Durchaus positive Bilanz zu Performance im
Homeoffice
= Produktivitat wird gréf3tenteils besser oder
gleich eingeschatzt
= Studierende sind skeptischer

= Frauen und Pendler:innen schatzen eigene
Produktivitat im Home Office besonders gut
ein

7] Schlechter M Gleich | Besser * 26 in der Bewertung bei Praktikern; ** =4
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Remote Work hat auch starke Auswirkungen* auf die Kommunikation
und Interaktion mit Kolleg:innen

5 Ihre effektive Kommunikation mit Direct Reports (DR)
Ihre effektive Kommunikation mit Ihren 39% 30%

Kolleg:innen

lhre Bindung zu Kolleg:innen 39%

Fluhrungskraft
- 0 .
lhre Unternehmensbindung 33% U\ -perspektive

Ihr Engagement fir Mitarbeitende und das 30%
Unternehmen aul3erhalb lhrer Kernaufgaben L

Attraktivitat, Fihrungskraft zu sein 30%

Fahigkeit, schnelles Feedback

lhre effektive Kommunikation mit lhrer 289 27% an/von DR zu geben/erhalten
Fuhrungskraft e N

Praktlkgr- Ihre Fahigkeit, die Arbeitsleistung lhrer 2704
perspektive Kolleg:innen zu beobachten .

Fahigkeit, AL Ihrer
DR zu bewerten

Fahigkeit Ihrer Fihrungskraft, lhre 20%

Arbeitsleistung (AL) zu bewerten 4

y4

Ihre Leistungsbewertung




Studierende sehen gerade bei den zwischenmenschlichen
Beziehungen ein Problemfeld von Remote Work

(" Positive Auswirkungen (Zustimmung) "\

66% 45% 28%
Work- Produk- Zwischen-

: tivitat menschl.
Llfe_ Bezieh-

Balance ungen

Studierenden-
perspektive

56%
28% Bezieh-

Produk-
tivitat ungen

\_  Positive Auswirkungen (Ablehnung)




Individuelle und Routineaufgaben werden bevorzugt remote erledigt,
Team- und Kreativaufgaben sollen vermehrt im Office erledigt werden

Remote
Arbeitszeit in %

Individuelle
Routine- _ _ _ _
aufgaben Aus der Mitarbeiter*innenperspektive
sollen vor allem individuelle Aufgaben
i mehr remote erledigt werden als es zur
Individuelle Zeit der Fall ist
Kreativ- _ - - -
aufgaben Interessanterweise wirden Fuhrungskrafte
die Erledigung von individuellen
Routineaufgaben deutlich o6fter remote
Team sehen wollen als zur Zeit tiblich bzw. als es
[OR sich die Mitarbeiter*innen selbst wiinschen
aufgaben _
Laut Fuhrungskréafte sollen Kreativaufgaben
weniger oft remote erledigt werden als es sich
Team Mitarbeiter*innen wiinschen wurden
Kreativ-
aufgaben

Page 13 Mitarbeiter-Ist Mitarbeiter-Soll Fuhrungskréafte-Soll



Der Wandel erreicht auch die Jingsten in der Arbeitswelt und zeigt,
dass Unternehmen mit Remote Work und Gehalt einiges tun konnen

JAN GRUBER

Alpenstral3e 9
1090 Wien
jan.gruber@gruberway.com

Bei knapp 1/3 erhdhte Austrittswahrscheinlichkeit, knapp 1/5 geringe
Wechselbereitschaft, was vergleichbar mit der alteren Generation ist,
wéahrend 54% neutral sind und somit signifikant héher als die altere
Generation

In den Top 3 der Bindungstreiber sind ,Gutes Arbeitsklima®, ,Gute
Entlohnung® und ,Flexible Arbeitszeiten®

Auch fur die NewGen ist der geringste Bindungstreiber ,,Arbeitgeber
wirtschaftet nachhaltig”

Dabei sind fur die NewGen im Vergleich zur OldGen eine gute
Entlohnung und insb. Karrieremdglichkeiten wichtiger

Auch Remote Work Méglichkeit ist fir NewGen signifikant wichtiger

,ES ist das Schicksal jeder Generation, in einer Welt unter Bedingungen
leben zu miissen, die sie nicht geschaffen hat.“— John F. Kennedy

Keine Kinder
Kein Pendler
Gehaltserwartung: 45k — 85k

Arbeitet 39% remote, winscht sich aber
50% und somit signifikant mehr als
altere Generationen

Sieht stark positiven Einfluss auf Work-
Life-Balance

Die NewGen wuinscht sich bei Routine-
aufgaben mehr Remote Work
verglichen mit OldGen

Kreativaufgaben mochte die NewGen
signifikant weniger remote machen als
die OldGen

NewGen winscht sich mehr
Remote Work fur ihre direkten
Reports

NewGen-Fuhrungskrafte
mochten, dass Mitarbeiter fir
individuelle und Team-
Routineaufgaben signifikant
mehr remote arbeiten

Individuelle Kreativarbeiten
sollen sie allerdings weniger
oft remote erledigen
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Inre Kontaktpersonen

UNIV.-PROF. DR.
ISABELLA GRABNER

Wissenschatftliche Leitung des
Controllertags & Professorin | Institut fur
Unternehmensfihrung, WU

- Wirtschaftsuniversitat Wien
- E-Mail: isabella.grabner@wu.ac.at
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- Wirtschaftsuniversitat Wien
- E-Mail: tanja.schillinger@wu.ac.at

TANJA SCHILLINGER, MSC

Research and Teaching Associate |
Institut fir Unternehmensfihrung, WU

schul O
melster
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Inre Kontaktpersonen

DR. RITA NIEDERMAYR

Geschaftsfuhrerin

- Osterreichisches Controller-Institut
- E-Mail: rita.niedermayr@controller-institut.at
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MAG. MATTHIAS
SCHULMEISTER

Geschaftsfuhrer

- Schulmeister Management Consulting
- E-Mail: schulmeister@schulmeister-consulting.com

schul O
melster
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