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Über diese Studie

Wahre Schönheit kommt von innen. Trifft dieses Sprichwort auch 
auf die Arbeitgeberattraktivität zu? Oder sind wirklich nur ein hohes 
Gehalt und ein bekannter Name ausschlaggebend, um sich als 
attraktiver Arbeitgeber zu positionieren? 

Diesen Fragen ist BEITRAINING® in der vorliegenden Studie nach-
gegangen und hat Unternehmer und Führungskräfte aus kleinen und 
mittelständischen Unternehmen (KMU) um ihre Meinung gebeten. 

Die Ergebnisse spiegeln das Meinungsbild der Befragten wider. Sie 
zeigen gleichzeitig Wege auf, wie sich KMU als attraktive Arbeitge-
ber positionieren können.

Wenn Sie für Ihr Unternehmen nach geeigneten Maßnahmen su- 
chen, um Ihre Arbeitgeberattraktivität zu optimieren, so wenden Sie  
sich gerne an Ihren persönlichen Ansprechpartner bei BEITRAINING®.

Zentrale Fragen der Studie

•	 Welche Faktoren haben aus Sicht von Arbeitgebern und Führungs- 
		  kräften den größten Einfluss auf die Arbeitgeberattraktivität?

•	Wie wird die Position von KMU gegenüber Großunternehmen  
		  eingeschätzt?

•	Warum verlassen Mitarbeiter ein Unternehmen?

•	Mit welchen Maßnahmen kann die Arbeitgeberattraktivität  
		  verbessert werden?

•	Wie beurteilen Arbeitgeber ihr Potenzial hinsichtlich ihrer Arbeit- 
		  geberattraktivität?

Arbeitgeberattraktivität ist ein 
Thema, das immer stärker in den 
Fokus von mittelständischen Un-
ternehmern und Führungskräften 
rückt. In einer Arbeitswelt, die zu-
nehmend komplexer wird, sind die 
individuellen Leistungen der Mitar-
beiter für den Unternehmenserfolg 
ausschlaggebend. Diese Studie 
gibt interessante Einblicke, wie 
Unternehmer und Führungskräfte 
die Lage derzeit einschätzen.

Ich wünsche Ihnen viel Spaß beim 
Lesen und gute Inspirationen auf 
Ihrem Weg zur attraktiven Arbeit-
gebermarke.

Andreas C. Fürsattel 
Geschäftsführer  
BEITRAINING® International 
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Teilnehmer der Studie

Die Studie wurde auf Basis 
einer Online-Befragung zwi-
schen Oktober 2015 und 
Januar 2016 durchgeführt. 

Teilgenommen haben 192 
Unternehmer und Führungs-
kräfte. Sie leiten zu 89 Prozent 
Unternehmen mit weniger als 
500 Mitarbeitern. 65 Prozent 

der Teilnehmer kommen dabei 
aus Unternehmen mit bis 
zu 50 Mitarbeitern. In diese 
Studie fließen daher vor allem 
die Meinungen von Lenkern 
kleiner und mittelständischer 
Unternehmen ein.

Mit einem Anteil von 41 Pro-
zent haben sich zudem viele 

Unternehmensinhaber an der 
Umfrage beteiligt. Weitere 10 
Prozent sind angestellte Ge-
schäftsführer ihrer Unterneh-
men, so dass die Ergebnisse 
die Meinungen der Top-Ver-
antwortlichen der Unterneh-
men präsentieren.

Geschlecht

Frauen....................................................... 32% 
Männer......................................................68%

Position im Unternehmen

Inhaber/in................................................... 41% 
Angestellte/r Geschäftsführer/in......... 10% 
Führungskraft.......................................... 28% 
Angestellte/r............................................. 19% 
Keine Antwort.............................................2%

Anzahl Mitarbeiter im Unternehmen

Weniger als 10.........................................30% 
11 bis 20......................................................21% 
21 bis 50..................................................... 14% 
51 bis 200.................................................20% 
201 bis 500.................................................4% 
über 500..................................................... 9% 
Keine Antwort.............................................2%

Sitz des Unternehmens

Deutschland............................................. 70% 
Österreich................................................. 25% 
Schweiz........................................................2% 
Sonstige.......................................................3%

Hinweis:
Um die Lesbarkeit unserer Unterlagen zu vereinfachen, wird auf die zusätzliche Formulierung der weiblichen 

Form verzichtet. Wir möchten deshalb betonen, dass die Verwendung der männlichen Form explizit als 
geschlechtsunabhängig verstanden werden soll und wir Frauen und Männer gleichermaßen ansprechen wollen.
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Arbeitgeberattraktivität ist ein Erfolgsfaktor

Für den Unter-
nehmenserfolg ist 
Arbeitgeberattrak-
tivität von zentraler 
Bedeutung.

Die Befragten sind sich einig: 
Es ist wichtig, als attraktiver 
Arbeitgeber angesehen zu 
werden. 97 Prozent der Teil-
nehmer halten die Arbeit- 
geberattraktivität für einen 
sehr wichtigen oder wichtigen 
Faktor für den Unternehmens-
erfolg.

Die deutliche Zustimmung 
beweist, dass die Verantwort-
lichen sich sehr wohl bewusst 
sind, dass die Zukunft ihres 
Unternehmens davon ab-
hängt, von potenziellen und 
bestehenden Mitarbeitern als 
interessantes Unternehmen 
wahrgenommen zu werden.

Frage: Für wie wichtig halten Sie die Arbeitgeberattraktivität 
für den Erfolg Ihres Unternehmens?

2% 1%

63%

34%

sehr wichtig

wichtig

weniger wichtig

unwichtig
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Motivierte Mitarbeiter zeichnen den attraktiven 
Arbeitgeber aus

Mitarbeitermotivation 
und -bindung sind 
Hauptmotive für die 
Arbeitgeberattrakti-
vität.

Der wichtigste Grund, als 
attraktiver Arbeitgeber zu 
gelten, ist für knapp die Hälfte 
der Teilnehmer die dauerhaf-
te Motivation der Mitarbeiter. 
Die Bindung der bestehenden 
Mitarbeiter ans Unternehmen 
erhielt mit 35 Prozent die 
zweitmeisten Stimmen. Mit 
weitem Abstand wurden das 
Image des Unternehmens und 
die Mitarbeitergewinnung an 
dritter und vierter Stelle ge-
nannt.

Bei dieser Auswahl fällt auf, 
dass die Befragten ihren 
Fokus klar auf die bestehen-

den Mitarbeiter legen. Einige 
Kommentare erklären die 
Hintergründe: „Motivierte 
Mitarbeiter bleiben von sich 
aus gerne, das wird auch für 
Kunden spürbar und daher 
stellt sich das gute Image von 
selbst ein“, schreibt ein Teil-
nehmer. Mitarbeitermotivation 
wird somit als Schlüsselfaktor 
identifiziert. Stimmt die Moti-
vation, hat dies auch Einfluss 
auf die Bindung ans Unter-
nehmen, auf das Image des 
Unternehmens und somit auf 
die Attraktivität für neue Mitar-
beiter.

Frage: Welches ist aus Sicht des Arbeitgebers der wichtigste Grund, 
ein attraktiver Arbeitgeber zu sein?

11%

2%

35%

46%

6%

Bindung der Mitarbeiter ans Unternehmen

Dauerhafte Motivation der Mitarbeiter

Neue Mitarbeiter gewinnen

Gutes Image des Unternehmens

Sonstiges
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Eine gute Führungskultur macht Unternehmen 
attraktiv

Führungskultur 
und Betriebsklima 
sind die wichtigs-
ten Faktoren für 
die Arbeitgeber- 
attraktivität

Weder das Gehalt, noch der 
Standort, noch die Unterneh-
mensgröße sind aus Sicht der 
Teilnehmer entscheidend für 
die Arbeitgeberattraktivität. 
70 Prozent der Befragten  
nennen die Führungskultur 
und das Betriebsklima als 
wichtigste Erfolgsfaktoren. 
„Der Fisch beginnt immer vom 
Kopf an zu stinken“, begründet 
ein Teilnehmer seine Antwort. 

Sicherlich spielen für die 
Arbeitgeberattraktivität alle 
Faktoren eine Rolle, doch im 
Wettbewerb um gute Mitar-
beiter ist der Faktor Führungs-
kultur ein Bereich, in dem die 
Verantwortlichen unmittelbar 
und direkt Einfluss nehmen  
können. Vor diesem Hinter-
grund bietet sich für Lenker 
von KMU an, ihre spezifischen 
Trümpfe gerade in diesem 
Bereich auszuspielen.

Frage: Welcher Faktor bestimmt die Arbeitgeberattraktivität aus Ihrer Sicht am stärksten?

0%6%

15%

9%

70%

Gehaltsgefüge/Sozialleistungen

Standort/Infrastruktur

Inhaltliche Gestaltung der Aufgaben

Image/Größe/Erfolg der Firma

Führungskultur/Betriebsklima
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Soziale und inhaltliche Faktoren machen den 
attraktiven Arbeitgeber aus

Führungskultur, Gestal-
tungsspielräume, abwechs-
lungsreiche und interessante 
Arbeitsinhalte, Familien-
freundlichkeit und Team-
zusammenhalt sind die 
Faktoren, die bei genauer 
Nachfrage die größte Rele-
vanz bei der Arbeitergeber- 
attraktivität erhalten.

Image, wirtschaftlicher Erfolg, 
Karriere- und Weiterbildungs-
möglichkeiten sind ebenfalls 
wichtig, erhalten aber nicht 
die gleiche Dringlichkeit. Das 
Gehaltsniveau und die So-
zialleistungen sind wichtige 
Faktoren, werden aber mehr-
heitlich nicht als „sehr wich-
tig“, sondern nur mit „wichtig“ 
bewertet.  

Als weniger relevant werden 
Standortaspekte, schöne Ar-
beitsplätze und Freizeitange-
bote genannt.

Diese Ergebnisse bestätigen 
die Bedeutung von Faktoren, 
die der Unternehmens- und 
Führungskultur zuzuordnen 
sind.

sehr wichtig

wichtig

weniger wichtig

unwichtig

Angaben in Prozent

Frage: Genauer nachgefragt, wie wichtig erachten Sie folgende Faktoren 
für die Arbeitgeberattraktivität?

70 28 11

49 43 7 1

48 40 11 1

38 40 20 2

38 49 13

27 47 23 3

26 53 18 3

23 56 18 3

21 61 18

18 67 14 1

16 61 22 1

14 40 42 4

8 48 42 2

2 23 59 16
Angebote im Bereich 

Gesundheit, Sport und Kultur

Schöne Büros/Arbeitsplätze

Standort: Lage und Erreichbarkeit

Sozialleistungen
(Urlaub, Prämien, Zusatzleistungen,…

Gehaltsniveau im Vergleich
zum Wettbewerb

Karrieremöglichkeiten

Weiterbildungsmöglichkeiten

Wirtschaftlicher Erfolg des Unternehmens

Image des Unternehmens
in der Ö�entlichkeit

Starker Teamzusammenhalt,
Firmenveranstaltungen

Familienfreundlichkeit
(Gleitzeit, Teilzeit, Homeo�ce, etc.)

Abwechslungsreiche/
interessante Arbeitsinhalte

Gestaltungsspielräume bei der Arbeit

Führungskultur im Unternehmen
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Lenker von KMU glauben an ihre Stärken

Die Mehrheit 
glaubt an die  
Stärken von KMU.

72 Prozent der Befragten 
glauben nicht, dass Konzerne 
im Vergleich zu KMU auf dem 
Arbeitsmarkt immer im Vorteil 
sind. 

Dies zeigt, dass die Unter-
nehmer und Führungskräfte 
durchaus selbstbewusst auf-
treten und von den Stärken 
ihrer Unternehmen überzeugt 
sind.

Frage: Inwieweit können Sie folgender Aussage zustimmen? Konzerne sind bei der Arbeit-
geberattraktivität immer im Vorteil gegenüber kleinen und mittelständischen Unternehmen.

9%

20%

19%

52%

Ich stimme voll und ganz zu

Ich stimme eher zu

Ich stimme eher nicht zu

Ich stimme nicht zu
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Vergütung und Attraktivität  
sind nicht unmittelbar miteinander gekoppelt

Geld allein  
ist nicht alles.

Als entscheidender Vorteil 
von Großunternehmen gelten 
die hohen Gehälter und die 
Sozialleistungen, die diese 
ihren Mitarbeitern gewähren. 

Doch Geld allein ist nicht 
alles. Die Mehrheit der Be-
fragten glaubt nicht, dass 
Vergütung und Arbeitgeber- 
attraktivität direkt miteinander 
gekoppelt sind. 

Nur ein gutes Drittel sieht ei-
nen Zusammenhang zwischen 
den Faktoren. Dies bedeutet 
im Umkehrschluss, dass ande-
re Faktoren die Arbeitgebe-
rattraktivität stärker beeinflus-
sen, als die Vergütung.

Frage: Inwieweit können Sie folgender Aussage zustimmen? 
Je mehr Vergütung der Arbeitgeber zahlt, desto höher ist seine Attraktivität.

2%

20%

37%

41%

Ich stimme voll und ganz zu

Ich stimme eher zu

Ich stimme eher nicht zu

Ich stimme nicht zu

8



Anerkennung und Lob halten Mitarbeiter im 
Unternehmen

Wertschätzung ist 
wichtiger als Geld.

Wertschätzung und Lob sind 
wichtiger als finanzielle As-
pekte. Dieser Aussage stim-
men die Befragten mit großer 
Mehrheit zu und untermauern 
damit die Aussage, dass Geld 
allein nicht alles ist. 

Mangelnde Anerkennung 
und das Gefühl, als Mensch 
nicht wertgeschätzt zu wer-
den, sind die Hauptkritik-
punkte von Mitarbeitern an 
ihren Vorgesetzten. Genau an 
diesem Punkt können Arbeit-
geber mit kleinem Aufwand 
große Wirkung erzielen.

Frage: Inwieweit können Sie folgender Aussage zustimmen? 
Wertschätzung und Lob durch die Vorgesetzten sind wichtiger als finanzielle Aspekte.

3%

10%

47%

40%

Ich stimme voll und ganz zu

Ich stimme eher zu

Ich stimme eher nicht zu

Ich stimme nicht zu
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Attraktive Arbeitgeber bieten Lösungen zur 
Work Life Balance

Work Life Balance 
wird als wichtig 
erachtet.

Der Begriff Work Life Balance 
steht für ein ausgewogenes 
Verhältnis von Berufs- und 
Privatleben. Die richtige  
Balance ist eine persönliche 
Entscheidung und letztendlich 
muss jeder Mensch sie für sich 
selbst definieren und finden. 
Die Frage, die sich für Arbeit-
geber stellt, ist, inwieweit sie 
ihren Mitarbeitern entgegen-
kommen können, die richtige 
Balance zu halten.

Mit über 90 Prozent ist eine 
große Mehrheit der Befragten 
der Meinung, dass der Aspekt 
Work Life Balance für die 
Arbeitgeberattraktivität eine 
wichtige Rolle spielt.

Von Arbeitgeberseite sind 
flexible Lösungen gefragt, 
denn die Lebensumstände 
von Mitarbeitern ändern sich 
im Laufe der Jahre und damit 
auch die richtige Balance zwi-
schen Arbeit und Privatleben.

Frage: Inwieweit können Sie folgender Aussage zustimmen? 
Der Aspekt der Work Life Balance, also der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, spielt 
bei der Arbeitgeberattraktivität eine zentrale Rolle.

2%6%

40%

52%

Ich stimme voll und ganz zu

Ich stimme eher zu

Ich stimme eher nicht zu

Ich stimme nicht zu
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Individualität ist  
bei der Arbeitgeberattraktivität Trumpf

Individuelle  
Lösungen sind der 
Schlüssel.

Jeder Arbeitnehmer achtet 
bei der Wahl seines Arbeit-
gebers auf andere Faktoren. 
Während für einen Familien-
vater flexible Arbeitszeiten 
wichtig sein mögen, sind es 
für den Berufseinsteiger mög-
licherweise die Karriere- und 
Weiterbildungsmöglichkeiten. 
Im Laufe des Lebens können 
sich die Prioritäten eines Mit-
arbeiters ändern. 

Der These, dass individuelle 
Lösungen der Schlüssel zur 
Arbeitgeberattraktivität sind, 
stimmt eine große Mehrheit 
der Befragten zu.

Dies bedeutet wiederum, 
dass Maßnahmen zur Steige-
rung der Arbeitgeberattraktivi-
tät verschiedene Aspekte und 
Bereiche umfassen sollten.

Frage: Inwieweit können Sie folgender Aussage zustimmen? Arbeitgeberattraktivität ist eine 
sehr persönliche Angelegenheit. Für jeden Mitarbeiter sind individuelle Lösungen gefragt.

2%
12%

42%

44%

Ich stimme voll und ganz zu

Ich stimme eher zu

Ich stimme eher nicht zu

Ich stimme nicht zu
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Viele Wechselgründe von Mitarbeitern könnten 
ausgeräumt werden

Wechselgründe 
sind vielfältig, viele 
sind jedoch haus-
gemacht.

Obwohl Geld allein nach Mei-
nung der Befragten nicht alles 
ist, sind finanzielle Aspekte 
nach den Erfahrungen der 
Befragten der häufigste Wech-
selgrund für die Mitarbeiter. 
Dies erscheint auf den ersten 
Blick unlogisch, könnte aber 
darin begründet sein, dass 
dieser Aspekt von ausschei-
denden Mitarbeiter oft offen 
genannt wird.

Der zweitgenannte Grund ist 
die persönliche Unzufrieden-
heit mit den Vorgesetzten. 

Dieser Grund ist aus Sicht 
der Ausscheidenden delikater, 
denn er betrifft die als sehr 
wichtig erachtete Führungs-
kultur. Fehlende Weiterent-
wicklungsperspektiven und 
die Unzufriedenheit mit den 
Arbeitsaufgaben sind Wech-
selgründe, die ebenfalls sehr 
weit oben rangieren.  
Die Wechselgründe, die an den 
Positionen 2 bis 4 rangieren, 
lassen sich vermeiden, wenn 
Führungskräfte mit den 
entsprechenden Kompeten-
zen ausgestattet sind und die 
Potenziale und Stärken von 
Mitarbeitern erkennen und 
fördern.

Mehrfachnennung möglich, Angaben in Prozent

Frage: Aus Ihrer Erfahrung heraus, welches sind die zwei häufigsten Gründe, warum gute 
Mitarbeiter Ihr Unternehmen verlassen?

Persönliche Unzufriedenheit mit den Vorgesetzten

3

12

20

3

6

6

7

20

29

31

33

37

Sachliche Konflikte mit Kollegen

Standortaspekte

Sachliche Konflikte mit den Vorgesetzten

Unzufriedenheit mit der Bezahlung im Vergleich zu Kollegen

Persönliche Konflikte mit Kollegen

Fehlende Karrierenchancen

Unzufriedenheit mit den Arbeitsaufgaben

Fehlende Weiterentwicklungsperspektiven

Bessere Bezahlung bei anderen Unternehmen
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Attraktiv für potenzielle Mitarbeiter durch Werte 
und Leitbilder

Leitbilder ziehen 
Bewerber an.

Um für potenzielle Mitarbei-
ter attraktiv zu sein, setzen 
viele KMU auf die Kommunika-
tion von Leitbildern und Leit-
werten. Zunehmende Bedeu-
tung erhalten auch Einträge 
auf Online-Portalen, in denen 
Arbeitnehmer ihre Arbeitge-
ber bewerten können. Image-
kampagnen und das soziale 
Engagement erhalten weniger 
Relevanz. 

Auf die ergänzende Frage, 
mit welchen Maßnahmen zur 
Mitarbeitergewinnung die 
Befragten in der Praxis gute 
Erfahrungen gemacht haben, 

sind die häufigsten Nennun-
gen: Flexible Arbeitsplätze, 
flexible Arbeitszeitgestaltung, 
der gute Ruf (verbreitet durch 
bestehende Mitarbeiter), das 
Aufzeigen von Weiterentwick-
lungsperspektiven, die Zusage 
von Entscheidungsspielräumen 
und das Angebot zur Teilnah-
me an leistungsorientierten 
Bonusmodellen.

Es zeigt sich: So unterschied-
lich wie die teilnehmenden 
Unternehmen, sind auch die 
Maßnahmen, um neue Mitar-
beiter für das Unternehmen zu 
gewinnen.

sehr wichtig

wichtig

eher wichtig

unwichtig

Angaben in Prozent

Frage: Welche Möglichkeiten sind wichtig und e
ektiv, um die Arbeitgeberattraktivität ge-
genüber potenziellen Mitarbeitern zu verbessern?

Soziales Engagement im
Einzugsgebiet 8 52 33 7

Positive Beiträge auf Online-
Bewertungsportalen 16 43 31 10

Kommunikation von Leitbildern
und Leitwerten 37 44 13 6

Imagekampagnen auf dem
Arbeitsmarkt

9 40 40 11
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Im Gespräch bleiben als Erfolgsrezept  
für bestehende Mitarbeiter

Führungskompe-
tenz und Gesprä-
che sind die Tops 
der Mitarbeiter.
Individuelle Gespräche und 

die Verbesserung der Füh-
rungskompetenzen der Füh-
rungskräfte sind die klaren 
Favoriten, wenn es darum geht, 
für bestehende Mitarbeiter 
attraktiv zu sein. Die Wahl fällt 
damit auf einen bewährten und 
unverzichtbaren Klassiker der 
Mitarbeiterführung. Während 
des Einstellungsprozesses wer-

den Versprechungen abgege-
ben, doch in der Folgezeit zeigt 
sich, ob diese Versprechungen 
auch eingehalten werden. In 
regelmäßigen Gesprächen kön-
nen Unzufriedenheitsfaktoren 
von Mitarbeitern erkannt und 
auch beseitigt werden.

Flexible Arbeitszeitmodelle, 
Leitbilder und leistungsbezo-
gene Bonussysteme werden 
ebenfalls als wichtige Faktoren 
erachtet, um die Attraktivi-
tät gegenüber bestehenden 
Mitarbeitern zu erhalten. Mit-
arbeiterbefragungen finden 
zwar immer noch hohe Zustim-

mungswerte, scheinen jedoch 
für KMU schwer realisierbar zu 
sein. 

Auf die ergänzende Frage, 
welche Maßnahmen im eige-
nen Unternehmen gut funkti-
onieren, werden neben den 
genannten Elementen noch 
teambildende Veranstaltungen, 
die Übertragung von Verant-
wortung, Weiterbildungsmaß-
nahmen und die Flexibilisierung 
der Arbeitszeiten genannt.

sehr wichtig

wichtig

eher unwichtig

unwichtig

Angaben in Prozent

Frage: Welche Möglichkeiten sind wichtig und e
ektiv, um die Arbeitgeberattraktivität 
gegenüber bestehenden Mitarbeitern zu verbessern?

Mitarbeiterbefragungen 17 55 23 5

Individuelle Gespräche mit den
Mitarbeitern

12178

Flexible Arbeitszeitmodelle 30 59 19 1

Leistungsbezogene Bonussysteme 19 59 19 3

Verbesserung der
Führungskompetenzen von

Führungskräften
68 29 21

Definition und Kommunikation von
Leitbildern und -werten

5927 13 1
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Selbstkritische Haltung:  
Viel Potenzial für mehr Arbeitgeberattraktivität

Luft nach oben in 
allen Bereichen.

Fast jeder fünfte Befragte 
sieht noch „sehr viel Luft 
nach oben“, wenn es um die 
Arbeitgeberattraktivität im 
eigenen Unternehmen geht – 
und dies bei allen Mitarbeiter-
zielgruppen. 

„Viel Luft“ sehen zusätzlich 
etwa die Hälfte der Befragten 
bei den jungen Mitarbeitern 
und bei potenziellen Mitarbei-
tern. 

Über alle Bereiche wird 
hier deutlich, dass die Unter-
nehmer und Führungskräfte 
wissen, dass noch Arbeit vor 
ihnen liegt. Arbeitgeberattrak-
tivität scheint somit nicht nur 
ein wichtiges Thema zu sein, 
sondern auch eines, das die 
Unternehmen auch zukünftig 
beschäftigen wird.

sehr viel Luft nach oben

viel Luft nach oben

etwas Luft nach oben

keine Luft nach oben

Angaben in Prozent

Frage: Denken Sie, dass in Ihrem Unternehmen noch Luft nach oben ist, 
was die Arbeitgeberattraktivität anbelangt?

Für erfahrene,
bestehende Mitabeiter 18 31 45 6

Für junge, bestehende Mitarbeiter 305218

Für potenzielle Mitarbeiter 4819 31 2
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Fazit

„Wahre Schönheit kommt von innen“, sagt ein Sprichwort. 
Letztendlich sind es auch bei der Arbeitgeberattraktivität die 
inneren Werte, die den Vorrang haben. 

So lassen sich die Ergebnisse der Studie folgendermaßen 
zusammenfassen:

	 •	Die Unternehmens- und Führungskultur bildet die  
		  Grundlage für die Attraktivität nach außen. Sie ist wichtiger  
		  als alle äußeren Aspekte.

	 •	Durch regelmäßige Mitarbeitergespräche können Führungs- 
		  kräfte die individuellen Motivationsfaktoren von Mitarbeitern  
		  herausfinden.

	 •	Flexible Lösungen, z.B. bezüglich der Arbeitszeiten und  
		  Weiterentwicklungsmöglichkeiten, tragen in hohem Maße zur  
		  Arbeitgeberattraktivität bei und ermöglichen es Mitarbeitern,  
		  ihre Work Life Balance umsetzen zu können.

	 •	Die Arbeitswelt von morgen wird von den Arbeitgebern  
		  werte- und sinnorientierte Führungskulturen sowie  
		  Flexibilität verlangen, damit gute Mitarbeiter gefunden und  
		  ans Unternehmen gebunden werden können.

	 •	Kleine und mittelständische Unternehmen, die sich an  
		  die sich ändernden Arbeitswelten anpassen können,  
		  werden damit für Arbeitnehmer eine attraktive Alternative  
		  zu Großunternehmen darstellen.
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