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Der fachkräfte- und arbeitskräftemangel ist für viele 
Betriebe ein massives Problem: fehlen Mitarbeiter:innen, 
können aufträge nicht bearbeitet und Wachstumschancen 
nicht genutzt werden. laut WKÖ-Wirtschaftsbarometer 
ist der arbeitskräftemangel für Österreichs Unternehmen 
die zweitgrößte herausforderung nach der energiekrise. 
Die WKo unterstützt Betriebe bei der fach- und arbeits-
kräftesicherung mit umfassenden Serviceleistungen 
(wko.at/fachkräftesicherung). 

Betriebe leiden nicht nur unter dem Mangel an qualifi-
ziertem Personal, sondern auch an der stark gestiegenen 
Wechselbereitschaft von Mitarbeiter:innen.

gerade für kleinere Betriebe ohne eigene Personalab-
teilung ist die gezielte Bindung und Weiterentwicklung 
der bereits bestehenden Mitarbeiter:innen erfolgsent-
scheidend. Damit verhindert man, dass wertvolle arbeits-
kräfte das eigene Unternehmen verlassen, und erspart 
sich viel geld für die Suche und einschulung neuer 
Mitarbeiter:innen. Die WKo bietet dafür auf Mitarbeiter-
bindung – WKo.at wertvolle tipps und Services. 

Bei der Bindung von Mitarbeiter:innen spielen unter-
schiedliche faktoren eine rolle: emotionale und rationale 
Motive sind ebenso bedeutsam wie Werte- und Zielvor-
stellungen für die berufliche Zukunft. 

die wichtigsten Hebel zur bindung von  
Mitarbeiter:innen:
>   incentives & Karriere       
>   Prämien, Boni & vertragliche Bindung    
>   flexibilität & arbeitszeit
>   lebens- & arbeitsphasen
>   Unternehmenskultur & -kommunikation   
>   Prävention & Perspektive 

44 % der befragten Personal-  
und Unternehmensentscheider:innen  
beobachten, dass die Bindung zwischen 
Unternehmen und ihren Mitarbeiter:innen 
aufgrund der Corona-Pandemie  
abgenommen hat.
Quelle: F.A.Z. Business Media|research, Cornerstone 
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arbeits- & fachkräfte sichern 
Mitarbeiterinnen & Mitarbeiter binden 

WeiterfüHrende LinKs

expert:innen zu human resource Management  
finden Sie hier.

Das aMS bietet die impulsberatung an, um Betriebe 
zu Personalthemen, so auch Mitarbeiterbindung, zu 
beraten.

Das eSf, geförderte Projekt „Demografieberatung 
Digi+“ bietet ein kostenfreies Beratungsangebot zur 
Schaffung von alter(n)sgerechten und digitalisierten 
arbeitswelten.

https://news.wko.at/news/oesterreich/konjunkturumfrage-wirtschaftsbarometer.html
https://www.wko.at/service/unternehmensfuehrung-finanzierung-foerderungen/fachkraeftesicherung.html?shorturl=wkoat_fachkr%E4ftesicherung
https://www.wko.at/service/unternehmensfuehrung-finanzierung-foerderungen/mitarbeiterbindung.html
https://www.wko.at/service/unternehmensfuehrung-finanzierung-foerderungen/mitarbeiterbindung.html
https://firmen.wko.at/expertsgroup/?firma=expertsgroup
https://www.ams.at/unternehmen/personal--und-organisationsentwicklung/impulsberatung-fuer-betriebe1
https://www.demografieberatungplus.at/
https://www.demografieberatungplus.at/


ein attraktives gehalt, ein Job, der freude macht, und 
eine angenehme arbeitsatmosphäre sind bei Befragun-
gen die zuerst genannten faktoren, was einen groß-
artigen Job ausmacht. Das gezielte Verknüpfen von 
gehalt, incentives sowie entwicklungs- und Karriere-
möglichkeiten ist somit ein wesentlicher aspekt bei  
der Mitarbeiterbindung. 

incentives anbieten 
gesunde Verpflegung, Kinderbetreuung gemeinsam mit 
anderen Unternehmen in der nachbarschaft, altersvor-
sorge, vergünstigte Sportangebote … 

geldwerte leistungen und incentives spielen zusätzlich 
zu lohn und gehalt eine wichtige rolle. Wichtig: Der Wert 
dieser leistungen ist sowohl beim bestehenden Personal 
als auch im recruiting entsprechend zu betonen. 

Weiterentwicklung ermöglichen 
ein wichtiger faktor der Mitarbeiterbindung sind entwick-
lungsmöglichkeiten im Unternehmen. fachkräfte mit ge-
halts- und Karriereambitionen können besser gebunden 
werden, wenn es realistische Perspektiven gibt, auf
>  eine führungsfunktion, 
>  neue aufgaben mit mehr Verantwortung,
>  fachgebiete, bei denen neue fähigkeiten entwickelt 
werden.

Weiterbildung für Weiterentwicklung bieten das Wifi und 
wîse up, die neue digitale Bildungsplattform der WKo.
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Mitarbeiterbindung durch
Incentives & Karriere

führUngStiPP: erkennen Sie die talente 
in ihrem Unternehmen und fördern Sie 
diese gezielt.

führUngStiPP: Sind die klassischen 
Karrieremöglichkeiten in ihrem 
Unternehmen begrenzt, arbeiten 
Sie mit „Jobbeschreibungen“ wie 
nachhaltigkeitsbeauftragte:r,  
it-Security-Beauftragte:r, Prozess-
Manager:in Digitalisierung, Customer 
relation Manager, Brand Manager,  
Digital Sales expert und Ähnlichem.

aus der Praxis: gutscheine, die nicht in  
Bargeld abgelöst werden können, gelten 
als Sachzuwendungen und sind somit bis 
maximal 186 eUr jährlich pro 
Mitarbeiter:in lohnsteuerfrei (Stand 2023).

biLdungsKarenz & 
biLdungsteiLzeit

Wenn es um eine zeitintensive ausbildung geht, die 
eine einschränkung der arbeitszeit erfordert, bieten 
sich Bildungskarenz und Bildungsteilzeit an. 

Beide werden vom aMS gefördert. Die Bildungs-
teilzeit bietet gegenüber der Bildungskarenz den 
Vorteil, dass Mitarbeiter.innen im Betrieb bleiben.

https://www.wifi.at/start
https://wise-up.at/?gclid=EAIaIQobChMIiKfBuu6X_wIVvgQGAB3fvQaAEAAYASAAEgKQjPD_BwE
https://www.wko.at/service/arbeitsrecht-sozialrecht/bildungsteilzeit.html


im arbeitsvertrag schafft man Klarheit über rechte  
und Pflichten von Mitarbeiter:innen. er spielt aber auch 
eine wichtige rolle, wenn es um die Bindung von arbeits-
kräften geht. 

Mit der ausgestaltung eines arbeitsvertrages stellt 
man als arbeitgeber:in die rechtlichen Weichen, um 
Mitarbeiter:innen besser an das eigene Unternehmen zu 
binden. 

Dabei gibt es regelungen, die das rasche Verlassen  
des Betriebs – und damit rasche fachkräftelücken –  
erschweren können, wie zum Beispiel:

>   Lange Kündigungsfrist: Die Kündigungsfrist kann 
durch eine Vereinbarung auf bis zu sechs Monate  
ausgedehnt werden.

>   Konkurrenzklausel: Die Beschränkung der erwerbs-
tätigkeit kann je nach gestaltung der Konkurrenz-
klausel künftige unselbstständige tätigkeiten der 
arbeitnehmer:innen in einem anderen Unternehmen 
und/oder die tätigkeit als Unternehmer:in selbst  
umfassen.

>   geheimnisschutz: Durch eine Verschwiegenheitsver-
einbarung kann festgehalten werden, welche infor-
mationen vom Datengeheimnis und zur Wahrung von 
Betriebs- und geschäftsgeheimnissen umfasst sind. 

geldwerte anreize, die das Unternehmen für arbeitskräf-
te attraktiv machen, werden hier schriftlich festgehalten, 
wie zum Beispiel:
>   Sign-on-Boni (Willkommensbonus/Wechselprämie)
>   Boni für Mitarbeiter:innen, die neue Mitarbeiter:innen 

werben 
>   Stay-on-Boni
>   –  treueprämie: zusätzliches arbeitsentgelt, das 

arbeitnehmer:innen nach längerer Betriebs-
zugehörigkeit gewährt wird

>   –  halteprämie: eine einmalige Zahlung, die arbeit-
nehmer:innen als gegenleistung dafür erhalten, dass 
sie sich bereit erklären, für einen bestimmten Zeit-
raum im Unternehmen zu bleiben

>   aus- und fortbildungskostenübernahme in Verbindung 
mit ausbildungskostenrückersatz: hier wird festge-
halten, unter welchen Umständen die Kosten für die 
ausbildung von Mitarbeiter:innen bei Beendigung des  
arbeitsverhältnisses zurückgefordert werden

>   incentives und fringe Benefits: Prämien, Bonuszahlun-
gen, betriebliche Sozialleistungen

>   fexible arbeitsbedingungen: arbeitszeitgestaltung,  
Mobile Working
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Mitarbeiterbindung durch  
Boni, Prämien & vertragliche Bindung

führUngStiPP: Umfangreiche arbeits-
rechtliche informationen finden Sie unter 
wko.at/arbeitsrecht.

€
€

€€

https://www.wko.at/service/arbeitsrecht-sozialrecht/start.html?shorturl=wkoat_arbeitsrecht


Working 9-to-5 ist in vielen Berufen schlicht nicht mehr 
erforderlich. Um dem klassischen starren Modell zu  
entkommen, gibt es eine Vielzahl von Möglichkeiten:

>   teilzeit: arbeitstage/-zeiten werden so vereinbart,  
dass sie den erfordernissen von Mitarbeiter:innen und 
Unternehmen entsprechen.

>   gleitzeit: innerhalb eines vereinbarten Zeitrahmens 
können Mitarbeiter:innen Beginn und ende ihrer  
täglichen normalarbeitszeit selbst bestimmen.  
Die Kernarbeitszeit wird nach den Bedürfnissen des 
Betriebes festgelegt. gleitzeitregelungen können  
relativ kurzfristig umgesetzt werden und bedürfen  
keiner kollektivvertraglichen Zulassung.

>   Wochenarbeitszeitmodell: Dabei wird z. B. nur an 
vier tagen pro Woche, dafür aber länger gearbeitet. 
Die Mitarbeiter:innen arbeiten bspw. abwechselnd von 
Montag bis Donnerstag oder von Dienstag bis freitag, 
dafür aber länger pro tag und haben so z. B. alle zwei 
Wochen vier tage frei.

>   Jahresarbeitszeitmodelle: abhängig von der Branche 
des Unternehmens – z. B. bei starken vorhersehbaren 
saisonalen Schwankungen –, kann es sinnvoll sein, die 
Vereinbarkeit von familie und Beruf durch ein Jahres-
arbeitszeitmodell zu unterstützen. 

  fachkräfte haben so mehr Zeit für freizeit und fami-
lie. ihr Betrieb profitiert dadurch, dass Sie z. B. keine 
Kurzarbeit anmelden müssen bzw. im gegenzug keine 
überstunden zahlen müssen.

>   Jobsharing: ist eine Möglichkeit, wenn ein Vollzeitjob 
nicht infrage kommt und ein teilzeitjob nicht möglich 
ist. es teilen sich z.B. fünf Mitarbeiter:innen drei Jobs 
oder zwei Mitarbeiter:innen einen Job. interessant, 
besonders bei arbeitsplätzen, die immer besetzt sein 
müssen. Die jeweiligen Personen können sich frei 
einteilen, wie sie den arbeitsplatz besetzen und die 
arbeit leisten. Vorteilhaft für Unternehmen: Jobsharing 
verhindert teure überstunden, erhöht dabei aber die 
flexibilität.

Die WKo liefert fundierte Beratung zu arbeits- und  
sozialrechtlichen fragen und zum thema flexible arbeits-
zeitgestaltung. 
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Mitarbeiterbindung durch
Flexibilität & Arbeitszeit 

tiPPS für WorK-life-BalanCe- 
freUnDliChe arBeitSZeiten:
•	 	Großer	Gleitzeitrahmen,	 

z. B. von 6:00 bis 19:30 Uhr
•	 	Unterschiedliche,	individuelle	Teilzeit-

modelle, z. B. 10/20/25/30 – auch für 
führungskräfte

•	 	Vorrang	bei	Arbeitszeit-/Urlaubs-
einteilung für Personen mit  
Betreuungspflichten 

•	 	Arbeitszeitmodelle	mit	z.	B.	drei	Tagen	
arbeitszeit und zwei tagen freizeit

•	 	Frühzeitige	Erstellung	von	 
Besetzungs- und einsatzplänen

•	 	Abstimmung	der	Arbeitszeiten	des	
Unternehmens auf die öffentlichen 
Verkehrsmittel der region 

tiPP:
es kann vereinbart werden, dass ein:e 
Mitarbeiter:in für einen bestimmten  
Zeitraum ganz für das Unternehmen da 
ist – und für einen bestimmten Zeitraum 
(z. B. Sommerferien) pausiert. 

https://www.wko.at/service/unternehmensfuehrung-finanzierung-foerderungen/flexible-arbeitszeitgestaltung.html
https://www.wko.at/service/unternehmensfuehrung-finanzierung-foerderungen/flexible-arbeitszeitgestaltung.html


Bei der Bindung von arbeits- und fachkräften spielt 
auch der faktor Demografie eine wichtige rolle. am 
arbeitsmarkt und in den Betrieben sind bis zu fünf ganz 
unterschiedliche generationen aktiv: die Babyboomer, die 
in den nächsten Jahren in Pension gehen, die generation 
„X“, „Y“ und „Z“, bis zur jüngsten „generation alpha“,  
die alle für sich andere anforderungen an Betriebe und 
arbeitswelten stellen. 

anforderungen klären: Der Dialog über die gegenseiti-
gen anforderungen – was braucht das Unternehmen für 
seinen geschäftsbetrieb, und was sind die anliegen der 
Mitarbeiter:innen – steht im fokus der Mitarbeiterbin-
dung. So legen die Jungen großen Wert auf sinnstiftende 
arbeit und angemessene Work-life-Balance, und ihre 
Wechselbereitschaft ist deutlich höher. für Personen mit 
Betreuungspflichten erhöhen flexible arbeitszeitmodelle 
die Bindung an das Unternehmen.

Mobile Work ermöglichen: Wichtiges element flexib-
ler arbeitswelten ist ortsunabhängiges arbeiten. Viele 
Mitarbeiter:innen, die während der Corona-Pandemie 
positive erfahrungen mit homeoffice gemacht haben, 
wollen verstärkt auch von daheim oder mobil arbeiten. 
Sofern dies beim eigenen Business-Modell möglich ist, 
sollte man entsprechende lösungen aktiv anbieten bzw. 
zur Wahl stellen. 

rückkehr erleichtern: regelmäßiger Kontakt während 
der Karenzzeit unterstützt die Bindung an den Betrieb. 
Das gilt auch für Weiterbildung und Upskilling vor dem 
Wiedereinstieg. Wo möglich, sollte man auch Kinderbe-
treuungslösungen unterstützen. 

Ältere aktivieren: Dass sich die Wirtschaftskammer aktiv 
für steuerliche erleichterungen für Menschen einsetzt, 
die auch in der Pension arbeiten, hat einen guten grund: 
erfahrung und Potenziale älterer fachkräfte sind wertvol-
le ressourcen für Betriebe. Um sie im Unternehmen zu 
halten, ist eine anpassung der arbeitszeiten sinnvoll. Da-
mit legt man auch den grundstein, um ein arbeiten über 
den geplanten Pensionsantritt hinaus zu ermöglichen. 
Der Kontakt zu bereits pensionierten arbeitskräften zahlt 
sich andererseits auch aus, wenn sich eventuell nach  
einer Zeit in der Pension der Wunsch einstellt, wieder 
aktiv zu werden. 
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Mitarbeiterbindung in allen  
Lebens- & Arbeitsphasen

generationen naCh JahrgÄngen
Babyboomer   1946–1964
generation X  1965–1979
generation Y  1980–1994
generation Z  1995–2010
generation alpha   ab 2010

für ein generationengereChteS  
arBeitSUMfelD SetZen Sie aUf:
>   flexible arbeitszeitgestaltung und  

Mobile Working
>   gute Vorbereitung und erfolgreichen 

Wiedereinstieg bei elternkarenz
>   Unterstützung bei der Kinderbetreuung
>   altersangepasste Jobprofile

tiPPS:
•		handbuch zur Vereinbarkeit von 

familie und Beruf für kleine und 
mittlere Unternehmen

•		experten-tipps zu Mitarbeiterführung 
im home-office – WKo.at

•		leitfaden Betriebliche Kinderbetreuung. 
tipps & Beispiele von und für 
Unternehmen

Was ist der Unterschied zwischen homeoffice 
und mobilem arbeiten?

•				Im	Homeoffice erfolgt die arbeitsleis-
tung an einem fixen arbeitsort, nämlich 
in der Wohnung der arbeitnehmerin 
bzw. des arbeitnehmers. 

•			Beim	Mobile Working sind die  
Beschäftigten hinsichtlich der Wahl  
ihres arbeitsortes nicht auf die  
Wohnung beschränkt.

https://www.wko.at/site/FIW/Service/familie-beruf/211210_handbuch_vereinbarkeit_familie_beruf_2.pdf
https://www.wko.at/site/FIW/Service/familie-beruf/211210_handbuch_vereinbarkeit_familie_beruf_2.pdf
https://www.wko.at/site/FIW/Service/familie-beruf/211210_handbuch_vereinbarkeit_familie_beruf_2.pdf
https://www.wko.at/service/unternehmensfuehrung-finanzierung-foerderungen/experten-tipps-zu-mitarbeiterfuehrung-im-home-office.html
https://www.wko.at/service/unternehmensfuehrung-finanzierung-foerderungen/experten-tipps-zu-mitarbeiterfuehrung-im-home-office.html
https://www.wko.at/service/unternehmensfuehrung-finanzierung-foerderungen/experten-tipps-zu-mitarbeiterfuehrung-im-home-office.html
https://www.wko.at/service/unternehmensfuehrung-finanzierung-foerderungen/experten-tipps-zu-mitarbeiterfuehrung-im-home-office.html
https://www.wko.at/service/unternehmensfuehrung-finanzierung-foerderungen/experten-tipps-zu-mitarbeiterfuehrung-im-home-office.html
https://www.wko.at/service/unternehmensfuehrung-finanzierung-foerderungen/experten-tipps-zu-mitarbeiterfuehrung-im-home-office.html


Die gelebte Unternehmenskultur und der Kommunikati-
onsstil im Betrieb sind vielfach entscheidend dafür, ob sich 
Mitarbeiter:innen im Betrieb wohlfühlen – und weiter bleiben 
wollen. in der Praxis zeigt sich immer wieder, dass Betriebe 
mit einer „familiären“ und vertrauensvollen Unternehmens-
kultur von niedrigen fluktuationsraten und gleichzeitig hohem 
einsatz ihrer arbeitskräfte profitieren.

Persönliche Wertschätzung: eine vertrauensvolle Unterneh-
menskultur lebt von persönlicher Wertschätzung. Wo sich 
Mitarbeiter:innen wertgeschätzt fühlen, bleiben sie lieber und 
länger. Mit direkter, offener und fairer Kommunikation lässt 
sich dafür viel erreichen. Mitarbeitende anschreien, beleidigen 
oder mobben ist in jeder hinsicht tabu. 

arbeitsschutz: gesundheit und Sicherheit sollten jedem Un-
ternehmen ein anliegen sein. gute Unterweisungen, qualitäts-
volle persönliche Schutzausrüstung sowie Berücksichtigung 
von Schwächen einzelner Mitarbeiter:innen tragen dazu bei 
sich gut aufgehoben zu fühlen.

Kleinigkeiten mit großer Wirkung: im betrieblichen alltag 
sind es oft Kleinigkeiten, an denen man die Unternehmenskul-
tur merkt. täglich frisches obst, glückwünsche zum geburts-
tag, die einladung von familienmitgliedern zu betrieblichen 
events – all das fördert eine positive Unternehmenskultur. 

arbeitgeber:in mit Markenqualität: Wie das Unternehmen 
öffentlich bzw. gegenüber künftigen arbeitskräften auftritt, 
wirkt sich auch auf die bestehenden Mitarbeiter:innen aus. 
auch wenn „employer Branding“ eher ein thema für größere 
Betriebe mit eigener Personalabteilung ist, sollte man sich 
als kleineres Unternehmen ebenso um seine Markenqualität 
als arbeitgeber:in bemühen. Wie (schnell) auf Bewerbungen 
reagiert wird, wie das onboarding neuer arbeitskräfte erfolgt 
und wie das Unternehmen öffentlich bzw. in der region auf-
tritt, macht den Unterschied, ob man auf den eigenen arbeit-
geber stolz ist oder nicht.  

Offboarding – genauso wichtig wie Onboarding: 
es kann viele verschiedene gründe haben, weshalb ein 
arbeitsverhältnis endet. Besonders schwer ist es, wenn 
Mitarbeiter:innen kündigen, die man im Betrieb hätte halten 
wollen. ein wertschätzendes austrittsgespräch liefert wert-
volle informationen und hilft, ehemalige Mitarbeitende als 
Botschafter:innen für den Betrieb zu gewinnen. 
onboarding ist der Prozess zur aufnahme und integration 
neuer Mitarbeiter:innen. offboarding beschreibt den struktu-
rierten Prozess der trennung von Mitarbeiter:innen, die für ein 
Unternehmen tätig waren.
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Mitarbeiterbindung durch 
Kultur & Kommunikation

führUngStiPP:  Zahlreiche Studien bele-
gen: es ist vor allem die anerkennung für 
geleistete arbeit, die sich Mitarbeitende 
von ihren führungskräften erwarten.

führUngStiPP:  Studien belegen: ein gu-
tes Betriebsklima spielt die bedeutsamste 
rolle, um Mitarbeitende zu binden. 
für 50 % der Mitarbeitenden entscheidet 
die emotionale Verbundenheit mit dem 
Betrieb über Bleiben oder gehen.

führUngStiPP:  
fragen für das ausstiegsgespräch:
•		Was	sind	die	Gründe	für	die	Trennung?
•			Was	kann	die	Organisation	zukünftig	

besser machen?
•		Was	hat	Ihnen	gut	gefallen?
•			Was	müsste	geschehen,	dass	Sie	 

wieder für uns arbeiten wollen?

aus der Praxis: „ich bin stolz, hier zu  
arbeiten.“ Mundpropaganda der eigenen 
Mitarbeiter:innen ist gold wert bei der  
rekrutierung von neuem Personal. 



Wenn Mitarbeiter:innen ein Unternehmen verlassen, hat das oft eine 
längere Vorgeschichte. Unzufriedenheit und trennungssignale erkennen 
und darauf entsprechend zu reagieren sind wesentlich in der Präventi-
on von Mitarbeiterfluktuation. Zu lange die gleiche tätigkeit auszuüben, 
keine Karriereperspektive zu haben oder das gefühl, langsam auf das 
betriebliche abstellgleis zu geraten: Diese gründe werden vielfach von 
Mitarbeiter:innen genannt, die gekündigt haben. Damit bei arbeitskräften 
die einsatzfreude nicht sinkt und sowohl kreative Beiträge als auch Zufrie-
denheit erhalten bleiben, sollte man als arbeitgeber:in präventiv handeln. 
So kann man eine tatsächliche trennung verhindern – und in jedem fall 
vorbeugend eine „innere Kündigung“ vermeiden, die sich negativ auf die 
leistung auswirkt. gelebtes Betriebliches gesundheitsmanagement  
(BgM) spielt dabei auch eine wichtige rolle. Bestimmte Zuwendungen  
des Unternehmens an die Beschäftigten sind von einkommensteuer und 
Sozialversicherung befreit. expert:innen helfen bei der implementierung 
eines BgM-gesamtkonzeptes, um gemeinsam Sicherheit, gesundheit und 
Wiedereingliederung in die betrieblichen abläufe zu integrieren.

Offene Kommunikation: eine direkte, offene Kommuni-
kationskultur ist gerade angesichts von Symptomen einer 
möglichen trennung wichtig. Dabei sollte man rasch aus-
loten, ob bei der arbeitskraft noch ein tatsächliches inte-
resse an der aufrechterhaltung des arbeitsverhältnisses 
besteht. Wenn dies der fall ist, sollte man sich um eine 
Weiterentwicklung bei inhalten und rahmenbedingungen 
der Berufstätigkeit bemühen. aber auch, wenn die Zeichen 
auf trennung stehen, bleiben Kontakt und Dialog wichtig. 

Position weiterentwickeln: Die erweiterung des aufgaben-
bereichs (Job enlargement) oder eine Zunahme an Verant-
wortung (Job enrichment) können Mitarbeiter:innen neue 
Perspektiven verschaffen – und ihre loyalität zum Betrieb 
bewahren. auch das angebot von (digitaler) Weiterbildung 
oder speziellen aufgaben wirkt motivierend. 

rahmenbedingungen verbessern: eine trennung kann 
sich auch verhindern lassen, wenn man die rahmenbe-
dingungen der tätigkeit verändert. Die abstimmung von 
arbeitssituation (anderer arbeitsplatz), arbeitsort (home-
office) und arbeitszeit (z. B. teilzeit statt Vollzeit) ist etwa 
für arbeitskräfte mit Betreuungspflichten oder gesund-
heitlichen Problemen wichtig. 

umgang mit Krankenständen: Die Krankenstandsquote 
zu kennen und zu beobachten, ob sich Krankenstände zu 
bestimmten Zeiten oder bei bestimmten Mitarbeiter:innen 
häufen, ist teil der führungsfunktion. Denn als 
arbeitgeber:in haben Sie eine fürsorgepflicht für ihre 
Mitarbeiter:innen. es könnte sein, dass etwa bestimmte 
arbeitsbedingungen Mitarbeitende „krank“ machen oder 
ein anzeigepflichtiger arbeitsunfall vorliegt. 
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Mitarbeiterbindung durch  
Prävention & Perspektive 

tiPPS ZUr BetrieBliChen
WeiterBilDUng:  
WÎSe UP – die neue digitale aus- und 
Weiterbildungsplattform der Wirtschaft 
für Unternehmen jeder größe. wise-up.at

Wifi – mit 30.000 Kursen, Seminaren und 
lehrgängen die nr. 1 in der beruflichen 
Weiterbildung. wifi.at

WKo-SerViCeS ZUr BetrieBliChen 
geSUnDheitSfÖrDerUng:

•		Betriebliche	Gesundheitsförderung	–	BGF  
•		Steuerliche Befreiungen in der Bgf
•		länger gesund durch das arbeitsleben
•		Burnout-Prävention
•		Beruf und Privatleben in Balance halten
•		flexible arbeitszeitgestaltung

führUngStiPPS – 
WaS tUn Bei „WieDerKehrenDen aUffÄlligKeiten“?
… etwa bei Krankmeldung immer direkt nach oder vor 
dem Wochenende oder im übergang zum Urlaub oder  
direkt nach dem Urlaub.
•			Führen	Sie	–	im	Rahmen	Ihrer	Fürsorgepflicht	–	ein	

Vier-augen-gespräch. 
•			Bereiten	Sie	sich	gut	vor	–	in	der	Regel	sind	solche	 

Mitarbeitenden rhetorisch sehr gut.
•			Machen	Sie	deutlich,	dass	so	ein	Verhalten	den	eigenen	

Wünschen wie eigener Verantwortungsbereich, Status 
oder selbstständiges arbeiten entgegensteht. 

•			Reden	Sie	keinesfalls	wasserfallartig	auf	Ihr	Gegen-
über ein, sondern stellen Sie stattdessen viele offene 
fragen, die sie/ihn zum nachdenken bringen.

•			Bieten	Sie	Unterstützung	an	–	gibt	es	Probleme	im	
team, die Sie als Chef:in lösen können? gibt es private 
Probleme?

•			Verhaltensveränderungen	bewirken	Sie	am	ehes-
ten, wenn Sie die Stärken und die Motivation ihrer 
Mitarbeiter:in ansprechen.

•			Wenn	die	Leistung	gut	ist,	schauen	Sie,	ob	Sie	ihr/ihm	
mehr Verantwortung übergeben können; ein eigenes 
Projekt oder als leitung in einem arbeitsteam. aber 
stellen Sie klar, dass Sie die aufgabe delegiert haben.

https://wise-up.at/
https://www.wifi.at/start
https://www.wko.at/site/Plattform-Gesundheitswirtschaft/plattform_gesundheitswirtschaft.html?shorturl=wirmachengesundheitat
https://www.wko.at/site/Plattform-Gesundheitswirtschaft/steuerlichen-Befreiungen.html
https://www.wko.at/service/unternehmensfuehrung-finanzierung-foerderungen/gesundheit.html
https://www.wko.at/service/unternehmensfuehrung-finanzierung-foerderungen/Burnout-Praevention_fuer_Unternehmen.html
https://www.wko.at/service/unternehmensfuehrung-finanzierung-foerderungen/vereinbarkeit.html
https://www.wko.at/service/unternehmensfuehrung-finanzierung-foerderungen/flexible-arbeitszeitgestaltung.html
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führUngStiPPS – 
rüCKKehr naCh lÄngereM KranKenStanD:

•	 	Sprechen	Sie	die	Rückkehr	an	den	Arbeitsplatz	 
kurz an. 

•	 	Betonen	Sie,	wie	schön	es	ist,	dass	es	ihr/ihm	wieder	
besser geht.

achtung: es geht natürlich nicht um eine für die/den 
Mitarbeiter:in und Sie peinliche Befragung zur abwesenheit.  
es geht vielmehr um ein kurzes, freundliches gespräch, 
das ihnen hilft, das fehlen der Mitarbeiterin/des Mitar-
beiters einzuordnen und ihr/ihm das gefühl zu geben, 
vermisst worden zu sein.

Denken Sie auch an die Möglichkeit einer Wiedereinglie-
derungsteilzeit, die Mitarbeiter:innen mit Unterstützung 
der ÖgK schrittweise zurückführt. Diese kann nach 
mindestens sechswöchigem Krankenstand vereinbart 
werden.

Mehr infos zur Wiedereingliederungsteilzeit.

in Kontakt bleiben: auch wenn sich arbeitskräfte dafür 
entscheiden, das Unternehmen zu verlassen, sollte man 
sich um eine positive trennungskultur und weiteren Kon-
takt bemühen. regelmäßige informationen über Verände-
rungen im Betrieb und über konkrete Job-angebote sowie 
wertschätzende aufmerksamkeit (z. B. geburtstagswün-
sche) erhalten die (Ver-)Bindung aufrecht – und erhöhen 
die Chancen auf einen späteren Wiedereintritt. 

https://www.wko.at/service/arbeitsrecht-sozialrecht/wiedereingliederungsteilzeit.html
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Jetzt 
kennenlernen!

www.wise-up.at

Der neue Weg 
für Wissen im 
Unternehmen 
Einfach. Leistbar. Jetzt.


