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M ITARBE ITER: INNEN

1.000+

13.300+

KUND: INNEN

GRÜNDUNG

1976

STANDORTE

i n  g a n z  
Ös t e r r e i ch

60

PARTNER: INNEN

EUR
113,5

MI O .

UMSATZ  2021/22

WER WIR SIND
BDO AUSTRIA

Großartiges Unternehmertum verdient 
besondere Aufmerksamkeit!

Nur wer zuhört und versteht, kann Sie auch 
umfassend betreuen. Darum ist BDO Ihr 
verlässlicher Wegbegleiter. Zusammen 
stellen wir die Weichen für Ihr Projekt und 
finden passende Lösungen – damit Sie 
sicher ins Ziel kommen.

Für Ihre Strategie setzen wir alle Hebel in 
Bewegung: Je nach Aufgabenstellung 
stellen wir das optimale Team für Sie 
zusammen.

Das macht uns zu BDO.
Und uns gemeinsam great.

WIEN, GRAZ, L INZ, 
SALZBURG, KLAGENFURT, 
DORNBIRN, JUDENBURG, 
WOLFSBERG, EISENSTADT, 
BRUCK/LEITHA, OBERWART

ACCOUNTING, 
ASSURANCE, CONSULTING, 
CORPORATE FINANCE, 
PEOPLE & ORGANISATION, 
TAX

S E R V I C E  A R E A SO F F I C E S
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PEOPLE & 
ORGANISATION

BDO – IHR PARTNER FÜR HR-LÖSUNGEN DER ZUKUNFT

HR
TECHNOLOGIEN

MITARBEITER-
LEBENSZYKLUS

STRATEGISCHE
PERSONALPLANUNG

HR
STRATEGIEN

VERÄNDERUNGS-
PROZESSE

BERATUNG ZUM
INTERNATIONALEM
AUSTAUSCH VON 
FACHKRÄFTEN

STEUER-
BERATUNG

LOHN- & 
GEHALTS-

ABRECHNUNG
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DERZEITIGE HERAUSFORDERUNGEN

Aus- und 
Weiterbildung

Dienstrecht

Sinn & 
Bedürfnis-

vielfalt

Generations-
managementWissens-

transfer

Identität

Pensions-
welle

Arbeits-
trends

Digitali-
sierung

Werte-
wandel

Diversität

Recruiting

War for
Talents

Gemeinden

Herausforderungen 
von innen

Herausforderungen 
von außen

Mitarbei-
ter:innen-
bindung
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AUCH AKTUELLE NACHRICHTEN BESTÄTIGEN DAS 

https://kommunal.at/warum-gemeinden-kein-personal-finden

https://www.kommunalnet.at/2022/12/19/82-prozent-der-gemeinden-haben-probleme-bei-der-
personalsuche/

https://www.puls24.at/news/politik/pensionierungswelle-im-oeffentlichen-dienst-rollt-weiter/283237

https://gemeindebund.at/ooe-gemeinden-stoehnen-unter-personalmangel/
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WAR FOR TALENTS – WOHER KOMMT ER UND WAS BEDEUTET DAS?

 DEMOGRAFISCHER WANDEL 
älterwerdende Gesellschaft und gesunkene Geburtenrate

 WERTEWANDEL
„Generation Z“

 Verstärkung durch COVID-PANDEMIE
Mangel an ausländischen Arbeitskräften

Woher kommt der 
aktuelle Arbeitskräftemangel?

GRÜNDE

Arbeitskräftemangel führt zu zunehmendem Konkurrenzkampf um den Nachwuchs & 
die geeignetsten Mitarbeiter:innen
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Ziel ist es unterschiedliche Generationen anzusprechen, abzuholen und zu halten

HERAUSFORDERUNG: WERTEWANDEL DER GENERATIONEN

1945 - 1964 1965 - 1979 1980 - 1994 Ab 1995

Werte: harte Arbeit, Leistungs-
und Wettbewerbsorientierung, 
Loyalität gegenüber 
Arbeitgeber:in, 
Unabhängigkeit, 
Selbstverwirklichung

Werte: Freiheit, Flexibilität
Erziehung zur Mitbestimmung,

kritisches Hinterfragen, 
soziale Verantwortung,

sinnstiftende Arbeit,
Work-Life Blending

Werte: kulturelle Vielfalt, 
Statusstreben, Loyalität 
gegenüber Vorgesetzten, 
Vereinbarkeit von Familie 
und Beruf, 
Arbeitsplatzsicherheit

Werte: Entfaltung, 
Unabhängigkeit, Sicherheit, 

Stabilität, Abgrenzung Arbeit und 
Privatleben, schwache Loyalität 

gegenüber Arbeitgeber:in, 
gutes Arbeitsklima

Babyboomers Generation Y 
„Millennials“

Generation X
Generation Z

„Digital Natives“

Je nach Lebensphase variieren die Bedürfnisse und Prioritäten der Mitarbeiter:innen und                               
Bewerber:innen. Hilfreich ist ein starker digitaler Auftritt, um an die Generation Z heranzutreten. 
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Aufstiegs-
möglichkeite

n mit Sinn

Resultate der eigenen 
Arbeit sehen / persönlichen 

Beitrag leisten  

Lern- und 
Entwicklungs-
möglichkeiten

Gefallen finden an 
den Tätigkeiten der 

Organisation

Verdienste
/Erfolge 
werden 

anerkanntInformelles & 
entspanntes 
Arbeitsklima

Gute Beziehung 
zu Kolleg:innen

Stabilität

Eine:n
Mentor:in

haben 

Gefallen 
finden an 

den eigenen 
Tätigkeiten

Vereinbarkeit 
Berufs- u. 

Privatleben

GEN Z: ERWARTUNGEN AN DEN JOB

„Meine Arbeit 
repräsentiert 

mich“

„Ich kann 
meine 

Meinung frei 
äußern“

„Durch meine 
Arbeit kann 

eine Wirkung 
erzielt 

werden“
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HERAUSFORDERUNG: WAR FOR TALENTS IM ÖFFENTLICHEN SEKTOR

Quelle: Studie von EY mit 216 Führungskräften, 2019

HEUTE ZUKUNFT GRÜNDE

Gesundheits-
dienstleister

Sozial-
wirtschaft

Öffentliche 
Verwaltung

85%
79%

70 %

Wenig attraktive Berufe 
(keine Aufstiegsmöglichkeiten, 
fixes Gehaltsschema)

20%

19%

18%

15%
Mangelnde Ausbildungen

Demographischer Wandel

Geringe Bezahlung

Fehlende Wertschätzung der 
Berufsgruppen

15%

49%

43%

7%

1%

Entschärfung des Personalmangels

Eher eine Entschärfung des 
Personalmangels

Eher eine Verschärfung des 
Personalmangels

Weitere Verschärfung des 
Personalmangels

70% der Befragten geben an:
Rekrutieren für Öffentliche 
Verwaltung ist viel 
schwieriger bzw. schwieriger 
als noch vor 10 Jahren. 

92% der Befragten geben an: 
Der Personalmangel verschärft 
sich weiter! 

Geringe Bezahlung, 
demographischer Wandel & 
mangelnde Attraktivität 
verschärfen den 
Personalmangel

Aufgaben & Verantwortung werden vielfältiger, komplexer und umfangreicher. Oft fehlt es an 
adäquaten Gegenleistungen für diese Mehrleistungen. Durch einen durchdachten und 
zielgruppengerechten Mitarbeiter-Lebenszyklus werden Sie als Arbeitgeber attraktiv. 

GRÜNDEZUKUNFT GRÜNDE
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EIN DRITTEL DER BESCHÄFTIGTEN IST KURZ VOR DEM AUSTRITT

 34,6% der Befragten sind derzeit aktiv auf Jobsuche 

bzw. offen für Abwerbungsversuche 

 Zufriedenheit sinkt, je niedriger die berufliche                                             
Position und der Schulabschluss ist

 Bei den Jüngeren (18- bis 29) ist die Unzufriedenheit                            
mit dem derzeitigen Arbeitgeber besonders groß

 Ausnahme: über 90% der befragten Lehrlinge würden 
sich wieder in ihrem Ausbildungsbetrieb bewerben.

Würden Sie sich heute nochmals bei Ihrem momentanen 
Arbeitgeber bewerben?

Ja

Unentschieden

Nein

65,4%

23,5%

11,1%

Quelle: DEBA, 2022 

Was sind die Hauptgründe dafür, dass Kolleginnen 
und Kollegen bei Ihrem Arbeitgeber ausscheiden?

Eintritt in die Pension

Bessere Bezahlung bei anderen 

Fehlender Spaß an der Arbeit

Mangelnde Weiterentwicklungs-
perspektiven

Schwierige Vorgesetzte

38,0%

37,3%

24,8%

23,3%

23,1%

Quelle: DEBA, 2022 
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Quelle: KPMG, 2022 

PENSIONIERUNGSENTWICKLUNG

In knapp 50% der 
Gemeinden stehen in 
den kommenden 5 
Jahren 10% der 
Mitarbeitenden vor 
der Pensionierung

Größere Gemeinden
sind stärker
betroffen als Kleine

 Bei mehr als ¼ der großen 
Gemeinden stehen über 
20% der Mitarbeitenden 
kurz vor der Pensionierung 
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ARBEITGEBERIMAGE

Fairer Umgang mit Beschäftigten

Ein positives Arbeitsklima

Hält auch in Krisen zu 
Beschäftigten

59,3%

55,6%

43,9%

Die ORGANSATIONSKULTUR, das BETRIEBSKLIMA
& der FÜHRUNGSSTIL sind aus Sicht der Befragten 
am wichtigsten für die Arbeitgeberattraktivität 

Quelle: Stepstone 2019, > 1.000 Befragte zwischen 19 und 55 Jahren

Woran erkennt man Ihrer Meinung nach am 
ehesten, ob ein Unternehmen ein guter 
Arbeitgeber ist?

Quelle: DEBA, 2022

Wichtige Faktoren um attraktiv zu bleiben
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DIE KURZFRISTIGE PERSONALSUCHE IST NUR EIN PFLASTER. 
EMPLOYER BRANDING TRÄGT DAZU BEI, DIE EIGENE 

ARBEITGEBER:INNENMARKE ETABLIEREN UND STELLT SICHER, DASS 
MITARBEITER:INNEN LANGFRISTIG IN DER ORGANISATION BLEIBEN. 

MIT EMPLOYER BRANDING KÖNNEN WIR IHNEN DIE ZUKÜNFTIGE 
PERSONALSUCHE ERLEICHTERN UND SO LANGFRISTIG BZW. 
NACHHALTIG DEM PERSONALMANGEL ENTGEGENWIRKEN. 

„EMPLOYER BRANDING 
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Ein starker Auftritt am Arbeitsmarkt

EMPLOYER BRANDING: DIE GUTEN VORSÄTZE AKTIV NACH INNEN UND 
AUßEN TRAGEN

Employer Branding umfasst alle Maßnahmen die zur Stärkung der eigenen 
Organisationsmarke führen und dazu beitragen, von potenziellen Arbeitssuchenden und 
Mitarbeitenden als qualifizierter und attraktive:r Arbeitgeber:in angesehen zu werden.

Positionierung 
als attraktiver 

Arbeitgeber

Ausarbeitung 
des 

Markenkerns 

Mitarbeitende 
leben und 
erleben 

die Kultur

EMPLOYER 
BRANDING

Interne Vorteile Externe Vorteile

 Effizienter Onboarding-
Prozess

 Höhere Zufriedenheit & 
Arbeitsklima 

 Höhere Identifikation 
mit dem Arbeitgeber 

 Weniger 
Krankmeldungen

 Langfristiges Halten der 
Mitarbeiter:innen

 Weniger Kündigungen

 Geringere Einstellungs-
Kosten

 Vakanzen schneller 
besetzt

 Mehr Bewerbungen

 Bessere Mitarbeiter-
empfehlungen
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Employer Branding

WICHTIGE FAKTOREN FÜR EINE GUTE ARBEITGEBER:INNENMARKE

Personal-
planung

Mitarbeiter-
gewinnung

Einstellung und 
Einarbeitung

Arbeitsalltag

Organisations-
und Führungs-

kultur

Weiter-
entwicklung

Trennung

Positionierung als 
attraktiver 

Arbeitgeber:in & 

Faktoren mit 
Auswirkung auf die 
Arbeitgebermarke

Wieso könnten potentielle 
Bewerber:innen bei Ihren 

arbeiten wollen?

Wieso halten bestehende 
Mitarbeiter:innen Sie für 

einzigartig?

Wieso verlassen 
sie das 

Unternehmen?
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WELCHE SCHRITTE MÜSSEN SIE BEACHTEN UM IHRE 
ARBEITGEBER:INNENMARKE ZU STÄRKEN?

Erhebung und Analyse1

Zielgruppendefinition / 
Personas

2

Employer Branding Strategie3

Umsetzung und 
Ergebniskontrolle

4

Kennen Sie sich selbst

 Was macht sie als Arbeitgeber 
einzigartig/attraktiv?

 Welche Maßnahmen wurden bereits 
gesetzt?

Kennen Sie Ihre Zielgruppen und deren 
Bedürfnisse 

 Wen möchten Sie ansprechen?

 Wer sind Ihre Mitarbeiter:innen und 
Bewerber:innen?

Nutzen Sie die ausgearbeiteten 
Informationen 

 Welche Informationen sollen nach 
außen gebracht werden?

 Wie könnte eine Kampagne 
aussehen, damit sie Ihre 
Unternehmenswerte wiedergibt?

Wissen Sie, was Sie zur Umsetzung der 
Strategie benötigen und wie Sie die 
Ergebnisse interpretieren

 Ist-Soll Vergleich – hat sich das 
Stimmungs- und Lagebild heute im 
Vergleich zu vor der Umsetzung 
verändert?
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Unsere Mitarbeiter:innen
finden für jedes kommunale 
Problem wirksame und maß-

geschneiderte Lösungen.

„

WIR SIND FÜR SIE DA

Cornelia 
Schwaminger
Director
Employer Branding
People & Organisation 

Ihre Ansprechpersonen im War For Talents

Günter 
Toth
Partner 

in über 550 Gemeinden

mit mehr als 30 Mitarbeiter:innen
im Kommunalcenter

an 9 Standorten österreichweit

Ihre Ansprechperson im Kommunalbereich

Senior Consultant
Recruiting Beratung
People & Organisation 

Nora
Krassnig-Plass

 Strategische Personalplanung

 Recruitingberatung
 Organisationskulturanalyse mittels 

Umfrage der Beschäftigten

 Personalauswahl (Amtsleiter:innen
Assessment Center zur 
Objektivierung)

 Personalsuche

 Organisationsentwicklung Enge Zusammenarbeit zu 
verschiedenen Themen 

Gemeinden

Kooperation 
FLGÖ

+43 5 70 375 - 7425
+43 664 60 375 – 7425
guenter.toth@bdo.at

+43 5 70 375 - 1379
+43 664 60 375 - 1379
cornelia.schwaminger@bdo.at

+43 5 70 375 – 1036
+43 664 60 375 – 1036
nora.krassnig-plass@bdo.at
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