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1. Einleitung  

Die heutige Gesellschaft steht schon jetzt vor zwei zentralen Herausforderungen des demo-
grafischen Wandels: Sinkende Geburtenrate und ältere Menschen (BIB, 2015). Daraus abge-
leitet wird sich auch das Problem des Fachkräftemangels, der sich in den nächsten Jahren 
weiter zuspitzen soll, nochmals verstärken. Mit diesen Herausforderungen sehen sich auch 
die Unternehmen in Deutschland konfrontiert und entwickeln Strategien, um mit der älter 
werdenden Belegschaft und trotz fehlender Fachkräfte weiterhin Innovationen hervorzu-
bringen und dem globalen Wettbewerb Stand zu halten.  

Folglich wird es immer wichtiger, leistungsfähige, qualifizierte und motivierte Beschäftigte 
an das eigene Unternehmen zu binden: „In today’s economy, the ability to attract and retain 
employees is important to organizational growth and performance” (Kavanaugh & Duffy, 
1999, S. 1). Einen zentralen Aspekt stellt neben der Attraktivität eines Arbeitgebers sowohl 
die Zufriedenheit als auch die Bindung der Mitarbeitenden an das Unternehmen dar (vgl. 
Abb. 1). Viele Unternehmen 
setzen an dieser Stelle auf 
betriebliche Zusatzleistun-
gen (Benefits). Benefits sind 
in dieser Studie definiert 
als: alle freiwilligen Zusatz-
leistungen, die ein Unter-
nehmen den Beschäftigten 
anbietet. Die Bindung kann 
dabei einerseits vom Ar-
beitnehmer bzw. der Ar-
beitnehmerin ausgehen, 
die gerne im Unternehmen 
verbleiben wollen, weil der psychologischer Vertrag so stark ist. Andererseits kann auch der 
Arbeitgeber zur Bindung beitragen, indem er Anreize zum Verbleib im Unternehmen schafft. 
Es bleibt jedoch offen, welche Benefits von den Beschäftigten erwartet werden und wie sich 
diese tatsächlich auf die Arbeitgeberattraktivität, die Zufriedenheit und die Bindung an das 
Unternehmen auswirken. Dieser Frage geht die vorliegende Studie mit den Schwerpunkten 
Benefits sowie deren Einfluss auf die Arbeitgeberattraktivität und Bindung nach. Im folgen-
den Abschnitt 2 werden zuerst die theoretischen Grundlagen näher erläutert, bevor in Kapi-
tel 3 auf die Zielsetzung und die Rahmendaten der Untersuchung eingegangen wird. Kapitel 
4 stellt die verschiedenen Benefits und deren Wichtigkeit für die Beschäftigten dar. In Kapitel 
5 geht es um die Arbeitgeberattraktivität, und wie diese in Zusammenhang mit verschiede-
nen Benefits zu sehen ist. Kapitel 6 zeigt den Einfluss verschiedenster Benefits auf die Bin-
dung der Beschäftigten an das Unternehmen auf. 

Abb.1 : Zentrale Aspekte im demografischen Wandel (eigene Darstellung) 



4 

2. Theoretische Grundlagen 

Benefits sind alle freiwilligen Zusatzleistungen 
die ein Unternehmen seinen Beschäftigten an-
bietet. Dies können Benefits in den Bereichen 
Versicherungen, Familie und Beruf, Gesundheit 
und Bildung bis hin zum Feel-Good-Management 
sein (vgl. Abb. 2). Durch das Angebot von Be-
nefits möchten die Unternehmen die Arbeitge-
berattraktivität, die Arbeitszufriedenheit und die 
Bindung (Commitment) ihrer Beschäftigten an 
das Unternehmen stärken. 

Der Bereich des Benefit Managements stellt sich 
in Deutschland als wenig wissenschaftlich be-
forscht dar. Die meisten Studien zum Thema Be-

nefit Management stammen aus dem anglo-amerikanischen Raum (vgl. zum Beispiel: Artz, 
2010; Gottschalk, 2007). Die Ergebnisse dieser Studien sind jedoch, durch die starken Unter-
schiede im Sozialsystem, auf Deutschland kaum übertragbar. Bei den im deutschsprachigen 
Raum vorhandenen Studien handelt es sich überwiegend um Beraterstudien mit wenig bis 
gar keiner wissenschaftlichen Fundierung. 

Im Zusammenhang mit einer hohen Arbeitgeberattraktivität steht für viele Unternehmen 
auch der Aufbau einer Arbeitgebermarke im Fokus. Ziel ist es hierbei, möglichst ein Allein-
stellungsmerkmal zu entwickeln und sich von anderen Arbeitgebern abzugrenzen (vgl. Fors-
ter et al., 2012). Im Umkehrschluss lässt sich sagen, dass eine starke Arbeitgebermarke zu 
einer hohen Arbeitgeberattraktivität führt (vgl. Backhaus & Tikoo, 2004) und infolgedessen 
zu einem höheren Bewerbungsaufkommen sowie zu einer höheren Wahrscheinlichkeit, dass 
eine Bewerberin oder ein Bewerber sich letztlich für das Unternehmen entscheidet (vgl. Bar-
ber, 1998). Dies stellt somit eine Maßnahme dar, dem Fachkräftemangel zu begegnen. In der 
Literatur finden sich eine Vielzahl an Definitionen und Beschreibungen der Arbeitgeberat-
traktivität. So kann Arbeitgeberattraktivität beispielsweise als „the envisioned benefits that a 
potential employee sees in working for a specific organization“ (Berthon, Ewing & Hah, 2005, 
S. 156) bezeichnet werden.  

Es gilt jedoch nicht nur, sich attraktiv als Unternehmen darzustellen und neue Talente zu 
gewinnen, vielmehr ist es von bedeutender Relevanz, die aktuellen Beschäftigten an das Un-
ternehmen zu binden. Die Arbeitszufriedenheit und das Commitment (Bindung) sind Kon-
strukte der organisationalen Einstellungsforschung, wobei sich Commitment als stabiler und 
stärker als Arbeitszufriedenheit darstellt. Commitment wird von verschiedenen Faktoren wie 
Organisationskultur, Normen und Werten sowie der Führung beeinflusst (vgl. Gutknecht, 

Abb.2 : Verschiedene Arten von Benefits  
(eigene Darstellung) 
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2007; Weinert, 2004; Mowday, Steers & Porter, 1979). Arbeitszufriedenheit weist verschie-
dene Facetten auf und kann zum Beispiel als „als kognitiv evaluative Einstellung zur Arbeits-
situation" (Neuberger & Allerbeck, 1978, S. 15) oder als „Zufriedenheit mit einem gegebenen 
(betrieblichen) Arbeitsverhältnis" (Bruggemann et al., 1975, S. 19) verstanden werden. Dar-
über hinaus steht oftmals die „zeitlich überdauernde relativ stabile Wertung betrieblicher 
Gegebenheiten" (Rosenstiel, Molt & Rüttinger, 2005, S. 289) im Mittelpunkt. Gutknecht be-
schreibt das Konstrukt der Arbeitszufriedenheit als „strukturierte und möglicherweise hand-
lungsrelevante Einstellung zur Arbeit" (Gutknecht, 2007, S. 32). Allen Definitionen gemein-
sam ist der Kern der Einstellung zu verschiedenen Gegebenheiten im Betrieb. 

Das Konstrukt des Commitments (Bindung) zeigt in der Literatur ähnlich viele Definitionen 
wie die Arbeitgeberattraktivität oder die Arbeitszufriedenheit. Felfe beschreibt Commitment 
mit der empfundenen und erlebten Verbundenheit, Zugehörigkeit und Identifikation der 
Mitarbeitenden an ein Unternehmen oder eine Organisation (vgl. Felfe, 2008). Meyer und 
Allen unterteilen Commitment, aufgrund von verschiedenen Verpflichtungen, die Beschäftig-
te gegenüber der Organisation empfinden können, in drei Dimensionen. Das Drei-
Komponenten-Modell teilt sich in affektives, kalkulatorisches und normatives Commitment 
(vgl. Meyer & Allen, 1990). Affektives Commitment betont hierbei die starke emotionale 
Bindung  an ein Unternehmen bzw. eine Organisation. Es besteht eine Identifikation mit den 
Zielen und der Wertevorstellung der Organisation sowie der starke Wunsch im Unterneh-
men zu verbleiben. Das kalkulatorische Commitment beinhaltet die Abwägung von Alterna-
tiven und von Kosten, die beim Verlassen des Unternehmens für das Individuum entstehen. 
Das normative Commitment hingegen beschreibt eine moralische Verpflichtung, die das In-
dividuum gegenüber seinem Unternehmen empfindet; dies kann aufgrund von familiärer 
oder betrieblicher Sozialisation der Fall sein (vgl. Meyer & Allen, 1990). 

Heute – aber vor allem auch zukünftig – werden sowohl die Arbeitgeberattraktivität als auch 
die Arbeitszufriedenheit und das Commitment im Kontext des so genannten War for Talents 
und des Fachkräftemangels eine immer wichtigere Rolle spielen. Die Bindung der leistungs-
starken Beschäftigten an das Unternehmen ist eine der personalwirtschaftlichen Schlüssel-
aufgaben und trägt in erheblichem Maß zum Erfolg des Unternehmens bei (vgl. Berthel & 
Becker, 2010; Delaney & Huselid, 1996). Studien aus dem Bereich Arbeitszufriedenheit zei-
gen, dass es sowohl einen negativen Zusammenhang zwischen Arbeitszufriedenheit und 
Fluktuation (vgl. hierzu die Studien von Akerlof et al., 1988; McEvoy & Cascio, 1985; Weiss, 
1984; Freeman, 1978) als auch zwischen Arbeitszufriedenheit und Fehlzeiten in einem Un-
ternehmen gibt (vgl. Clegg, 1983). Darüber hinaus zeigt sich ein positiver Zusammenhang 
zwischen der Arbeitszufriedenheit und der Produktivität (vgl. Mangione & Quinn, 1975), den 
die Unternehmen nutzen sollten. Auch zwischen der Arbeitszufriedenheit und affektivem 
Commitment ist ein Zusammenhang nachweisbar. Bereits Hirschman (1974) stellte fest, dass 
Mitarbeiterbindung (Commitment) auf Arbeitszufriedenheit zurückgeführt werden kann.  
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Es lässt sich somit schlussfolgernd sagen, dass der Nachweis eines möglicherweise positiven 
Zusammenhangs zwischen Benefits und der Arbeitgeberattraktivität, der Arbeitszufrieden-
heit sowie dem Commitment von Beschäftigten an das Unternehmen, diesen ein Instrument 
an die Hand geben würde, dem zukünftigen Fachkräftemangel zu begegnen, Fluktuation und 
Fehlzeiten zu mindern und Beschäftigte an das Unternehmen zu binden. 

3. Zielsetzung und Rahmendaten der Untersuchung 

Das Ziel der Studie ist es herauszufinden, welche Benefits in der Praxis existieren, welche 
Benefits von den Beschäftigten gewünscht werden und welche Effekte durch die gewährten 
Benefits entstehen. In diesem Zusammenhang wird überprüft, ob Benefits einen Einfluss auf 
die Arbeitgeberattraktivität und das Commitment haben. Da es einen engen Zusammenhang 
zwischen Arbeitszufriedenheit und Commitment gibt (vgl. Kapitel 2), wurde an dieser Stelle 
auf die separate Erfassung der Arbeitszufriedenheit verzichtet. Die Operationalisierung der 
Items zur Erfassung der Arbeitgeberattraktivität umfasst die Dimensionen Work-Life-
Balance, Unternehmensreputation, materielle Aspekte, Unternehmenskultur und Arbeitsin-
halte. Die Items zur Erfassung des Commitments wurden an das Konstrukt Commitment Or-
ganisation, Beruf und Beschäftigungsform (COBB) von Felfe et al. (2014) angelehnt. 

Die Untersuchung zu dieser Forschungsarbeit wurde mit Hilfe einer Online-Befragung im 
Zeitraum zwischen dem 9. September 2015 und dem 18. Oktober 2015 durchgeführt. Das 
verwendete Online-Befragungstool Unipark ermöglicht eine anonyme Befragung und bietet 
vielfältige Befragungs- und Auswertungsmöglichkeiten. Die Befragten wurden über verschie-
dene Personaler- und Unternehmensnetzwerke rekrutiert.  

An der Umfrage beteiligt haben sich 244 
Personen. 40 % der Befragten sind weiblich 
und 21 % männlich, 39 % haben zum Ge-
schlecht keine Angaben gemacht. Nach 
Berücksichtigung der Geburtenjahrgänge 
zeigt sich folgende Verteilung in Ab-
bildung 3: 16 % der befragten Personen 
gehören der Generation Babyboomer, 36,1 
% der Generation X und 29,1 % der Gene-
ration Y an. Die Generation Z ist nur mit 
0,8 % vertreten, da sich diese Generation 
momentan zum Teil noch in der Ausbil-
dung befindet.  

Abb. 3: Verteilung der Befragten nach Generationen (n=244) 
(Babyboomer: 1946-1964 / Generation X: 1965-1980 /  
Generation Y: 1981-1995 / Generation Z: ab 1996 geboren) 

k.A.

Generation Z

Generation Y

Generation X

Generation Babyboomer

18,0% 

0,8% 

29,1% 

36,1% 

16,0% 
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48 % der Befragten haben ein Studium absolviert, 23 % eine Berufsausbildung und 0,4 % 
haben promoviert. 81,5 % sind berufstätig (davon 70,5 % in Vollzeit und 10,2 % in Teilzeit, 
weitere 0,8 % sind geringfügig beschäftigt). 77,9 % haben ein unbefristetes Arbeitsverhältnis 
und 3,3 % ein befristetes Arbeitsverhältnis. 82,4 % der Befragten sind in der Privatwirtschaft 
tätig und 8,6 % im öffentlichen Dienst.  

27,8 % der befragten Personen sind in einem Kleinunternehmen tätig, 38,5 % in einem mit-
telständischen Unternehmen und 30,7 % in einem Großunternehmen (vgl. Abb. 4). Der 
Hauptsitz des Unternehmens ist bei 91,8 % Deutschland, dabei befindet sich der Standort bei 
82,4 % in einer städtischen Region und bei 17,2 % in einer ländlichen Region. 

66,4 % der befragten Personen haben derzeit in ihrem 
Unternehmen keine Führungsverantwortung (vgl.             
Abb. 5) und sind in einem Angestelltenverhältnis tätig.     
33,2 % haben Führungsverantwortung. Hiervon sind 
31,7 % im unteren Management1, 34,1 % im mittleren 
Management und 32,9 % im oberen Management tätig. 

  

                                                           
1 Die Einschätzung in unteres Management, mittleres Management und oberes Management wurde von den Befragten 
selbst vorgenommen. 

k.A.

Großunternehmen

Mittelständische
Unternehmen

Kleinunternehmen

2,9% 

30,7% 

38,5% 

27,8% 

Abb. 4: Verteilung der Befragten nach Unternehmensgröße (n=244)  (Kleinunternehmen: weniger als 50 Mio. Euro Um-
satz / mittelständische Unternehmen: 51 – 300 Mio. Euro Umsatz / Großunternehmen mehr als 301 Mio. Euro Umsatz) 
 

66,4% 

33,2% 

0,4% 

ohne Führungsverantwortung
mit Führungsverantwortung
k.A.

Abb. 5: Verteilung der Befragten mit und 
ohne Führungsverantwortung (n=244) 
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Die Zugehörigkeit der Beschäftigten zum derzeiti-
gen Unternehmen in Jahren zeigt, dass die meis-
ten Personen bis zu zwei Jahre im derzeitigen Un-
ternehmen tätig sind (28,3 %), dicht gefolgt von 
Beschäftigten die bereits drei bis sechs Jahre  
(27,5 %) bzw. elf bis 20 Jahre (23,0 %) im Unter-
nehmen sind (vgl. Abb. 6).  

22,1 % der Befragten haben noch nie das Unter-
nehmen gewechselt, 23,0 % geben an schon ein-
mal das Unternehmen gewechselt zu haben. Wei-
tere 14,8 % haben zweimal das Unternehmen 
gewechselt. 17,2 % haben schon dreimal das Un-
ternehmen gewechselt und 13,5 % viermal. Weni-
ger als 4 % der Befragten haben schon fünf Mal 
das Unternehmen gewechselt.  

Abbildung 7 fasst zusammen und zeigt die 
Verteilung in Verweiler, dies sind hier Personen, 
die mehr als sechs Jahre in einem Unternehmen 
sind und noch nie oder nur ein Mal gewechselt 
haben, sowie Wechsler, d. h. Personen, die 
weniger als sechs Jahre im Unternehmen sind und 
schon mehr als zwei Mal gewechselt haben. 

Nach der Betrachtung der Rahmendaten zeigt sich 
somit, dass 40 % der befragten Personen weiblich sind und 36,1 % der Generation X angehö-
ren. 48 % haben ein Studium absolviert. 70,5 % sind in Vollzeit tätig und 77,9 % haben einen 
unbefristeten Arbeitsvertrag. Weiterhin sind 38,5 % der befragten Personen in mittelständi-
schen Unternehmen beschäftigt. 55,8 % sind seit maximal sechs Jahren in ihrem derzeitigen 
Unternehmen tätig. 66,4 % der Personen haben keine Führungsverantwortung. 

  

k.A.

31 - 50 Jahre

21 - 30 Jahre

11 - 20 Jahre

7 - 10 Jahre

3 - 6 Jahre

0 - 2 Jahre

0,4% 

3,3% 

4,9% 

23,0% 

12,7% 

27,5% 

28,3% 

Abb. 6: Zugehörigkeit der Befragten zum Unter-
nehmen in Jahren (n=244) 

Abb. 7: Zugehörigkeit der Befragten zu den Kate-
gorien Verweiler und Wechsler (n=244) 

21,7% 

77,9% 

0,4% 

Verweiler Wechsler k.A.
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Kinderbetreuung im Unternehmen

Verpflegungsgutscheine

Einkaufsgutscheine für Geschäfte in der Region

Mitgliedsbeiträge

Zuschüsse zur Kinderbetreuung (extern)

Zuschüsse zu Transport

Ruheräume

Beteiligungsprogramme

Freistellung für die Pflege von Angehörigen

Zusätzliche private Altersvorsorge

Essenszuschüsse Kantine im Unternehmen

Arbeitsatmosphäre

Gesundheitsförderung im Unternehmen

Zuschüsse Weiterbildungsangebote externer Anbieter

Versicherungen

Möglichkeit von Homeoffice

Firmenwagen

Flexible Arbeitszeitmodelle

Weiterbildungsangebote im Unternehmen

Betriebliche Altersvorsorge

78,3% 

66,0% 

60,7% 

74,6% 

71,7% 

71,7% 

71,3% 

73,0% 

70,5% 

69,3% 

79,5% 

63,5% 

81,1% 

73,8% 

79,1% 

88,1% 

91,4% 

92,2% 

93,0% 

96,3% 

12,5% 

13,8% 

15,8% 

19,2% 

20,0% 

21,3% 

25,8% 

28,3% 

29,6% 

31,7% 

35,4% 

36,3% 

41,7% 

47,5% 

49,6% 

56,7% 

64,2% 

70,0% 

72,9% 

75,0% 

Abb. 8: Benefits, die die Befragten kennen (blau) und Benefits, die im Unternehmen der Befragten angeboten werden (rot) 
(n=244) 

4. Benefits 
Allgemeine Betrachtung der Benefits  

Wie schon in Kapitel 2 erläutert, sind unter Benefits alle freiwilligen Zusatzleistungen zu ver-
stehen, die ein Unternehmen den Beschäftigten anbietet. In Abbildung 8 werden sowohl die 
Benefits dargestellt, die die Personen kennen (hier in blau), als auch die Benefits, die den 
Personen im Unternehmen angeboten werden (hier in rot). Es wird deutlich, dass die be-
triebliche Altersvorsorge vielen Personen bekannt ist und auch in den meisten Unternehmen 
angeboten wird. Etwas anders stellt sich das Bild zum Beispiel bei Essenszuschüssen in der 
Kantine von Unternehmen dar. Dieses Benefit kennen zwar sehr viele Personen, es wird je-
doch nur bei einem guten Drittel der Personen (35,4 %) im Unternehmen angeboten. Auch 
die Kinderbetreuung im Unternehmen kennen 78,3 % der befragten Personen, angeboten im 
Unternehmen wird jedoch dieses Benefit nur 12,5 % der Befragten.  

 

Die Wichtigkeit bzw. Relevanz der einzelnen Benefits für die Beschäftigten wird in Ab-
bildung 9 dargestellt. Als wichtigstes Benefit stellen sich flexible Arbeitszeitmodelle im Un-
ternehmen heraus. Auch zeigt sich eine geschlechterspezifische Verteilung, bei der Frauen 
sowohl auf den Bereich der flexiblen Arbeitszeitmodelle, als auch auf die Möglichkeit für 
Homeoffice mehr Wert legen als Männer. Weiterbildungsangebote im Unternehmen bewer-
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Abb. 9: Darstellung der Benefits nach Wichtigkeit mit Mittelwert (MW) und Standardabweichung (SD) (n=229) 
(1 = unwichtig / 2 = eher unwichtig / 3 = teils-teils / 4 = eher wichtig / 5 = wichtig) 

Textilreinigung
Einkaufsservice

Haushaltsdienstleistungen
Zuschuss zu Fahrrädern (extern)

Gehaltsspende
Firmenfahrrad

Eltern-Kind-Büro
Einkaufsgutscheine für Geschäfte in der Region

Förderung Auslandsaufenthalte außerh. Unternehmens
Unternehmenskultur-Beauftragte/r

Plattform Serviceleistungen im Internet
Budget für Reisen

Verpflegungsgutscheine
Förder. Auslandsaufenthalten innerh. des…

Kinderbetreuung im Unternehmen
Dienstfreistellungen für ehrenamtliche Tätigkeiten

Unterstützung bei der Pflege von Angehörigen
Ruheräume

Cafés
Versicherungen

Zuschüsse zur Kinderbetreuung (extern)
Freistellung für die Pflege von Angehörigen

Mitgliedsbeiträge
Firmenwagen

Zusätzliche private Altersvorsorge
Zuschuss Mobilität

Beteiligungsprogramme
Essenszuschüsse Kantine

Gesundheitsförderung im Unternehmen
Zuschüsse Weiterbildungsangeboten ext. Anbieter

Möglichkeit von Homeoffice
Betriebliche Altersvorsorge

Arbeitsatmosphäre
Weiterbildungsangebote im Unternehmen

Flexible Arbeitszeitmodelle

1,60 
1,61 
1,68 

2,00 
2,10 
2,14 

2,26 
2,40 
2,43 
2,45 

2,60 
2,67 

2,79 
2,94 
3,02 
3,03 
3,05 
3,14 
3,19 
3,26 
3,36 
3,38 
3,47 
3,49 
3,53 
3,53 
3,60 
3,69 

3,83 
4,18 
4,20 
4,28 

4,52 
4,55 
4,59 

(1,514) 
(1,437) 
(1,569) 

(1,390) 
(1,450) 
(1,516) 

(1,520) 
(1,603) 
(1,329) 
(1,350) 

(1,557) 
(1,467) 
(1,394) 

(1,388) 
(1,231) 
(1,344) 
(1,281) 
(1,162) 
(1,145) 
(1,031) 
(1,083) 
(1,603) 
(1,329) 
(1,350) 
(1,557) 
(1,467) 
(1,394) 
(1,388) 
(1,231) 

(1,344) 
(1,281) 
(1,162) 

(1,145) 
(1,031) 
(1,083) 

MW
SD

ten die Befragten als ähnlich wichtig wie flexible Arbeitszeitmodelle mit einem Mittelwert 
von 4,55. Darüber hinaus hat die Arbeitsatmosphäre eine hohe Wichtigkeit für die Beschäf-
tigten (MW = 4,52). Weiterhin werden die Bereiche der betrieblichen Altersvorsorge und die 
Möglichkeit von Homeoffice, von allen Befragten, mit „eher wichtig“ bewertet. An sechster 
Stelle sind Zuschüsse zur Weiterbildung bei externen Anbietern zu finden, somit zeigen sich 
Weiterbildungsangebote gleich zweimal in den Bewertungen mit „eher wichtig“ / „wichtig“ 
und stellen nochmals die Relevanz dieses Bereichs heraus. Mit „unwichtig“ bewerten die 
Befragten Haushaltsdienstleistungen, Einkaufsservice und Textilreinigung (vgl. Abb. 9).  

Relativ viele Benefits werden somit als „eher wichtig“ und „wichtig“ bewertet. Um hier ein 
differenzierteres Bild zu erhalten, sollten die Benefits, die mit „eher wichtig“ und „wichtig“ 
bewertet wurden, von den Befragten nochmals in eine Rangreihe gebracht werden. Abbil-
dung 10 zeigt, dass flexible Arbeitszeitmodelle und die betriebliche Altersvorsorge von den 
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Beschäftigten die erste Priorität (Rangplatz 1) 2 erhalten. Auf Rangplatz 2 ist die Möglichkeit 
für Homeoffice zu finden. Innerhalb des dritten Rangplatzes finden sich Weiterbildungsange-
bote im Unternehmen relativ weit vorne platziert.  

In einem nächsten Schritt sollten die Befragten angeben, welche Benefits sie sich, abgesehen 
von den angebotenen Benefits, wünschen würden. An dieser Stelle werden von den Befrag-
ten verschiedenste Benefits angeführt: Lebensarbeitszeitkonten, Sabbaticals, schönere Ar-
beitsräume, eine ruhigere Arbeitsatmosphäre, psychische Beratungsmöglichkeiten und 
Coaching, Förderung der Unternehmenskultur und Unternehmenskulturbeauftragte/r, Jubi-
läumszuwendungen, Poolcars, Gesundheitsbonus, Nettolohnoptimierung, Personal Training, 
Notfallbetreuung von Kindern, Urlaubsgeld, Gesundheits- / Feel-Good-Manager – um nur 
einen Teil der Wünsche zu nennen. 

Interpretiert werden können diese Ergebnisse im Lichte der Zwei-Faktoren-Theorie, bei der 
in Hygienefaktoren und Motivatoren unterschieden wird (vgl. Herzberg et al., 1959). Hygie-
nefaktoren werden als Selbstverständlichkeit angesehen und führen zu Nicht-
Unzufriedenheit, jedoch nicht zu Zufriedenheit. Motivatoren können dann ihre Wirkung am 
besten entfalten wenn die Hygienefaktoren vorhanden sind. Somit können nach der bisheri-
gen Analyse flexible Arbeitszeitmodelle und betriebliche Altersvorsorge als Hygienefaktoren 
gesehen werden, die bei Nichtvorhandensein zu Unzufriedenheit führen, jedoch noch keine 

                                                           
2 Die Rangplätze ergeben sich aus der Einschätzung der Wichtigkeit der Benefits. Alle Benefits, die von den Befragten mit 
„eher wichtig“ und „wichtig“ bewertet wurden, sollten dann nochmals in eine Rangreihe gebracht werden, so dass das 
Benefit, welches die höchste Priorität hat auf Rangplatz eins steht und sich alle anderen im gleichen Muster anreihen. 

Abb. 10: Rangreihe der Benefits, die mit „eher wichtig“ oder „wichtig“ bewertet wurden (n=229) 
 

Unternehmenskultur-Beauftragte/r
Weiterbildungsangebote im Unternehmen

Zuschüsse zu Mobilität
Kinderbetreuung im Unternehmen

Firmenfahrrad
Zuschuss zu Fahrrädern

Gehaltsspende
Zuschüsse zur Kinderbetreuung

Förderung Auslandsaufenthalte außerh. des Unternehmens
Freistellung für die Pflege von Angehörigen

Einkaufsgutscheine für Geschäfte in der Region
Möglichkeit von Homeoffice

Beteiligungsprogramme
Textilreiningung
Einkaufsservice

Haushaltsdienstleistungen
Eltern-Kind-Büro

Arbeitsatmosphäre
Betriebliche Altersvorsorge
Flexible Arbeitszeitmodelle

Rangplatz 1
Rangplatz 2
Rangplatz 3
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Motivation hervorrufen. Durch das Vorhandensein der beiden Hygienefaktoren flexible Ar-
beitszeiten und betriebliche Altersvorsorge können jedoch dann weitere Benefits ihre moti-
vatorische Wirkung entfalten. Im Umkehrschluss können Benefits keine oder nur eine gerin-
ge Wirkung zeigen, wenn die beiden Hygienefaktoren nicht vorhanden sind. 

5. Ergebniszusammenfassung 

Zusammenfassend lässt sich sagen, dass die Befragten sehr viele Benefits kennen, jedoch 
nur ein Teil dieser Benefits auch im Unternehmen angeboten werden. Erstaunlich sind hier 
zum Beispiel die Abweichungen beim Benefit Kinderbetreuung im Unternehmen. Die Be-
trachtung der Ergebnisse nach Unternehmensgröße verdeutlicht, dass Befragte aus Großun-
ternehmen an dieser Stelle eine größere Auswahl an Benefits haben. Kleine und mittelstän-
dische Unternehmen scheinen das Potenzial von Benefits auch nicht vollständig auszuschöp-
fen. Das zeigt sich zum Beispiel bei Weiterbildungen. Hier bestünde für kleine und mittel-
ständische Unternehmen durchaus die Option, über Kooperationen ihren Beschäftigten 
mehr Möglichkeiten anzubieten. Ähnliches kann auch beim Benefit Gesundheitsförderung 
bei kleinen und mittelständischen Unternehmen beobachtet werden, welches grundsätzlich 
durch Zuschüsse zu Gesundheitskursen bei externen Anbietern oder auch über die Bezu-
schussung von Mitgliedsbeiträgen in Fitness-Studios behoben werden könnte. Die Wichtig-
keit bzw. Relevanz der einzelnen Benefits für die Beschäftigten macht deutlich, dass an ers-
ter Stelle flexible Arbeitszeitmodelle im Unternehmen stehen. Vor allem die jüngeren Gene-
rationen legen hierauf einen großen Wert. Dicht folgen Weiterbildungsangebote, die sowohl 
intern als auch extern für die Beschäftigten eine große Relevanz haben. Ein weiterer wichti-
ger Punkt aus Sicht der Beschäftigten ist die Arbeitsatmosphäre, dieses doch sehr weiche 
Kriterium erreicht eine hohe Relevanz. Durch eine Rangreihenbildung derjenigen Benefits, 
die mit „eher wichtig“ und „wichtig“ bewertet wurden konnte herausgestellt werden, dass 
es Benefits wie flexible Arbeitszeitmodelle und auch eine betriebliche Altersvorsorge gibt, die 
– wenn sie vorhanden sind – nicht unbedingt zu Zufriedenheit führen, jedoch bei nichtvor-
handen sein Unzufriedenheit auslösen. Im Umkehrschluss bedeutet dies, dass diese Benefits 
vorhanden sein sollten, damit überhaupt andere Benefits ihre motivatorische Wirkung ent-
falten können.  

Die Untersuchung der Zusammenhänge zwischen verschiedenen Benefits und der Arbeitge-
berattraktivität bzw. deren Faktoren hat einen bedeutenden Zusammenhang zwischen der 
Unternehmensreputation und den Benefits flexible Arbeitszeiten und Möglichkeiten von 
Homeoffice ergeben. Somit unterstreichen die Ergebnisse die Einschätzungen der Befragten 
in Kapitel 4 und untermauern die gebildete Rangreihe Abbildung 10. Darüber hinaus findet 
sich auch ein Zusammenhang zwischen der Arbeitsatmosphäre und der Unternehmensrepu-
tation, der vor allem bei der Generation Y auftritt und auch an dieser Stelle die Einschätzung 
der Befragten aus Kapitel 4 nochmals verdeutlicht. Unter dem Faktor unternehmerische 
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Verantwortung zeigt sich ein Zusammenhang mit dem Benefit Eltern-Kind-Büro, der vorwie-
gend bei den Generationen X und Y zu finden ist. Dies zeigt die Wichtigkeit des Themas Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf für diese Generationen und den Zusammenhang mit der 
Arbeitgeberattraktivität. Auffällig ist auch, dass der Faktor Arbeitsaufgabe & Arbeitsklima bei 
Verweilern höhere und stärkere Zusammenhänge aufweist als bei Wechslern, die vermut-
lich, wenn die Arbeitsaufgabe und das Arbeitsklima nicht passen, das Unternehmen wech-
seln. Durch die Zusammenhänge feststellbar, ist die Unternehmensreputation scheinbar be-
sonders für Wechsler relevant, die sich bei der Unternehmenssuche an der Unternehmens-
reputation orientieren. Für Verweiler sind keine Zusammenhänge mit der Unternehmensre-
putation darstellbar.  

Die Bindung der Beschäftigten an das Unternehmen stellt eine weitere Herausforderung im 
demografischen Wandel dar. Die Ergebnisse zeigen, dass vor allem ein Zusammenhang zwi-
schen verschiedenen Benefits und der emotionalen Bindung (affektives Commitment) an das 
Unternehmen besteht. Hier zeigen sich sowohl Zusammenhänge zwischen Benefits wie För-
derung von Auslandsaufenthalten im Unternehmen oder Dienstfreistellung für ehrenamtliche 
Tätigkeiten aber auch Zuschüsse zu Weiterbildungsangeboten und flexible Arbeitszeitmodel-
le. Die emotionale Bindung findet über alle drei Generationen hinweg statt, die Ausprägung 
der Zusammenhänge stellt sich je nach Generation etwas unterschiedlich dar. Das kalkulato-
rische Commitment beschreibt die Abwägung der Vor- und Nachteile, die bei Unterneh-
mensaustritt entstehen. Hier sind es vorwiegend materialisierbare und finanzielle Benefits 
wie zum Beispiel Versicherungen, betriebliche Altersvorsorge oder auch der Firmenwagen, 
die einen Zusammenhang aufweisen. An dieser Stelle zeigt sich auch, dass die Generation 
Babyboomer und die Generation X stärkere Zusammenhänge mit Benefits wie Altersvorsorge 
oder Versicherungen aufweisen als die Generation Y die, zumindest momentan, (noch) ande-
re Präferenzen hat. Die Betrachtung der Gruppen Verweiler und Wechsler hat gezeigt, dass 
Verweiler Zusammenhänge mit ein paar wenigen Benefits aufweisen, die ihnen scheinbar 
wichtig sind und sie binden. Wechsler hingegen zeigen viele verschiedene Zusammenhänge, 
die scheinbar jedoch diese Gruppe nicht so stark und vor allem nicht langfristig emotional 
binden. Eine moralische Verbundenheit (normatives Commitment) zeigt sich nur bei der 
Gruppe der Verweiler, Wechsler hingegen zeigen keine Zusammenhänge zwischen verschie-
denen Benefits und der moralischen Verbundenheit. Abschließend kann gesagt werden, dass 
die emotionale Bindung die stärkste mögliche Bindungsform darstellt und dies entsprechend 
von den Unternehmen gezielt durch den Einsatz von entsprechenden Benefits gefördert 
werden sollte. 

6. Fazit 

Die Herausforderungen des demografischen Wandels stellen die Unternehmen schon heute, 
jedoch künftig noch stärker, vor die Herausforderung geeignete Mitarbeitende für vakante 
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Stellen zu finden und die aktuellen Beschäftigten an das Unternehmen zu binden. Eine Mög-
lichkeit die Arbeitgeberattraktivität und auch das Commitment der Beschäftigten zu erhö-
hen, besteht über den Einsatz von Benefits. Jedoch muss hierzu erst einmal klar sein, welche 
Zusatzleistungen für Bewerberinnen und Bewerber bzw. für Beschäftigte überhaupt relevant 
sind und wie diese dann wiederum auf die Arbeitgeberattraktivität und das Commitment 
wirken. An dieser Stelle konnten mit der vorliegenden Studie relevante Benefits identifiziert 
und deren jeweilige Wichtigkeit für die Beschäftigten mit abgebildet werden. 

Die Studie zeigt auf, dass es Benefits gibt, die als Basis für die Beschäftigten sehr wichtig 
sind, die, wenn sie nicht vorhanden sind, zu Unzufriedenheit führen – und vorhanden sein 
müssen, damit andere Benefits ihre motivatorische Wirkung entfalten können. Aus diesem 
Grund ist es für Unternehmen zukünftig wichtig, ein abgestimmtes und durchdachtes Kon-
zept über das Angebot der verschiedenen Benefits für die Beschäftigten vorzulegen. Ein 
wahlloses und nicht abgestimmtes Angebot von Benefits kann keine zielgerichtete Wirkung 
entfalten und verursacht den Unternehmen nur Kosten.  

Bezogen auf die Arbeitgeberattraktivität zeigt sich, dass es auch an dieser Stelle einen Zu-
sammenhang zwischen dem Faktor Unternehmensreputation und den Benefits Homeoffice 
und flexible Arbeitszeiten gibt. Ein weiterer Zusammenhang zeigt dieser Faktor mit dem Be-
nefit Arbeitsatmosphäre. Die Arbeitsatmosphäre lässt sich jedoch nicht einfach (und auch 
nicht kurzfristig) beeinflussen, an dieser Stelle müssen die Unternehmen an verschiedenen 
Stellschrauben drehen. Denn die Arbeitsatmosphäre wird von verschiedenen Aspekten wie 
der Unternehmenskultur, dem Führungsstil, dem Umgangston im Unternehmen und im 
Team, sowie weiteren weicheren Faktoren beeinflusst und benötigt gegebenenfalls ein Um-
denken der ganzen Belegschaft.  

Weiterbildungsangebote haben sich bereits  bei der Bewertung der Benefits als wichtig her-
ausgestellt und landen auch bei der Rangreihenbildung auf den ersten Plätzen. Darüber hin-
aus hat sich sowohl mit der Arbeitgeberattraktivität als auch mit dem Commitment ein Zu-
sammenhang gezeigt. An dieser Stelle haben jedoch vor allem kleine und mittelständische 
Unternehmen noch Nachholbedarf. Es sollte in diesem Zusammenhang über Möglichkeiten 
von Zuschüssen u. a. für externe Angebote sowie ggf. über eine Kooperation mehrerer Un-
ternehmen zum Thema Weiterbildung nachgedacht werden, um so den Mitarbeitenden eine 
größere Auswahl anbieten zu können.  

Bei der Studie zeigte sich, dass Benefits vor allem eine Wirkung auf das affektive organisati-
onale Commitment haben, somit die emotionale Bindung zum Unternehmen verbessern. An 
dieser Stelle ist jedoch erneut zu betonen, dass es ein abgestimmtes durchdachtes Konzept 
zum Einsatz der Benefits geben muss. Das Unternehmen sollte ein Ziel festlegen, das es mit 
dem Einsatz der Benefits verfolgt. Nur dies ermöglicht letztendlich auch eine Kontrolle der 
Wirksamkeit der einzelnen Angebote.  
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