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Ausgangssituation: Warum Krankenhäuser, 
Pflegeheime und ambulante Pflegedienste 
attraktive Arbeitgeber sein müssen



„Infolge der Alterung der 
Gesellschaft werden in Deutschland 
bis zum Jahr 2049 voraussichtlich 
zwischen 280.000 und 
690.000 Pflegekräfte fehlen“

(Statistisches Bundesamt, 2024)

„Eine kurz- bis mittelfristige 
Entspannung ist vor dem 
Hintergrund der demografischen 
Entwicklung in Deutschland im 
Moment nicht absehbar.“

(Bundesagentur für Arbeit, 2022)

Fachkräfteengpässe in der Pflege (Bundesagentur für Arbeit, 2025)
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Hohe Krankenstände, hohe psychische Beanspruchung

• Fehlzeiten aufgrund psychischer Erkrankungen doppelt so hoch im 
Vergleich zu allen Beschäftigten (DAK-Gesundheit, 2024) 

• doppelt so hohes Burnout-Risiko bei Pflegekräften mit negativen 
Effekten auf die Patientensicherheit und Qualität der Versorgung 
(AOK, 2022; Li et al., 2024)

→ Gesundheitsbedingte Frühverrentung ↑ (Rothgang et al., 2020)

→ Teilzeitquote ↑ (Rothgang et al., 2020)
→ Berufsverweildauer ↓ (Rothgang et al., 2020)

Erschöpfte Pflegekräfte

(TK-
Gesundheitsreport 
2025)



Emotionale Erschöpfung, Flucht aus dem Beruf (IFBG & Barmer, 2023)

Erschöpfte Pflegekräfte

(TK-
Gesundheitsreport 
2025)

n = 1.035 Pflegekräfte



Strategien gegen den Fachkräftemangel

Attraktivität des Berufs erhöhen, um mehr Personen für den Beruf zu 
gewinnen

z. B. Verbesserung von Rahmenbedingungen (Bezahlung, 
Personalschlüssel etc.)

Attraktiver Arbeitgeber sein oder werden 

Für die einzelne Organisation gilt: Im Wettbewerb um 
engagierte und leistungsstarke Fachkräfte erfolgreich sein.
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Attraktive Arbeitgeber: Emotionale Bindung als 
Kernstück



Ziel: Engagierte, produktive und hochqualifizierte

Mitarbeiter*innen langfristig an das Unternehmen zu binden

Hohe Mitarbeiterbindung führt zu:

geringer Fluktuation 

Erhalt von erfolgskritischen Kompetenzen

geringeren Rekrutierungs- und Einarbeitungskosten 

einfacherer Personal- und Nachfolgeplanung

besserem Arbeitsklima

Retention Management 
Nutzen einer erfolgreichen Mitarbeiterbindung
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Formen organisationalen Commitments: Was ist 
wünschenswert?

Ausmaß der Bindung von Mitarbeiter*innen an eine Organisation

erklärt, warum Mitarbeiter*innen in Organisationen bleiben

Drei Formen von OC (Meyer & Allen, 1997):

Affektives Commitment: MA wollen bleiben: emotionale 
Verbundenheit + Identifikation mit Zielen und Werten

Effekte: hohes Engagement, hohe Leistung

Kalkulatives Commitment: MA müssen bleiben: Mangel an 
Alternativen und/oder hohe Kosten bei Wechsel

Effekte: geringes Engagement, geringe Leistung

Normatives Commitment: MA bleiben, weil sie das Gefühl haben, 
sie sollten bleiben: Verbundenheit aufgrund moralisch-ethischer 
Verpflichtung

Effekte: tendenziell höhere Leistung 
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Emotionale Bindung der Mitarbeiter*innen als Kernelement 

attraktiver und leistungsstarker Organisationen

Emotionale Bindung

Freiwilliges 
Engagement

Veränderungs-
bereitschaft

geringe 
Wechselabsicht

Arbeits-
leistung

Wohlbefinden & 
Gesundheit

Fürsprecher des 
Unternehmens

= Affektives Commitment
MA wollen bleiben: emotionale 
Verbundenheit + Identifikation 
mit Zielen und Werten der 
Organisation



Ausprägung des affektiven Commitments (Berliner Projekt)
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Mitarbeiter ohne affektive Bindung (Gallup, 2011)
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Woraus schöpfen Organisationen ihre Kraft?



Was sind die Treiber von emotionaler Bindung, Engagement 

und wirtschaftlichem Erfolg?



Emotionale Bindung

transformationale Führung

T
e
a
m offene & angstfreie Kommunikation 

(psychologische Sicherheit)

Information & Partizipation

Reputation des Unternehmens

Vertrauen in die Leitung 
& Vertrauen der Leitung

Würdigung von Engagement & 
Wertschätzung und Respekt

O
rg

a
n
is

a
ti

o
n

Familienfreundlichkeit & Fürsorge

Gemeinsame Ziele und 
Streben nach Exzellenz

Entwicklungs- und 
Karriereförderung

Handlungsspielraum

A
rb

e
it

moderate Arbeitslast & Zeitdruck

Positives Teamklima 
(Respekt, Unterstützung)

Erfüllung eigener Qualitätsansprüche 
(kein moral distress)

Wovon wird die emotionale 

Bindung an die Organisation 

beeinflusst?
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Transformationale Führung – Führen im Wandel

Transformationale Führung

Motivation durch Inspiration 

Visionen aufzeigen

geistige Anregung /intellektuelle 

Stimulierung  Förderung von 

Kreativität und neuen Lösungen, 

Ermutigung zu kritischem Denken

Vorbild sein

individuelle Unterstützung

Gruppenziele fördern

hohe Leistungserwartungen

Mitarbeitermotivation und 

-zufriedenheit

Bindung der Mitarbeiter

positive Beurteilung der 

Leistung der Führungskraft

Leistung der 

Organisationseinheit

Innovativität
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Einflussfaktoren auf die Attraktivität von Unternehmen und 

unterstützende Personalinstrumente (Kienbaum 2008)

Karriere-

möglichkeiten

Attraktive 
Karrierewege 
(für Führungs-
kräfte und 
Spezialisten)

Transparente 
Laufbahn-
modelle

Individuelle 
Laufbahn-
planung / 
Entw.gespräche

Training & 
Entwicklung

Individuelle 
Weiterbildungs-
planung

Trainings / 
Seminare 
(Fachwissen und 
auch soziale 
Kompetenzen)

Mentoring, Job 
Rotation

Führung

Nähe aufbauen 
und Unter-
stützung 
anbieten

Interesse an 
Bedürfnissen / 
Zielen der 
Mitarbeitenden

Kontinuierliches, 
konstruktives 
Feedback

Anerkennung

Wertschätzung 
und Lob der 
Leistungen der 
Beschäftigten 
durch alle 
Führungs-
ebenen

Besondere 
Auszeich-
nungen, Feiern, 
“Incentives”

Persönliche 

Erfüllung

Herausforder-
nde, abwechs-
lungsreiche
Aufgaben

Selbstständig-
keit, 
Entscheidungs-
freiheit, 
Verantwortung

Optimaler “Job-
Person-Fit”

Work-Family-
Balance

Kommunikation/

Strategie

Offene / 
zeitnahe 
Kommunikation 
relevanter 
Unternehmens-
informationen

Klare 
Kommunikation 
der Strategie, 
Einbindung der 
Mitarbeiter in 
deren 
Umsetzung
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Arbeitgeberattraktivität steigern: 
evidenzbasierte Organisationsentwicklung

Diagnose des Ist-Zustands: Identifikation von 

Stärken und Schwächen der Einrichtung aus Sicht der Organisationsmitglieder

„Daten für Taten“: Diagnosegestützte Bestimmung von Handlungsfeldern für 

gezielte Personal- und Organisationsentwicklungsmaßnahmen

Förderung eines offenen Diskurses und Schaffung von Partizipationsmöglichkeiten: 

Diskussion der Ergebnisse und partizipative Bestimmung von Entwicklungszielen 

und Maßnahmen
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Indikatoren

Fluktuationsrate (in Abhängigkeit von der Dauer der 
Unternehmenszugehörigkeit und unterschieden nach Mitarbeitergruppen)

Krankenstand

Differenzierte Diagnose

Mitarbeiterbefragung: Qualität der Bindung und Motivation und Identifizierung 
zentraler Treiber und Hemmnisse => Bildung eines 
Arbeitgeberattraktivitätsindex

Austrittsinterviews: Befragung der ausscheidenden
Mitarbeiter*innen nach Gründen ihres Fortgangs

Diagnose: Welche Qualität der 

Bindung an das Unternehmen 

weisen Mitarbeiter*innen auf 

und wovon wird diese 

beeinflusst?

Messung der Arbeitgeberattraktivität
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Beispiel: Diagnose der Arbeitgeberattraktivität
Einrichtung xy
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Fazit

Prüfen Sie, ob Sie für Ihre Mitarbeiter*innen ein attraktiver 
Arbeitgeber sind und ergreifen Sie gezielte Maßnahmen zur 
Steigerung Ihrer Arbeitgeberattraktivität.

Beteiligen Sie Ihre Mitarbeiter*innen an der Entwicklung einer 
attraktiven und langfristig erfolgreichen Organisation. 

⇒ diagnosegestützter und partizipativer 
Organisationsentwicklungsprozess
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