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Hinweis auf besondere Schreibweise  

 

Aufgrund der besseren Lesbarkeit wird in der vorliegenden Bachelorthesis überwiegend die 

männliche Schreibweise für geschlechtsbezogene Bezeichnungen verwendet. Alle maskulinen 

Personen- und Funktionsbezeichnungen gelten für Männer und Frauen in gleicher Weise. 

Somit sind beispielsweise bei der Nennung von Mitarbeitern oder Befragten männliche und 

weibliche Personen gemeint. 
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Zusammenfassung 
 

Einleitung Der demografische Wandel in Deutschland schreitet voran, auch hohe 

Zuwanderung kann die Alterung der Bevölkerung nicht umkehren, lediglich verlangsamen. Die 

Anzahl der Menschen im erwerbsfähigen Alter wird besonders stark abnehmen. Gleichzeitig 

steigt die Zahl der Pflegebedürftigen konstant an. Die Bindung von Mitarbeitern hat in 

Unternehmen bereits eine hohe Bedeutung erlangt. Das Ziel dieser Arbeit ist es, mittels 

qualitativen Interviews und Fachlektüre, eine Handlungsempfehlung zur Mitarbeiterbindung 

der Generationen Y und Z zu erstellen. Eine Auseinandersetzung mit der Thematik, sowie die 

daraus folgenden Handlungen der Leitungsebene sind wichtig, um die zukünftige pflegerische 

Versorgung in Zwickau sicherzustellen.   

Methodik Um die Forschungsfragen, nach den Unterschieden zwischen den 

Mitarbeitergenerationen, der Relevanz von Mitarbeiterbindung und die für Generation Y und 

Z als geeignet empfundenen Bindungsmaßnahmen zu beantworten, wurden in Anwendung 

der qualitativen Forschung leitfadengestützte Interviews mit Zwickauer Heimleitungen 

durchgeführt. Diese Interviews wurden aufgezeichnet, nach Kuckartz transkribiert und mit 

den 6 Schritten nach Mühlfeld et al. ausgewertet. 

Ergebnisse Die Untersuchung konnte belegen, dass hinsichtlich der Bindung ans 

Unternehmen, deutliche Unterschiede, in Persönlichkeit und Verhalten der 

Mitarbeitergenerationen feststellbar sind. Mitarbeiter zu binden wird von allen Befragten als 

sehr wichtig eingeordnet. Besonders zur Bindung der Generationen Y und Z geeignete 

Bindungsmaßnahmen konnten herausgestellt werden.  

Diskussion Die Ergebnisse der Untersuchung decken sich zum Großteil mit dem aktuellen 

Forschungsstand. Die Umsetzung einiger, als geeignet erachteter Maßnahmen, zur Bindung 

von Mitarbeitern, fällt eher gering aus. Hier besteht an verschiedenen Stellen 

Verbesserungspotential.  Forschungslücken, welche derzeit vor allem in Bezug auf die jüngste 

Generation Z bestehen, könnten mittels qualitativer Befragung der Mitarbeiter geschlossen 

werden.  

 

Schlüsselwörter: Generation Y, Generation Z, Pflege, Mitarbeiterbindung, qualitative 

Forschung, Maßnahmen, Bindung 
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Abstract 
 

Introduction The demographic change in Germany is progressing, even high immigration can 

not reverse the aging population, only slow it down. The number of people of working age will 

fall sharply. At the same time, the number of people in need of care is rising steadily. Employee 

loyalty has already become very important in companies. The aim of this work is to create a 

recommendation for employee loyalty of the generations Y and Z by means of qualitative 

interviews and specialized reading. An examination of the subject, as well as the resulting 

actions of the management level are important to ensure the future nursing care in Zwickau. 

Methodology In order to answer the research questions, according to the differences 

between the employee generations, the relevance of employee retention and the binding 

measures that are considered appropriate for generation Y and Z, guideline-based interviews 

were conducted with Zwickauer Heimleitungen in the application of qualitative research. 

These interviews were recorded, transcribed according to Kuckartz and evaluated with the 6 

steps according to Mühlfeld et. al evaluated. 

Results The investigation has shown that with gegard to employee generations there are 

significant differences in the degree of loyalty to the company, in personality and behavior. 

Retaining employees is considered very important by all respondents. Bonding measures that 

were particularly suitable for binding generations Y and Z could be highlighted. 

Discussion The results of the investigation are largely consistent with the current state of 

research. The implementation of some measures deemed appropriate to retain staff is rather 

small. Here there is potential for improvement at various points. Research gaps, which 

currently exist mainly with regard to the latest generation Z, could be closed by means of 

qualitative questioning of the employees. 

 

 

 

Keywords: Generation Y, Generation Z, care, employee retention, qualitative research, 

measures, retention 
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1. Einleitung 
 

Der demografische Wandel in Deutschland schreitet voran. Eine hohe Zuwanderung kann die 

Alterung der Bevölkerung nicht umkehren, lediglich verlangsamen oder mindern. 

(Statistisches Bundesamt, 2015) Die Anzahl der Menschen im erwerbsfähigen Alter (von 20 bis 

64 Jahren) wird besonders stark abnehmen. Sie schrumpft um 40% von rund 8 Millionen 

Menschen auf 5 Millionen. Wird von einer schwächeren Zuwanderung ausgegangen, könnte 

die erwerbsfähige Bevölkerung, im Zeitraum von 2013 bis 2060, sogar auf 4 Millionen 

zurückgehen (-44%) (Statistisches Bundesamt, 2015).   

Gleichzeitig steigt die Zahl der Pflegebedürftigen in den letzten Jahren konstant an. Im Jahr 

2013 verzeichnete das Statistische Bundesamt insgesamt 2,63 Millionen Pflegebedürftig im 

Sinne des Pflegeversicherungsgesetzes (SGB XI), 2015 waren es bereits 2,86 Millionen 

Menschen, ein Zuwachs von 8,9% innerhalb von zwei Jahren. Für den Zeitraum von 2001 bis 

2015 verzeichnet das Statistische Bundesamt sogar einen Anstieg an Pflegebedürftigen um 

insgesamt um 40,23%. Im Dezember 2015 wurden 73% (2,08 Millionen) aller 

Pflegebedürftigen zu Hause versorgt, davon 1,38 Millionen allein durch Angehörige und 

692.000 durch ambulante Pflegedienste. Vollstationär betreut wurden 27% (783.000) aller 

Pflegebedürftigen (Statistisches Bundesamt, 2017).  

Ein Report der Bertelsmann Stiftung (Rothgang, Müller, & Unger, 2012) zeigt verschiedene 

Szenarien der Entwicklung der Pflegebedürftigkeit in Deutschland bis 2030. Abbildung 1 In 

Szenario 1 wird von einer Fortschreibung des aktuellen Zustandes ausgegangen. Hierbei 

werden Pflegeprävalenzen von 2009 konstant gehalten und auf den Zeitraum bis 2030 

projiziert. Szenario 2 geht von einer abnehmenden familialen Unterstützung und damit einem 

Anstieg des Pflegebedarfs im vollstationären und ambulanten Sektor aus. Szenario 3 geht von 

einer Intensivierung neuer Unterstützungsformen im Bereich der häuslichen Pflege aus, 

wodurch die Anzahl der Plätze in stationärer Versorgung nicht weiter ansteigt und sich die 

Zahl der Pflegebedürftigen auf die anderen Versorgungsarten verteilt. In jedem der 

dargestellten Szenarien würde der Anteil der Pflegebedürftigen in der ambulanten und 

vollstationären Pflege mehr als die Hälfte der Gesamtheit einnehmen. Auf Landesebene in 

Sachsen sogar mehr als 60%.   
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Abbildung 1: Verteilung der 3.435.000 Pflegebedürftigen im Jahr 2030 nach Versorgungsart 
und Szenario (Rothgang, Müller, & Unger, 2012) 

 

Angesichts dieser angenommenen Entwicklung, aufgrund einer steigenden Anzahl 

Pflegebedürftiger und einem rückläufigen Personalangebot kann davon ausgegangen werden, 

dass es für den Pflegesektor in Zukunft noch schwieriger wird, Personal zu rekrutieren. 

(Rothgang, Müller, & Unger, 2012) Verschiedene Studien, wie etwa „HR-Trends im 

Mittelstand“ (QRC Group AG, 2014) oder „Recruiting Trends im Mittelstand“ (Weitzel, et al., 

2015) belegen das der Mitarbeiterbindung eine sehr große Bedeutung zugemessen wird. 

Angesichts der erwarteten Knappheit an Nachwuchskräften ist es umso wichtiger die 

vorhandenen Mitarbeiter zu binden. Obwohl die Datenbasis zu den Arbeitseinstellungen der 

Generation Y und vor allem der Generation Z noch sehr überschaubar ist, lässt sich bereits 

erkennen das die jüngeren Generationen anders arbeiten wollen und dies aufgrund der Macht 

ihrer geringen Anzahl auch einfordern können (vgl. Klaffke, 2014).  

Die vorliegende Bachelorthesis verfolgt das Ziel, mittels qualitativen Interviews und 

Fachlektüre, eine Handlungsempfehlung zur Mitarbeiterbindung der Generationen Y und Z zu 

erstellen. Diese soll anschließend den Leitungsebenen von Senioren- und Pflegeheimen in 

Zwickau zur Verfügung gestellt werden.   

Eine Auseinandersetzung mit der Thematik, sowie die daraus folgenden Handlungen der 

Leitungsebene sind wichtig, um die zukünftige pflegerische Versorgung in Sachsen bzw. 

Zwickau, trotz des demografischen Wandels, sicherzustellen.   

Es folgt eine Darstellung des theoretischen Hintergrundes, der Zielsetzung und der 

Fragestellung, sowie eine Beschreibung der angewendeten Methodik. Abschließend werden 

die Ergebnisse dargelegt, diskutiert und mit einem Ausblick ergänzt. 



 

 9 

2. Theoretischer Hintergrund 
 

2.1. Generationen 
 

Unter einer Generation wird eine gesellschaftliche Kohorte verstanden, welche sowohl die 

Geburtsperiode als auch kollektive, prägende Ereignisse in Kindheit und Jugend teilt  

Abbildung 2 (Mannheim, 1970).  

Aufgrund sehr geburtenstarker Jahrgänge nach dem Zweiten Weltkrieg entstand die 

Bezeichnung der Generation Babyboomer, welche im Zeitraum von ca. 1956 bis 1965 geboren 

wurde. Typische Babyboomer sind optimistisch, tatkräftig, teamorientiert, konfliktscheu und 

pflichtbewusst. Sie legen Wert auf Demokratie, Gemeinschaft, Loyalität, Ordnung, Status und 

Strebsamkeit. In beruflicher Hinsicht besitzen sie eine hohe Arbeitsmoral, sind intrinsisch 

motiviert und wollen qualitativ hochwertige Arbeit leisten, um den vermeintlichen 

Erwartungen der Gesellschaft zu entsprechen. (Mangelsdorf, 2015) 

Die Generation X, geboren im Zeitraum von ca. 1965 bis 1980, erhielt ihre Bezeichnung durch 

einen gleichnamigen Episodenroman des Kanadiers Douglas Coupland, der 1991 das 

Lebensgefühl dieser Generation nachzeichnete. Vertreter der Generation X sind skeptisch und 

pragmatisch veranlagt, jedoch auch sehr eigenständig, direkt und pflichtbewusst. Zu ihren 

Werten gehören Autonomie, Erfolg, Flexibilität, Gegenleistung, Individualismus, 

Professionalität und Zielorientierung (Mangelsdorf, 2015).  

Daran anknüpfend entstand der Begriff der Generation Y, welche im Zeitraum von 1981 bis 

1995 geboren wurde (vgl. Klaffke, 2014). Der Begriff „Generation Y“ tauchte Erstmals im Jahr 

1993 in der Fachzeitschrift Ad Age (Advertising Age, 1993) auf. Neben dieser Bezeichnung 

werden auch die Begriffe „Millenials“ (engl.: die Jahrtausender) und „Generation Why?“ 

verwendet. Letzteres spielt darauf an, dass Verhältnisse und Vorstellungen, die bisher als 

selbstverständlich galten, von der Generation in Frage gestellt werden (Parment, 2013). 

Angehörige der Generation Y werden in ihren Eigenschaften vor allem als authentisch, 

sprunghaft, sozial vernetzt, anspruchsvoll und selbstbewusst beschrieben. Sie legen Wert auf 

Abwechslung, Beteiligung, Selbstverwirklichung, Spaß, Zusammenarbeit und Transparenz. In 

Bezug auf die Arbeit wenden sie sich von der kompletten Hingabe und Aufopferung ab und 

sind fixiert auf persönliche Lebensziele (Mangelsdorf, 2015). 
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Als Generation Z oder auch Generation Internet werden jene Menschen bezeichnet, die seit 

etwa 1995, also im vollkommen digitalen Zeitalter, geboren wurden (vgl. Klaffke, 2014). 

Angehörige dieser Generation sind vor allem sehr realistisch veranlagt, aber auch flüchtig, 

hypervernetzt, fordernd und egozentrisch. Sie wünschen sich Erfüllung, Informationsfreiheit, 

Vernetzung, Sicherheit und Zweckmäßigkeit. In erster Linie wollen sie die hohen Erwartungen 

ihrer Eltern erfüllen und befinden sich noch auf der Suche nach eigenem Antrieb für das 

Berufsleben. Ein sicherer Arbeitsplatz sowie Spaß und Erfüllung im Beruf sind ihnen wichtig. 

 

Die Zeiträume, in welche die Generationen eingeordnet werden, sind in der Literatur häufig 

leicht unterschiedlich definiert. Es existieren keine allgemeingültigen Einordnungen. Für diese 

Arbeit orientiert sich der Zeitraum der Geburtsdaten der Generation an Klaffke (Klaffke, 2014). 

 

Abbildung 2: Darstellung der Generationen in Geburtsperioden mit prägenden Ereignissen 
(Klaffke, 2014) 

 

2.2. Mitarbeiter 
 

Mit „Mitarbeiter“ sind, in der vorliegenden Bachelorthesis, alle Beschäftigten, jeder 

Hierarchieebene, innerhalb eines Senioren- oder Pflegeheimes gemeint. Ausgenommen der 

Bereiche Küche und Reinigung. Für diese wird in den meisten Zwickauer Heimen Personal von 

Tochter- oder Fremdfirmen gestellt.  
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2.3. Mitarbeiterbindung 
 

Mitarbeiterbindung ist ein Bestandteil der Personalstrategie- und politik eines Unternehmens. 

Abbildung 3 Sie verfolgt das Ziel, dass jene Mitarbeiter, die das Unternehmen halten möchte, 

im Unternehmen bleiben (Deutsche Gesellschaft für Personalführung e.V., 2014). Zur 

Erreichung dieses Ziels stehen verschiedene Instrumente und Ansätze zur Verfügung. 

Mitarbeiterbindung ist dabei ein dauerhafter Prozess und ein dynamisches Zusammenspiel 

zwischen Mitarbeitern, Führungskräften und dem Unternehmen (Wolf, 2013). 

 

Abbildung 3: Einordnung der Personalbindung für die Wertschöpfung (Kienbaum Management 
Consultants GmbH , 2001)  

In der Literatur wird der Begriff der Mitarbeiterbindung auch als „Retention Management“ 

oder „Commitment“ bzw. „organisationales Commitment“ bezeichnet (Felfe, 2008). Unter 

Retention (aus dem Englischen: retention = Beibehaltung, Zurückhalten) wird dabei die 

Zugehörigkeit zu bzw. die Verbundenheit und die Identifikation eines Mitarbeiters mit einem 

Unternehmen verstanden (Broich, 2015). Der Begriff „Commitment“ stammt ebenfalls aus 

dem Englischen und kann, abhängig vom Zusammenhang, mit Verpflichtung, Verbindlichkeit, 

Bindung, Hingabe, Einsatz oder Engagement übersetzt werden.  

 

2.3.1. Rechtliche Grundlagen 
 

Mitarbeiterbindung kann auf juristischer Ebene vorgenommen werden, wird jedoch durch 

Artikel 12 des Grundgesetzes eingeschränkt (Deutscher Bundestag, 2015):  
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(1) Alle Deutschen haben das Recht, Beruf, Arbeitsplatz und Ausbildungsstätte frei zu 

wählen. Die Berufsausübung kann durch Gesetz oder auf Grund eines Gesetzes geregelt 

werden. 

(2) Niemand darf zu einer bestimmten Arbeit gezwungen werden, außer im Rahmen einer 

herkömmlichen allgemeinen, für alle gleichen öffentlichen Dienstleistungspflicht. 

(3) Zwangsarbeit ist nur bei einer gerichtlich angeordneten Freiheitsentziehung zulässig. 

 

Mögliche rechtliche Maßnahmen zur Bindung von Mitarbeitern werden im Kapitel 2.3.4 dieser 

Arbeit genannt. 

 

2.3.2. Motive und Ziele 
 

Die Leitmotive für die Mitarbeiterbindung sind die Erhaltung der Wettbewerbsfähigkeit und 

die Existenzsicherung. Doch stellt die Bindung von Mitarbeitern eine Basis für die 

Performance/Leistungsfähigkeit des Unternehmens dar und ist somit ein strategisch sehr 

bedeutsamer Erfolgsfaktor. Eine gute Mitarbeiterbindung hat sowohl positive Auswirkungen 

auf die Fluktuationsrate als auch deutliche Effekte auf die individuelle Motivation, das 

Engagement und die Leistung der Mitarbeiter (Wolf, 2013). 

 

2.3.3. Komponenten der Mitarbeiterbindung 
 

Die Bindung von Mitarbeitern kann auf rationaler, behavioraler, normativer und emotionaler 

Ebene stattfinden (Wolf, 2013).  

Mitarbeiterbindung auf rationaler Ebene basiert auf Kosten-Nutzen-Kalkülen des 

Mitarbeiters. Der zu erwartende Nutzen eines möglichen Arbeitgeberwechsels und der des 

weiteren Verbleibs im Unternehmen, werden gegenübergestellt. Auf dieser Basis entscheidet 

sich der Mitarbeiter für die günstigere Variante.   

Die Bindung auf behavioraler Ebene ist eine verhaltensbezogene bzw. fortsetzungsbezogene. 

Sie beruht auf der Beibehaltung bestehender Gewohnheiten. Gemeint ist freiwilliges 

Verhalten das beibehalten und selten reflektiert wird, selbst wenn rationale Gründe vorliegen, 

es zu ändern.   

Den Kern der normativen Mitarbeiterbindung bilden die ethisch-moralischen 
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Wertvorstellungen eines Menschen. Aus einem verinnerlichten Gefühl von 

Verantwortlichkeit, gegenüber anderen Personen oder dem Unternehmen, resultiert hier eine 

Selbstverpflichtung.   

Die emotionale Mitarbeiterbindung ist gekennzeichnet durch einen hohen Grad an 

Übereinstimmungen im Hinblick auf Ziele und Werte, vergleichbar mit der Verbundenheit, 

Zuneigung oder Liebe aus dem privaten Lebensbereich. Bei dieser Komponente ist die 

Bereitschaft gegeben, sich für den Bindungspartner in besonderem Maße einzusetzen. Im 

Gegensatz zur rationalen Bindung liegt hier der Wunsch vor, diese Bindung möglichst für 

immer aufrechtzuerhalten.    

Alle vier Komponenten sollten nach Wolf (Wolf, 2013) beim Thema Mitarbeiterbindung, 

Beachtung finden, da üblicherweise alle Komponenten bei jedem Mitarbeiter vorhanden sind. 

Die Relevanz der Komponenten für die Bindung des Mitarbeiters ans Unternehmen, hängt von 

dessen Persönlichkeitseigenschaften ab. Die Präferenzen der jeweiligen Mitarbeiter können 

unterschiedlich sein, präsent sind jedoch immer alle Komponenten. 

 

Neben den unterschiedlichen Ebenen, auf denen die Bindung von Mitarbeitern stattfinden 

kann, spielt auch der Fokus eine Rolle, auf welchen die Bindung gerichtet ist. Hauptsächlich 

können vier unterschiedliche Bindungsbezüge gestärkt werden: unternehmensbezogene, 

aufgabenbezogene, vorgesetztenbezogene und teambezogene Mitarbeiterbindung. 

 

Abbildung 4: Fokusse der Mitarbeiterbindung (Wolf, 2013) 
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Unter unternehmensbezogener Mitarbeiterbindung wird die Identifikation mit und das 

Zugehörigkeitsgefühl zu einem bestimmten Unternehmen verstanden. Meist sind diese 

Gefühle durch lebenslange Beschäftigungsverhältnisse oder sogar über Generationen hinweg 

entstanden und existieren daher heute nur noch sehr selten.   

Ein häufig aber nicht ausschließlich in der Altenpflege vorzufindender Aspekt ist die 

aufgabenbezogene Mitarbeiterbindung. Dabei spielt es für den Mitarbeiter meist eine 

geringere Rolle, für welches Unternehmen er tätig ist. Der Beruf wird hier meist als Berufung 

angesehen, und der Erledigung von Aufgaben wird große Bedeutung zugemessen.   

Am häufigsten fokussiert sich die Mitarbeiterbindung auf den direkten Vorgesetzten, somit 

nehmen Führungskräfte eine zentrale Rolle ein. Diese Bindung an einen mächtigeren 

Menschen ist entwicklungspsychologisch bedingt.   

Eine Team- oder Kollegenbindung entsteht, wenn sich Mitglieder eines Teams über einen 

längeren Zeitraum zusammen einer bestimmten Aufgabe widmen. Dieser Bindungsfokus 

kommt häufig bei Entwicklungs- oder Forschungsteams vor (Wolf, 2013).  

 

Der fortlaufende Prozess der Mitarbeiterbindung, das sogenannte strategische 

Retentionmanagement, beinhaltet planvolle, überwiegend langfristige 

Maßnahmenkombinationen. Hierzu gehören die Identifikation von Risiken, die Analyse der 

Unternehmenssituation sowie die konkrete Entwicklung von Personalzielen. 

Die Umsetzung der als relevant identifizierten Retentionziele erfolgt im operativen 

Retentionmanagement. Dazu wird der spezifische Handlungsbedarf ermittelt und die 

entsprechenden Maßnahmen werden implementiert (Deutsche Gesellschaft für 

Personalführung e.V., 2014).  

 

2.3.4. Maßnahmen zur Mitarbeiterbindung 
 

Juristisch  

Trotz Artikel 12 des Grundgesetzes können rechtliche und arbeitsrechtliche Methoden, wenn 

auch eingeschränkt, zur Bindung genutzt werden. Dazu zählen beispielsweise 
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Kündigungsfristen, Stichtags- und Rückzahlungsklauseln, das Unterbinden von Headhunting1  

sowie Wettbewerbsverbote.  

Beispiele für mögliche Maßnahmen sind u.a.: 

• Verlängerung von Kündigungsfristen (§622 und §624 BGB sind zu beachten!) 

• Stichtagsklauseln für Gratifikationen oder Sonderzuwendungen 

• Rückzahlungsklauseln für Fortbildungen 

• Vertragsbindung bei Treueprämien 

• Grenzen für Headhunter (Abwerben von Mitarbeitern unterbinden) 

• Wettbewerbsverbote (§110 und §74 HGB sind zu beachten!) 

 

Image und Unternehmenskultur 

Das Image und die Unternehmenskultur sind nach außen präsent und wirken auf Kunden, 

Kooperationspartner, die interessierte Öffentlichkeit sowie auf vorhandene und potentielle 

neue Mitarbeiter. Eine langfristige Bindung zwischen Unternehmen und Mitarbeitern kann 

nur dann entstehen, wenn beide eine ausreichende Menge an Informationen übereinander 

haben. Besteht jedoch eine Differenz zwischen geschriebener und gelebter Kultur, so führt 

dies zu Enttäuschung und gegebenenfalls zu einer Trennung des Mitarbeiters vom 

Unternehmen (Loffing & Loffing, 2010). 

Beispiele für mögliche Maßnahmen sind u.a.: 

• Aktuelle und ansprechende Unternehmenswebsite 

• Teilnahme an Jobmessen 

• Angebot von Praktika und Projektwochen 

• Veranstaltungen wie „Tag der offenen Tür“ 

• Mitarbeiterorientierung fördern (z.B. Zugehörigkeit sichtbar machen)       

• Offene Kommunikationskultur            

• Flache Hierarchien   

• Respekt und Wertschätzung            

                                                      
1 Gezielte Suche und Auswahl von qualifizierten und oft sehr spezialisierten Fach- und Führungskräften durch 
spezialisierte Personalberater im Auftrag von Unternehmen. In der Regel erfolgt die Kontaktaufnahme gezielt 
und aktiv mittels Direktansprache. (Bartscher, 2018) 
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• Toleranz            

• Leistungsanerkennung            

• Selbstverantwortung        

 

Führungsverhalten 

Nahezu alle Maßnahmen zur Bindung von Mitarbeitern benötigen jemanden der sie in die Tat 

umsetzt. Eine Führungskraft „lebt die Kultur, repräsentiert das Unternehmen, betreut und 

entwickelt die Mitarbeiter und bindet sie mit Wertschätzung.“ (Loffing & Loffing, 2010) 

Beispiele für mögliche Maßnahmen sind u.a. (Wolf, 2013; Loffing & Loffing, 2010): 

• Partizipierter Führungsstil 

• Weitergabe von Informationen 

• Definieren von Zielen 

• Notwendige Ressourcen bereitstellen 

• Mitarbeiter motivieren 

• Klären von Befugnissen, Rechten und Pflichten 

• Einbeziehung der Mitarbeiter bei Entscheidungen 

• Entscheidungen nachvollziehbar begründen 

• Empowerment fördern (Ermächtigung, Übertragung von Verantwortung) 

 

Work Life Balance 

Maßnahmen der Work Life Balance zielen darauf ab, den Beruf und das Privatleben besser 

miteinander zu vereinbaren. Dafür werden Faktoren reduziert, welche den Mitarbeiter 

psychisch belasten, und somit die Zufriedenheit und Motivation gestärkt (Esslinger & 

Schobert, 2007). 

Beispiele für mögliche Maßnahmen sind u.a. (Wolf, 2013): 

• Zeitlich und örtlich flexible Arbeitszeiten 

• Gewähren notwendiger Freiräume, um akute private Dinge zu regeln 

• Kontakt halten zu Mitarbeitern in Elternzeit sowie aktive Unterstützung beim 

Wiedereinstieg 

• Einrichten eines Betriebskindergartens 
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• Elder Care / Home Care Service1 

• Verpflegung direkt am Arbeitsplatz 

• Möglichkeit zum Mitbringen des Hundes 

 

Gesundheitsförderung 

Gesundheitsförderung dient dem primären Ziel der Erhaltung bzw. Verbesserung der 

physischen und psychischen Gesundheit zwecks dauerhaften Erhalts der Leistungsfähigkeit 

der Mitarbeiter (Wolf, 2013). 

Beispiele für mögliche Maßnahmen sind u.a.: 

• Angebot oder Finanzierung von Sport- und Freizeitaktivitäten: Fitnessraum, 

Sportkurse, Rückenschule, Ausgleichsgymnastik 

• Anschaffung ergonomischer Arbeitsmittel 

• Vermeidung von Unterforderung oder Überlastung (z.B. Vermittlung von 

Entspannungstechniken) 

• Betriebliches Eingliederungsmanagement 

• Gesunde Verpflegung (z.B. Obst, Gemüse und Wasser am Arbeitsplatz) 

• Suchtberatung, Rauchentwöhnung, Schuldnerberatung u.a 

• Unterstützung in Notsituationen (z.B. Tod von Angehörigen, Scheidung etc.) 

• Grünpflanzen am Arbeitsplatz, betriebliche Hygienemaßnahmen, Impf-Aktionen 

• Psychosoziale Beratung, Mobbingprävention 

Talent- und Weiterbildungsmanagement 

Gezieltes Talent- und Weiterbildungsmanagement setzt die Identifikation von 

Potentialträgern innerhalb eines Unternehmens voraus. Diese werden dann durch 

passgenaue Maßnahmen abhängig davon, welche Qualifikationen und Kompetenzen im 

Unternehmen benötigt werden gefördert und auf ihre zukünftigen Aufgaben vorbereitet. Die 

Möglichkeit zur beruflichen und persönlichen Weiterentwicklung stellt ein hochwirksames 

Instrument zur Steigerung der Leistung und der Verweildauer im Unternehmen dar (Wolf, 

2013). 

                                                      
1 Bereitstellung von professionellen Dienstleistungen zur Pflege von Angehörigen oder zur Bewältigung des 
Haushalts (Wäsche- oder Wohnungsreinigung, Bügelservice, Gärtner- und Hausmeisterdienste u.a.)  
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Beispiele für mögliche Maßnahmen sind u.a.: 

• Job Enrichment1 

• Traineeprogramme2 

• Auslandsentsendungen 

• Weiterbildungsmaßnahmen (Workshops, Schulungen, Trainings) 

 

2.4. Forschung 
 

Mit der Ausprägung der Mitarbeiterbindung in Deutschland setzten sich unter anderem 

International Survey Research (ISR) (International Survey Research, 2002) und der Gallup 

Engagement Index (Gallup Deutschland, 2018) auseinander.   

Insgesamt rund 360.000 Arbeitnehmer wurden im Zeitraum von 1999 bis 2001 von ISR zum 

Thema Mitarbeiterbindung befragt. Im Fokus der Untersuchung standen sowohl „die Absicht, 

selbst im Unternehmen zu verbleiben“ als auch „die Bereitschaft, anderen Personen das 

Unternehmen als Arbeitgeber zu empfehlen“. Die Studie identifizierte vier Mitarbeiter-Typen: 

die Engagierten, die Flexiblen, die Gefangenen und die Frustrierten. Für Deutschland konnte 

ISR einen Anteil an engagierten Mitarbeitern von 72% ermitteln, womit europaweit der 

Spitzenplatz belegt wurde. Der Mittelwert lag bei 54%. Der Anteil an Flexiblen Mitarbeitern 

lag bei 6%, bei den Gefangenen bei 13% und bei den Frustrierten bei nur 9%.  

Von einer Überbewertung dieser sehr positiven Ergebnisse ist laut Wolf (Wolf, 2013) jedoch 

abzusehen, da der Einteilung lediglich die zwei genannten Kriterien zugrunde liegen und die 

Messergebnisse zum weltweiten Durchschnitt in Beziehung gesetzt wurden.  

Das Markt- und Meinungsforschungsinstitut Gallup ist ein forschungsbasiertes 

Beratungsunternehmen, das seit 2001 einmal jährlich eine repräsentative Befragung zur 

Stärke der emotionalen Bindung deutscher Arbeitnehmer durchführt. Die Befragung aus dem 

Jahr 2018 mit der Bezeichnung Engagement Index zeigt, dass lediglich 15% der Berufstätigen 

in Deutschland eine hohe emotionale Bindung an ihren Arbeitgeber haben. Fast drei Viertel 

                                                      
1 Arbeitsbereicherung; Maßnahme der Arbeitsgestaltung, die durch eine Erweiterung des Entscheidungs- und 
Kontrollspielraums auf eine Verminderung der Arbeitsteilung abzielt. (Maier, 2018) 
2 Speziell von Großunternehmen angebotene Möglichkeit des Berufseinstiegs von (Fach-)Hochschulabgängern 
(Nissen, 2018) 
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(71%) also der Großteil fühlen sich nur in geringem Maße ans Unternehmen gebunden und 

14% der Arbeitnehmer haben gar keine emotionale Bindung zum Unternehmen. 

Mit den arbeitsplatzbezogenen Erwartungen und Einstellungen unterschiedlicher 

Generationen, sowie mit der Bindung von Mitarbeitern bestimmter Generationen, befassten 

sich, neben diversen Buchautoren, auch mehrere Studien. Forschungsarbeiten, welche 

speziell die Thematik Mitarbeiterbindung der Generationen Y und Z in der Pflege darstellen 

oder behandeln, konnten dagegen nicht gefunden werden. 

Eine 2014 von Universum durchgeführte Studie (Universum, 2014) beschäftigt sich mit 

Ängsten, Erwartungen und der von unterschiedlichen Generationen bevorzugten Kultur am 

Arbeitsplatz.  

Eine weitere quantitative Studie mit dem Titel „Y and Z Generations at Workplaces“ (Bencsik, 

Horváth-Csikós, & Juhász, 2016) stellte die Frage, was es für Führungskräfte bedeutet, die 

Generationen zu managen und welche Schwierigkeiten auftreten, wenn die beiden 

Generationen Y und Z miteinander oder auch mit anderen Generationen arbeiten.  

Auch die Sichtweise von Managern und Führungskräften unterschiedlicher Unternehmen, auf 

die wichtigen Faktoren zur Mitarbeiterbindung wird durch mehrere Studien beleuchtet.  

Die Studie MultiGEN – 2020 (Kienbaum Communications, 2014) verfolgte das Ziel, ein besseres 

Verständnis der Mitarbeitergenerationen zu ermöglichen, um Unternehmen eine Hilfe zur 

Positionierung als attraktiver Arbeitgeber, sowie zur Rekrutierung und Bindung von 

Mitarbeitern zu geben. Hierzu wurden sowohl 1.560 Kandidaten als auch 423 Arbeitgeber 

mittels Onlinefragebogen befragt. Unter anderem wurde die Relevanz bestimmter Kriterien 

bei der Wahl des Arbeitgebers abgefragt. Abbildung 5 Bei der jeweiligen Gegenüberstellung 

der Auffassungen der Generation Babyboomer, der Generation X und der Generation Y mit 

den Ergebnissen der Arbeitgeber lassen sich deutliche Differenzen ablesen. Diese liegen 

jedoch für alle Generationen bei unterschiedlichen Kriterien.  
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Abbildung 5: Kriterien zur Arbeitgeberwahl (Kienbaum Communications, 2014) 

 

Eine weitere Studie von Kienbaum (Kienbaum Management Consultants GmbH , 2001) stellt 

die Bindung von Mitarbeitern ans Unternehmen in den Mittelpunkt, betrachtet diese jedoch 

nicht im Zusammenhang mit den Mitarbeitergenerationen. Von 200 angeschriebenen 

mittelständischen Unternehmen in Deutschland wurden 67 zu den folgenden Faktoren 

befragt:  

1. Strategische Faktoren  

2. Image und Kultur  

3. Führungsverständnis und Karrierewege  

4. Vergütung  

5. Arbeitszeiten  

6. Personalentwicklung  

7. Ausrichtung des Personalmanagements  

8. Persönliches Arbeitsumfeld 

Im Ergebnis zeigte sich Handlungsbedarf in allen Bereichen. Den größten Einfluss auf die 

Bindung haben laut Studie „Image und Kultur“ sowie „Führungsverständnis“ und 

„Karrierewege“. 
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3. Ziel- und Fragestellung 
 

Zielsetzung:  

Ziel dieser Bachelorarbeit ist es, durch qualitative Interviews und Fachlektüre eine 

Handlungsempfehlung für Heimleitungen zur Mitarbeiterbindung der Generationen Y und Z 

in der Pflege zu erstellen.  

Durch die bei der qualitativen Forschungsmethodik gegebene Offenheit und Flexibilität, im 

Forschungsprozess soll der Zielgruppe des Interesses die Möglichkeit gegeben werden, selbst 

zu Wort zu kommen. So können subjektive Sichtweisen erfasst werden (Flick, von Kardorff, & 

Steinke, 2015; Misoch, 2015). 

Fragestellungen: 

• Können die Heimleitungen, hinsichtlich der Bindung ans Unternehmen Unterschiede 

im Verhalten oder der Persönlichkeit, zwischen den Mitarbeitergenerationen (allen) 

feststellen? 

• Wie beurteilen die Heimleitungen die Relevanz der Mitarbeiterbindung für den 

zukünftigen Unternehmenserfolg? 

• Welche Maßnahmen werden von den Leitungen der Senioren- oder Pflegeheime als 

geeignet erachtet, um die Generationen Y und Z an das Unternehmen zu binden? 

 

4. Methodik 
 

4.1. Forschungsfeld 
 

Das Forschungsfeld für diese Arbeit sind Senioren- und Pflegeheime in Zwickau. Eine 

vollständige Liste aller vorhandenen Heime wurde vom Pflegekoordinator des Landkreises 

Zwickau zur Verfügung gestellt (Anhang 1). 

Die Zwickauer Senioren- und Pflegeheime verfügen über ca. 70 bis 150 Betten. Das 

Leistungsspektrum der Heime beinhaltet unter anderem stationäre Pflege, betreutes 

Wohnen, Tagespflege, Kurzzeit- und Überleitungspflege sowie ambulante Pflege.  
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Stellvertretend für Senioren- und Pflegeheime in Sachsen, sollten alle in Zwickau existierenden 

Heime an einem leitfadengestützten Experteninterview teilnehmen.  Von den 11 Heimen 

gaben nach vorheriger telefonischer Anfrage 10 ihre Zustimmung zur Teilnahme. Aufgrund 

zeitlicher und personeller Gegebenheiten konnten lediglich 5 Interviews durchgeführt 

werden. Neben den Heimleitungen wurde auch die Geschäftsführung eines Trägers mehrerer 

Senioren- und Pflegeheime in Zwickau befragt. 

Parallel zu den telefonischen Anfragen wurden der Interviewleitfaden (Anhang 2) und ein 

Vorbereitungsblatt (Anhang 3) für die Teilnehmer konzipiert. Letzteres wurde den 

Heimleitungen zur Vorbereitung auf das Interview, per E-Mail gesendet. Inhaltlich definiert es 

lediglich den Generationenbegriff, die Mitarbeiterbindung und die zeitliche Einordnung der 

Generationen. Die Interviewtermine wurden telefonisch oder per E-Mail vereinbart. 

 

4.2. Erhebungsinstrument 
 

Als Erhebungsinstrument dient das leitfadengestützte Experteninterview. Die Befragten 

werden hierbei weniger als Person, sondern als Experte für bestimmte Handlungsfelder 

betrachtet und als Repräsentant einer Gruppe in die Untersuchung einbezogen. (Meuser & 

Nagel, 1991)  

Der erstellte Leitfaden (Anhang 2) umfasst insgesamt 22 Fragen und beinhaltet zwei 

Themenkomplexe: Mitarbeiterbindung und Generationen. Er stützt sich auf zwei Studien von 

Kienbaum: die Kienbaum-Retention Studie 2001 (Kienbaum Management Consultants GmbH 

, 2001) und die MultiGEN – 2020 Studie (Kienbaum Communications, 2014). Weitere Fragen 

wurden deduktiv entwickelt und hinzugefügt. Hierbei wurden ausschließlich offene Fragen 

formuliert, um den Befragten kein vorgegebenes Antwortschema aufzuzwingen und möglichst 

selbst formulierte Aussagen zu erhalten.  

 

4.3. Ablauf der Datenerhebung 
 

Die Interviewtermine wurden ab November 2018 vereinbart, die Interviews fanden im 

Zeitraum vom 13.11.2018 bis 04.12.2018 statt. Alle Interviews wurden während der 

Arbeitszeit geführt, die Zeiträume richteten sich jedoch nach den Freiräumen der 
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Interviewpartner. Für die Durchführung der Interviews wurde auf Räumlichkeiten wie 

Dienstzimmer oder Besprechungsräume in den entsprechenden Senioren- oder Pflegeheimen 

zurückgegriffen.  

Vor Beginn der Interviews wurden Fragen in Bezug auf den Vorbereitungsbogen geklärt und 

eine Einverständnis- und Datenschutzerklärung unterzeichnet (Anhang 4). Die Interviews 

wurden mit einem digitalen Diktiergerät (Olympus WS-831 DNS) aufgezeichnet.  

Der Interviewleitfaden gliedert sich in vier Phasen. Informationsphase, Aufwärmphase, 

Hauptphase und Ausklangphase. (Misoch, 2015) 

Die Informationsphase begann mit dem ersten telefonischen Kontakt und der Übersendung 

des Informationsbogens. Hierbei wurden die Befragten über die Zielsetzung der Arbeit und 

die vertrauliche Behandlung der Daten informiert.  

Mit Beginn der Einstiegsphase wurde das Diktiergerät eingeschaltet. Diese Phase dient dazu 

den Befragten der Einstieg in die Interviewsituation zu erleichtern. Zunächst wurden 

allgemeine Daten wie das Datum, die Institution, der Name und die Position/en der 

Anwesenden festgehalten.  

Die Hauptphase beginnt mit zwei Fragen, einer zum Thema Mitarbeiterbindung und einer die 

sich mit Unterschieden zwischen den Generationen befasst. In der Hauptphase wurde vom 

Allgemeinen zum Speziellen übergeleitet. Die Kategorienbildung bzw. Unterteilung der 

Bereiche, in denen Maßnahmen zur Mitarbeiterbindung vorgenommen werden können, 

erfolgte in Anlehnung an Wolf (Wolf, 2013) und die Deutsche Gesellschaft für Personalführung 

(Deutsche Gesellschaft für Personalführung e.V., 2014). Bei interessanten Themen, welche 

über den Leitfaden hinaus gingen, wurde nachgefragt bzw. angesetzt. 

Die Ausklangphase reflektierte das Gesagte und beendete das Interview. Auch wurde den 

Befragten die Möglichkeit gegeben, bis dahin unerwähnte aber relevante Informationen zur 

Themenstellung hinzuzufügen.  
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4.4. Datenauswertung 
 

Im Transkriptionskopf wurden Uhrzeit, Dauer und Nummer des durchgeführten Interviews 

festgehalten. Die Namen der Befragten sowie die Orte der Befragungen wurden codiert 

(Misoch, 2015). 

Die Transkription der Interviews wurde nach Kuckartz (Kuckartz, 2016) vorgenommen. Die 

Zeilen der Verschriftlichung wurden durchgehend nummeriert. Wegen häufiger thematischer 

Abweichungen wurden die Interviews in einer ausschließlich inhalts- und fragezentrierten 

Vorgehensweise selektiv transkribiert. Es wurden nur jene Passagen verschriftlicht, welche 

forschungspraktische Relevanz besitzen. Für eine eindeutige Protokollierungsentscheidung 

wurden folgende Kriterien festgelegt (Mayring, 2016): 

• Beantwortet das Gesagte eine Frage des Interviewers? 

• Dient das Gesagte dem Verständnis vorhergehender oder nachfolgender Aussagen?  

• Ist das Gesagte relevant für das Forschungsziel oder die Fragestellungen dieser Arbeit? 

Bei Verneinung aller drei Fragen wurde der entsprechende Abschnitt der Aufnahme nicht 

transkribiert.  

Die Auswertung erfolgte überwiegend nach Mühlfeld et al. (Mühlfeld, Windolf, Lampert , & 

Krüger, 1981 ). In Stufe 1 wurden zunächst alle Textstellen markiert, die Antworten auf die 

entsprechenden Fragen des Leitfadens enthalten. Beim zweiten Durchlesen (2. Stufe) wurde 

der Text in ein induktiv vom Interviewleitfaden abgeleitetes Kategorienschema eingeordnet 

und in Einzelinformationen zerlegt. In der 3. Stufe wurde eine innere Logik zwischen den 

Einzelinformationen hergestellt. Diese innere Logik wurde in Stufe 4 schriftlich niedergelegt, 

Zuordnungen einzelner Passagen wurden differenziert und präzisiert. In Stufe 5 erfolgte die 

Erstellung der Auswertung durch Text und Interviewausschnitte. Diese wurden bei erneutem 

Lesen mit dem transkribierten Text verglichen. Abschließend wurde in Stufe 6 eine 

Präsentation aus dem Auswertungstext entwickelt.  
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Abbildung 6: 6 Stufen zur Interviewauswertung nach Mühlfeld et. al (Mühlfeld, Windolf, 
Lampert , & Krüger, 1981 ) 

 

Nicht alle Forschungsfragen konnten mit dieser Methodik bearbeitet werden. Die Fragen der 

Einstiegsphase des Interviews, dienten überwiegend der Vollständigkeit oder der 

Einschätzung der Größenordnung der Senioren- und Pflegeheime und wurden nicht 

ausgewertet. Frage 4 wurde in Form eines Säulendiagramms ausgewertet und nachfolgend 

diskutiert.   

 

4.5. Forschungsethik 
 

Die forschungsethischen Aspekte dieser Untersuchung wurden, entsprechend Artikel 5 Abs. 2 

DSGVO im Informationsschreiben sowie der Datenschutz- und Einverständniserklärung 

(Anhang 4) zur Durchführung der Interviews berücksichtigt. Die Zielsetzung der vorliegenden 

Bachelorthesis wurde erläutert, die eigene Person und die Betreuer der Arbeit vorgestellt. Auf 

freiwillige Teilnahme, gewährleistete Anonymität und eine Glättung der Sprache bei der 

Transkription wurde hingewiesen. So wurde sichergestellt, dass den befragten Personen 

durch ihre Teilnahme kein Schaden entsteht. (Misoch, 2015) 
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5. Ergebnisse 
 

Im Folgenden werden die Ergebnisse, orientiert an der Reihenfolge des Interviewleitfadens 

und des daraus abgeleiteten Kategorienschemas, dargelegt.  

Kategorienschema: 

• Verteilung der Generationen 

• Herausforderung Mitarbeiterbindung 

• Erhebung von Kündigungsgründen 

• Generationenunterschiede 

• Allgemeine Bindungsfaktoren 

• Budget für Mitarbeiterbindung 

• Strategische Verankerung der Mitarbeiterbindung 

• Mitarbeiterbindungsmaßnahmen im Bereich Image- und Unternehmenskultur 

• Beitrag des Führungsverhaltens zur Mitarbeiterbindung 

• Mitarbeiterbindungsmaßnahmen im Bereich Work Life Balance 

• Mitarbeiterbindungsmaßnahmen im Bereich Gesundheitsförderung 

• Mitarbeiterbindungsmaßnahmen im Bereich Talent- und Weiterbildungsmanagement 

• Geeignete Bindungsmaßnahmen für Generation Y und Z 

• Bedeutung der Mitarbeiterbindung für zukünftigen Unternehmenserfolg 

 

Verteilung der Generationen 

Die in den befragten Senioren- und Pflegeheimen beschäftigten Mitarbeiter gehören 

überwiegend den Generationen Babyboomer, X und Y an. Die Traditionalisten sind nur noch 

wenig in den Heimen vertreten. In Seniorenheim 4 gehören deutlich weniger Mitarbeiter der 

Generation Y an als in den anderen Heimen.  

Die Zahl der Mitarbeiter der jüngsten Generation Z ist etwas höher als die der Traditionalisten, 

jedoch sind hier Differenzen zwischen den Heimen ablesbar. Seniorenheim 1 hat deutlich 

mehr Mitarbeiter der Generation Z als die anderen Heime. w 
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Abbildung 7: Darstellung der Generationenverteilung in den teilnehmenden Seniorenheimen 
(Eigendarstellung) 

 

Herausforderung Mitarbeiterbindung 

Alle Befragten sehen in der Bindung von Mitarbeitern ans Unternehmen eine 

Herausforderung, der man im Allgemeinen begegnen muss, welche jedoch im eigenen Haus 

meist kein Problem darstellt. Begründet wird diese Herausforderung mit einem schärfer 

gewordenen Wettbewerb und verminderter Anzahl und Qualität der Bewerber. Deutlich wird 

auch, dass eine Bindung nur sehr selten an das Unternehmen, wohl aber an ein Haus bzw. 

Pflegeheim besteht.  

B1: Unsere Mitarbeiter hier im Haus haben keine Bindung ans Unternehmen (…) 

sondern die Mitarbeiter haben eine Bindung an das Haus. 

B2: Also ich sage jetzt mal, bei den Mitarbeitern, die da sind, nicht! Weil die schon 

seit Jahren da sind ... eigentlich habe ich keine riesige Fluktuation.  

B3: Auf jeden Fall. Jeder kennt die Situation auf dem sozialen Markt. 

Fachkräfteakquise oder -rekrutierung ist ja fast erfolglos. (…) Ich würde uns, als 

Einrichtung, da rausnehmen. Wir sind personell sehr gut aufgestellt, haben 

auch fast keine Fluktuation. 
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B5: Ja, natürlich ist das eine Herausforderung. Immer wieder dafür zu sorgen das 

die Mitarbeiter motiviert sind. 

B6: Eine große. (…) Weil der Wettbewerb schärfer geworden ist, weil Unternehmen 

gerne abwerben und weil neue Mitarbeiter schwer zu bekommen sind. Nicht 

unbedingt in der Anzahl, sondern in der Qualität. 

 

Erhebung von Kündigungsgründen 

Bei der statistischen Erhebung von Kündigungsgründen verweisen alle Befragten auf die 

Personalabteilung oder das Unternehmen. Jedoch geben die meisten an, zusätzlich eine 

persönliche Auswertung von Kündigungsgründen vorzunehmen.  

B1: (…) Die Kündigungen werden immer durchdacht oder hinterfragt. (…) Man hat 

ja vorher noch viele andere Stufen, die man durchlaufen könnte. Wenn es jetzt 

darum geht, ob die Kündigungsgründe jetzt erhoben und ausgewertet werden 

dann eher nein, denn die Kündigungen laufen über mich und ich habe dann 

meine Gründe. Die werte ich dann nicht mehr aus. 

B5: (…) Wir reden mit den Mitarbeitern. Manchmal ergibt es sich auch aus der 

Situation heraus. Also die Mitarbeiter sprechen ihre Probleme ja auch an. (…) 

Das macht das Personalbüro, da gibt es natürlich eine Statistik.  

B6: Ja. (…) Die Heime machen das nicht, dafür gibt es die Personalabteilung.  

 

Generationenunterschiede 

Alle Befragten können Unterschiede bei der Bindung der Generationen ans Unternehmen 

bzw. ans Haus feststellen. Einstimmig wird die Bindung der jüngeren Generationen als deutlich 

schwieriger beschrieben als die der älteren. Diese jüngeren Generation/en würde/n ihren 

Wert kennen und sich das Beste aussuchen. Auch hätten sie weniger Durchhaltevermögen in 

der Ausbildung. Allgemein sei den jungen Generationen, im Gegensatz zu den älteren, ihre 

Freizeit viel wichtiger als der Verdienst, und es bestehe häufig der Wunsch, im Teilzeitmodell 

zu arbeiten. Die meisten Befragten empfinden es als notwendig, umzudenken und diese neue 

Einstellung der Generationen zu akzeptieren.  
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B1: Ja, man hat bei den Jüngeren schon das Gefühl, dass so eine 

Mitarbeiterbindung schwieriger ist. Der ältere Mitarbeiter hat, über die Jahre 

hinweg, sehr schnell Höhen und Tiefen durchlaufen, eines Unternehmens und 

bindet sich dadurch ans Unternehmen. (…) Der jüngere Mitarbeiter wartet 

diese Phasen nicht ab, sondern der kennt seinen Wert, der weiß wie die 

Marktsituation ist, und der durchläuft nicht mit dem Haus, mit dem Team, mit 

der Leitung dieses Tief, sondern er wechselt.   

B2: Da ist nicht mehr so die Riesen BINDUNG ans Unternehmen. Die wissen was sie 

können. Ich denke die sind da vom Kopf her viel freier. Dort wo ich es am besten 

habe, dort bleibe ich. 

B6: Die jüngere Generation ist wechselwilliger. (…) Jüngere Generationen 

identifizieren sich nicht mehr so mit dem Unternehmen wie die älteren. Das ist 

ein genereller Unterschied. (…) Das Durchhaltevermögen hat auch 

abgenommen, wir haben jetzt hohe Abbruchquoten in der Ausbildung. 

 

Allgemeine Bindungsfaktoren 

Die Befragten sehen die relevantesten Faktoren zur Bindung von Mitarbeitern an das 

Unternehmen/Haus in der Work Life Balance, der Teamarbeit, beim Gehalt und einem 

kollegialen Führungsstil. Ebenso werden eine hohe Eigenverantwortung und das Abfordern 

von Fachlichkeit als wichtige Faktoren zur Bindung erachtet. 

B1: Das Allerwichtigste für die Mitarbeiter ist die Vereinbarkeit von Familie und 

Beruf. 

B2: Da denke ich immer: eine gute Teamarbeit. Es kommt ja wirklich auf die Teams 

an, je besser die sich verstehen, umso lieber kommt man auch zur Arbeit. 

B3: Auf jeden Fall die Höhe des Gehaltes. Was auch eine große Rolle spielt, sind die 

Teams, in denen die Mitarbeiter arbeiten. Die Bindung im Team. 

B5:  Der Führungsstil auf kollegialer Ebene. Was aber nicht heißt, dass wir hier alles 

dulden. So ein Führungsstil muss schon konkret und konsequent gelebt 

werden. (…) Für die Fachkräfte oder das Pflegepersonal ist das Abfordern von 
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Fachlichkeit auch eine hohe Motivation. (…) Wenn man zum Beispiel die 

Medikamentengabe in die Apotheke verlagert, dann nimmt man die 

Fachlichkeit von der Pflegekraft weg. 

 

Budget für Mitarbeiterbindung 

Ein explizites Budget für Mitarbeiterbindungsmaßnahmen ist in keinem der befragten Heime 

vorhanden. Dennoch geben alle Interviewpartner an, viel für ihre Mitarbeiter zu tun und sich 

fortlaufend Gedanken über mögliche Veränderungen und Verbesserungen zu machen. Unter 

anderem werden Steuerfreigrenzen genutzt, Feiern veranstaltet und Geschenke gemacht. 

B1: Das sind 40 Euro pro Person pro Monat. Das ist diese „Steuerfrei Sache“ (…) 

Jetzt ist es aber so, dass wir uns gesagt haben: „Wir müssen viel mehr dafür tun, 

dass der Mitarbeiter länger fit bleibt.“ Und da kam einer Mitarbeiterin die Idee, 

dass man eine IGB Gesundheitskarte einführt. Sprich, es gibt ein Unternehmen, 

das nennt sich IGB und die haben eine Karte, die wird vom Unternehmen mit 

20 Euro pro Monat geladen und mit dieser Karte gehen Sie ins Fitnessstudio, 

ins Schwimmbad, halten die Karte hin und dann erhält der Mitarbeiter 

kostenlosen Eintritt. 

B2: (…) ich denke das liegt nicht auf meinem Tisch. Wir haben schon immer 

gemacht, was wir konnten. 

B5: Wir denken immer wieder darüber nach, welche Maßnahmen erforderlich sind, 

um Mitarbeiter zu motivieren und zu binden. (…) Es ist ein laufender Prozess 

eigentlich. Es gibt Ideen und Vorschläge vom Betriebsrat und von den 

Mitarbeitern, und wir müssen dann sehen, wie wir das einbringen. Und dafür 

wird dann das Budget zur Verfügung gestellt. Wir reden über Ideen und DANN 

über die Finanzierung. 

B6: Wir haben sehr viel, wir machen sehr viel. Geschenke, jetzt haben alle eine Uhr 

bekommen. (…) Relativ viel Imagebildung, was die Firma betrifft. 

Mitarbeiterbindung, das ist ja eine Selbstverständlichkeit, was soll man da 

einen Topf für machen? Wir haben ja Budgets für Feiern und so etwas. Das sind 

schon Budgets für Mitarbeiterbindung in dem Sinne, die heißen aber nicht so. 
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Strategische Verankerung der Mitarbeiterbindung 

Auf strategischer Ebene verankert ist die Mitarbeiterbindung sinngemäß bei den meisten 

Heimen, entweder im Leitbild oder in der Unternehmensstrategie.  

B1: In der Unternehmens-strategie. Im Leitbild sind eher Verhaltensregeln 

inbegriffen. 

B5: Also im Leitbild sowieso, denn da haben wir unsere Sätze drin wie wir mit 

Mitarbeitern umgehen. 

B6: Ja. (…) Das Wort „Mitarbeiterbindung“ an sich nicht. Das Wort wird noch nicht 

lange verwendet, noch kein Trend-Wort. Die Inhalte sind schon mit verankert. 

 

Mitarbeiterbindungsmaßnahmen im Bereich Image- und Unternehmenskultur 

Imagebildung wird von allen befragten Heimen bzw. Unternehmen vorgenommen. Hierzu 

werden meist der Internetauftritt, Imagefilme und das Informationsmaterial (Broschüren und 

Flyer) erneuert. Häufig wird in oder auf Straßenbahnen geworben. Firmenfeiern und Feste 

werden regelmäßig veranstaltet, ebenso wie die Begrüßung von Auszubildenden oder 

Verabschiedungen von Mitarbeitern. Durch gute Ausbildungskonzepte und Einbeziehung der 

Mitarbeiter bei innovativen Projekten wird ebenfalls die Bindung gefördert. 

B1: Zum Beispiel probiert die Firma schon, ein Branding zu installieren. Also, dass 

man sagt: „Hey, XY ist DIE Marke schlechthin.“ (…) Das Image, das spricht sich 

rum. (…) Wir haben zum Beispiel sehr, sehr viele Auszubildende, aus anderen 

Unternehmen, im zweiten und im dritten Lehrjahr übernommen, weil wir ein 

außergewöhnlich gutes Ausbildungskonzept haben.   

B2: Ja, ich sage mal solche Feste wie die Begrüßung der Azubis, Verabschiedung von 

Mitarbeitern. Einmal im Jahr haben wir ein Azubi Treffen, wo alle Azubis von 

den verschiedenen Häusern zusammenkommen. Wir grillen für die Mitarbeiter, 

machen Zufriedenheitsbefragungen. Feedbackgespräche.  

B4: Und was das Image angeht, da hatten wir neulich wieder Firmen-Bowling. Das 

ist auch schon Tradition. Es gibt auch jedes Jahr ein Mitarbeiterfest. (…) Was die 
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Werbung angeht, da haben wir gerade eine tolle neue Image Broschüre. (…) 

Wir haben auch Werbetafeln in der Straßenbahn, da passiert schon viel. 

B5: Also Imagepflege machen wir insofern, dass wir uns mit konkreten Projekten 

als innovativ darstellen. Wir haben verschiedene Dinge. Vor acht Jahren haben 

wir ein Projekt mit der Robert-Bosch-Stiftung im Bereich palliative Praxis in der 

Altenpflege durchgeführt. Das war ein innovativer Prozess, bei dem wir unsere 

Mitarbeiter mitgenommen haben, die mussten mitdenken und mitentwickeln 

und haben sich so auch weitergebildet. Auch einzigartig ist die XY [besondere 

Form einer Pflegeeinrichtung], die wir hier haben, die gibt es in Deutschland 

nur einmal. 

B6: Dann haben wir dieses Jahr unser 25. Jubiläum gefeiert, da gab es dann für 

jeden Mitarbeiter eine Firmenuhr, wo auch das Logo drauf ist. Das sind schon 

wichtige Sachen.  

 

Beitrag des Führungsverhaltens zur Mitarbeiterbindung 

Von der Mehrheit der Befragten werden Anerkennung, Wertschätzung und eine transparente 

Informationskultur als wichtig beschrieben. Ebenso wird der Kontakt zu Mitarbeitern gepflegt, 

und es gibt Zulagen für bestimmte Zusatzfunktionen.  

B1: Das Aller- allerwichtigste ist, dass der Mitarbeiter sich ernst genommen fühlt und dass 

er anerkannt wird. 

B2: Ich gehe jeden Tag durchs Haus, gucke ob alles in Ordnung ist (…) Die können auch 

jederzeit kommen, auch den Azubis wird das gesagt. Wann immer meine Tür offen 

steht, darf man auch gerne reinkommen. 

B4: Und auch Wertschätzung im Alltag. Das ist ja etwas, was die Mitarbeiter auch 

brauchen. Da gibt es ja auch Rückmeldungen, wenn zu wenig Wertschätzung kommt. 

B5: Auch das steht in unserer Führungskultur. Wie wir mit der Informationskultur und der 

Führung von Mitarbeitern umzugehen haben. Transparenz ist auch ganz wichtig, offen 

und ehrlich zu kommunizieren und die Teams zu unterstützen. Führung kann man in 

keinem Studium lernen, nur in der Praxis. 
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Mitarbeiterbindungsmaßnahmen im Bereich Work Life Balance 

In allen Heimen werden unterschiedliche Arbeitszeitmodelle angeboten und in Anspruch 

genommen. Diese werden durch eine gute Dienstplanung vereint. Auch schon vor der 

Einstellung von Mitarbeitern wird darauf geachtet das eine Balance zwischen Arbeit und 

Privatleben existiert.  

B1: Das Thema ist uns bereits bei Einstellungsgesprächen ganz wichtig. Eine der letzten 

Fragen lautet da immer: „Wie halten Sie eigentlich die Balance zwischen Arbeit und 

Privatleben?“ Man fragt nach dem Freundeskreis, nach dem Familienhintergrund, weil 

die psychische und physische Belastung hier in dem Beruf extrem hoch ist. 

B3: Da würden wir auf jeden Fall unsere hervorragende Dienstplanung nennen. Die ist sehr 

ausgewogen, wenn sie denn am Anfang steht. Das ändert sich dann natürlich durch 

den Krankenstand und so weiter. Die Teilzeitarbeit würde ich auch dazu nehmen. 

B5: Wir pflegen hier unsere Mitarbeiterschaft. Wenn jemand weniger arbeiten möchte, 

versuchen wir die fehlenden Stunden wo anders wiederaufzubauen. Sei es nun mit 

einer Neueinstellung oder mit einer anderen Kollegin, die dann aufgestockt wird, wie 

auch immer, es gibt immer eine Möglichkeit.   

B6: Es ist nicht immer ganz einfach. Zum einen ist es so, dass wir mehr Teilzeitkräfte 

suchen, weil mit Vollzeitkräften die Dienstpläne nicht aufgehen. In der Regel wollen 

die Mitarbeiter mehr arbeiten, als in ihrem Vertrag steht, beziehungsweise mehr als 

möglich ist. 

 

Mitarbeiterbindungsmaßnahmen im Bereich Gesundheitsförderung 

Im Bereich der Gesundheitsförderung werden von allen Befragten die Gesundheitstage 

unterschiedlicher Krankenkassen in Anspruch genommen. Gutscheine für Präventionskurse 

oder unterschiedliche Sportkurse werden direkt vom Arbeitgeber angeboten. In mehreren 

Heimen werden gesundheitsfördernde Maßnahmen jedoch nahezu gar nicht von den 

Mitarbeitern angenommen. 
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B1: Ja, wir machen diese AOK Gesundheitstage (…) Dazu kommt auch diese Karte von der 

IGB, mit der halt Sportangebote kostenlos aufgesucht werden können. Wir nehmen 

auch an diesen ganzen Firmenläufen teil. 

B5: Ja, machen wir. Ich zähle unsere Sportgruppen dazu. Wir bieten Volleyball und Fußball 

für unsere Mitarbeiter an, dazu gibt es keine Verpflichtung. (…) Das Zweite ist, dass wir 

unseren Mitarbeitern jedes Jahr einen 100 Euro Gutschein bezahlen, für präventive 

Maßnahmen. Zum Beispiel anerkannte Kurse von der Krankenkasse. Auch alle 

Impfungen, die im Bereich der Tätigkeit wichtig sind, werden von uns getragen.  

B2: Ja genau, wir hatten früher mal eine Masseuse, die in der Mittagspause die Mitarbeiter 

massiert hat. (…) Das ist abgebrochen, durch die Mitarbeiter. Es hat sich keiner mehr 

angemeldet. Das gucken die sich drei- bis viermal an und dann ist Schluss. 

B3: Also, da würden wir sagen, dass unsere vielen Hilfsmittel einen Teil zur 

Gesundheitsförderung oder Gesunderhaltung beitragen. Die werden gezielt genutzt, 

die Mitarbeiter werden geschult, dafür haben wir Ergocoaches. 

B6: Da hängen immer steuerliche Gründe mit dran, es ist ja nicht alles steuerfrei. Wir 

haben zum Beispiel eine Laufgruppe organisiert, da hat sich aber kaum jemand 

gemeldet. Nordic Walking haben wir gemacht, da kam auch niemand. 

 

Mitarbeiterbindungsmaßnahmen im Bereich Talent- und Weiterbildungsmanagement 

B1: Wir versuchen, wirklich fitte Köpfe, egal welchen Alters, ans Unternehmen zu binden. 

„Ich gebe dir die Möglichkeit, damit du dich hier verwirklichen kannst.“. Da geht es gar 

nicht darum, dass die Pflegekräfte immer nach dem Geld schielen, sondern die wollen 

ihr Können einbringen und Verantwortung übernehmen. 

B2: Talente brauchen wir auch immer, denn wir haben viele Subspezialisierte. Unter 

anderem in Richtung Schmerzmanagement, Wundmanagement, Ergocoaches, 

Ersthelfer, Ernährungsbeauftragte (…) Wir suchen da immer jemanden aus der sich 

aber auch dafür eignet. Da gibt es wirklich sehr vielfältige Aufgaben. 

B3: Wir haben einen jährlichen Fortbildungsplan, in den auch alle Mitarbeiter involviert 

sind. Das sind auch Pflichtfortbildungen, die die Mitarbeiter besuchen MÜSSEN. 
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B5: Weiterbildungen, natürlich. Dazu gibt es auch einen ganz konkreten Plan. Da gibt es 

gesetzliche Anforderungen und Vorgaben, an die man sich halten KANN. Und wir 

halten uns auch an diese freiwilligen Vorgaben, denn wir wollen den Mitarbeitern alle 

Möglichkeiten geben, sich zu entwickeln und dann dieses Wissen auch anzuwenden. 

 

Geeignete Bindungsmaßnahmen für Generation Y und Z 

Individuelle Förderung und Bindung ist nach Meinung der Befragten besonders wichtig bei 

den Generationen Y und Z. Aufgrund des hohen Freizeitbedürfnisses ist auch eine 

ausgewogene Dienstplanung von Bedeutung. 

B1: Bei diesen Generationen ist es ganz wichtig, dass man den einzelnen Typen kennt, 

hinter der Fassade. Man muss da ganz gezielt vorgehen. (…) Wir haben eine 

Besonderheit: Wir lassen nicht jeden Mitarbeiter einfach so gehen, sondern wir geben 

denen einen Rückfahrschein mit. Da steht dann hinten drauf, dass es sehr schade ist, 

dass derjenige unser Unternehmen verlässt, damit der Mitarbeiter dann auch spürt 

was man an ihm hatte. Und wenn er dann kommt, mit dem Rückfahrschein, dann 

nimmt man ihn halt wieder zurück. (…) Das kommt sehr, sehr gut an, weil der 

Mitarbeiter in dem Moment eine neue Erfahrung sammelt, und für uns ist er ein 

Sprachrohr, das uns übermittelt, dass es wo anders nicht unbedingt besser ist. 

B2: Das ist so ein bissel mitarbeiterabhängig. (…) Manchmal sind die jüngeren auch nicht 

so belastbar. Zwei- oder dreimal ein negatives Wort, und dann machen die erstmal 

krank! Aber wir brauchen ja auch die Jugend! Die ganze technische Entwicklung, da 

kennen die sich sehr gut aus. Also, ich denke, man muss wirklich gegenseitig 

voneinander lernen. 

B3: Auf jeden Fall eine ausgewogene Dienstplanung. Weil die schon sehr gut auf sich 

aufpassen. 

B4: Na, auf jeden Fall auch die Förderung von Talenten, die möchten ja auch 

wahrgenommen werden als ein Mensch mit einer Stärke. Und wenn man das 

unterstützt, bringt das eine gute Beziehung zu dem Mitarbeiter. 
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Bedeutung der Mitarbeiterbindung für zukünftigen Unternehmenserfolg 

Die Bindung von Mitarbeitern ist für alle Interviewpartner von größter Wichtigkeit. Vereinzelt 

wird jedoch die Rekrutierung als schwieriger empfunden als die spätere Bindung ans 

Unternehmen.  

B1: Es ist existenziell! Wenn ein Unternehmen es nicht versteht, die einzelnen Mitarbeiter 

an sich zu binden, dann geht es den Bach runter. Der Mitarbeiter ist NICHT auf ein Haus 

oder ein Unternehmen angewiesen. Weder die Leitung noch die Pflegekraft. Jeder kennt 

seinen Wert. Jeder weiß, dass überall gesucht wird. Das muss jedes große Unternehmen 

verinnerlichen, dass die Pflegekraft NICHT auf den Arbeitgeber angewiesen ist, sondern 

der Arbeitgeber auf die Pflegekraft oder den einzelnen Mitarbeiter. 

B2: Die Azubis bleiben schon da. Nur kommen keine nach. Früher hatten wir Riesenstapel 

Bewerbungen, heute können wir froh sein, wenn wir zehn haben. Es ist auch traurig, wie 

die Qualität der Bewerber nach unten geht. 

 

6. Diskussion 
 

6.1 Beantwortung der Fragestellungen 
 

Das Ziel dieser Arbeit war es, mittels qualitativer Interviews und Fachlektüre eine 

Handlungsempfehlung für das Management von Senioren- und Pflegeheimen, zur 

Mitarbeiterbindung der Generationen Y und Z zu erstellen. Diese findet sich in Kapitel 6.3. 

Im Folgenden werden die gewählten Fragestellungen beantwortet.  

 

• Können die Heimleitungen, hinsichtlich der Bindung ans Unternehmen, Unterschiede 

im Verhalten oder der Persönlichkeit, zwischen den Mitarbeitergenerationen (allen) 

feststellen? 

 

Ja, alle Befragten bemerken deutliche Unterschiede zwischen den 

Mitarbeitergenerationen, sowohl im Verhalten als auch in der Persönlichkeit. Die 

jüngeren Generationen Y und Z würden sich deutlich schwieriger binden lassen, wenn 
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überhaupt existiere eine Bindung an ein Haus, nicht an das Unternehmen (B1, Zeile 48-

68). Im Gegensatz zu den älteren Traditionalisten, den Babyboomern und der 

Generation X, sei die oberste Priorität der jungen Generationen die Freizeit, nicht der 

Verdienst. (B2, Zeile 52-53) Dies entspricht den Beschreibungen der Generation Z in 

der Literatur. (Scholz, 2014) Es sei für die älteren Kollegen schwer nachvollziehbar, 

weshalb die jungen Menschen nicht 110% Einsatz für ihre Tätigkeit zeigen. Man müsse 

sich, aus Sicht der Befragten, damit zufriedengeben, dass sie nicht mehr und nicht 

weniger als 100% geben und es auch einmal ablehnen, eine zusätzliche Schicht zu 

übernehmen. Dies mache sie nicht zu schlechten Mitarbeitern, man müsse sich nur 

darauf einstellen und dieses Verhalten akzeptieren. (B5, Zeile 402-418) Aufgrund 

dieser und ähnlicher Aussagen der Befragten lässt sich feststellen, dass offenbar ein 

Verständnis gegenüber den jüngeren Generationen im Entstehen ist.    

 

Auch die Persönlichkeitsmerkmale der jüngeren Generationen unterscheiden sich von 

denen der anderen. Hier brauche man Fingerspitzengefühl und müsse individuell auf 

die Mitarbeiter eingehen, da diese weniger kritikfähig seien (B1, Zeile 541-570).  

Auch stellten die Befragten einen durch die jungen Generationen entstehenden 

Mehrwert für ihre Häuser bzw. Unternehmen fest. Man könne und müsse das frisch 

erworbene Wissen und die technischen Kompetenzen dieser Mitarbeiter nutzen und 

ihnen die Möglichkeit eröffnen ihr Können einzubringen. Dies würde zu einer Bindung 

ans Haus beitragen. Beispielsweise seien die Kenntnisse der Generation Y und Z sehr 

hilfreich bei der Einführung von elektronischer Pflegedokumentation  (B2, Zeile 262-

268). Entgegen den Erwartungen zeigt sich hier deutlich, dass positive Eigenschaften 

und Talente von den Befragten erkannt und zum Vorteil des Unternehmens, sowie zur 

Erreichung einer Bindung der Mitarbeiter, genutzt werden. 

 

• Wie beurteilen die Heimleitungen die Relevanz der Mitarbeiterbindung für den 

zukünftigen Unternehmenserfolg? 

 

Die Relevanz der Mitarbeiterbindung für den zukünftigen Unternehmenserfolg wird 

von allen Befragten als sehr hoch eingeschätzt. Dennoch geben die meisten Heime an, 

für sich selbst eher eine untergeordnete Relevanz zu sehen, da die Fluktuation in Ihren 

Häusern sehr gering sei und Mitarbeiter ausschließlich aus unvermeidlichen Gründen 
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das Unternehmen verließen. (B2, Zeile 25-29; B3, Zeile 56-61) Dazu zählen familiäre 

Ursachen, wie der Umzug mit dem Partner, das vorübergehende Ausscheiden aus dem 

Beruf, etwa durch eine Schwangerschaft, oder sich verändernde Interessen des 

Mitarbeiters, beispielsweise bei einem Wechsel der Fachrichtung. Die von allen 

Interviewten auffallend gering eingeschätzte Fluktuation ist angesichts vieler offener 

Stellenangebote auf den Internetseiten der Heime kritisch zu hinterfragen. Allerdings 

kann der Bedarf an neuen Arbeitskräften auch durch ein vorübergehendes 

Ausscheiden von Mitarbeitern, zum Beispiel aus den oben genannten Gründen, 

ausgelöst sein.  

 

• Welche Maßnahmen werden von den Leitungen der Senioren- oder Pflegeheime als 

geeignet erachtet, um die Generationen Y und Z an das Unternehmen zu binden? 

 

Die derzeit von den Heimen angewandten, allgemein zur Mitarbeiterbindung 

beitragenden Maßnahmen decken bereits ein relativ breites Spektrum ab (Wolf, 2013; 

Deutsche Gesellschaft für Personalführung e.V., 2014). Im Folgenden sind speziell die 

Maßnahmen aufgelistet, welche von den Befragten als sinnvoll oder wirkungsvoll zur 

Bindung der Generation Y und Z genannt wurden. 

 

Bereich Image und Unternehmenskultur: 

- Rückfahrschein (eine beim Verlassen des Unternehmens überreichte 

Einladung zur Rückkehr ins Unternehmen) 

- Anonyme Zufriedenheitsbefragungen 

 

Bereich Führungsverhalten: 

- Stärken erkennen 

- Persönliche Gespräche, Kommunikation 

- Ehrlichkeit belohnen 

- Kritik milde formulieren 

- Akzeptanz schaffen (z.B. anderer Einstellungen/Ansprüche) 
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Bereich Work Life Balance: 

- Ausgewogene Dienstplanung 

- Flexible Arbeitszeit 

- Auf individuelle Wünsche eingehen 

- Belastbarkeit berücksichtigen 

 

Bereich Gesundheitsförderung: 

- Moderne Hilfsmittel (auch technische) 

 

Talent- und Weiterbildungsmanagement: 

- Gezielt fördern/weiterbilden  

- Aktuelles Wissen nutzen (Voneinander lernen) 

 

Den Erwartungen entsprechend, finden sich die meisten genannten Maßnahmen in den 

Bereichen Image und Unternehmenskultur, Führungsverhalten und Work Life Balance. Dies 

sind laut der Kienbaum Retention-Studie (Kienbaum Management Consultants GmbH , 2001) 

auch jene Bereiche, welche den größten Einfluss auf die Bindung von Mitarbeitern haben. 

 

6.2 Ergebnisdiskussion 
 

Um eine zergliederte Diskussion einzelner Ergebnisse zu vermeiden wurden nachfolgend 

größere Themenblöcke gebildet.  

Die Verteilung der Mitarbeitergenerationen in den befragten Senioren- und Pflegeheimen 

unterscheidet sich nicht von der Verteilung in anderen Branchen. Der Anteil der Mitarbeiter 

der Generation Z ist in den meisten Heimen auffallend gering, dies stellt jedoch, in Anbetracht 

des demografischen Wandels, keine Besonderheit dar. Die Studie MultiGEN – 2020 (Kienbaum 

Communications, 2014) erfasste 2014 die Verteilung der Generationen in 423 Unternehmen 

unterschiedlicher Branchen. Auch hier zeigte sich ein sehr geringer Anteil der Generation Z. 

Dennoch ist es offenbar möglich, die Generation Z noch effektiver zu binden, da in einem der 

Pflegeheime deutlich mehr Angehörige dieser Generation sind.   
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Abbildung 8: Darstellung der teilnehmenden Branchen, Unternehmensgrößen und 
Generationenverteilung (Kienbaum Communications, 2014) 

 

Bei der Frage nach der Erfassung von Kündigungsgründen gaben alle Befragten an, keine 

systematische Erhebung und Auswertung vorzunehmen. Diese werde nicht im Heim selbst 

sondern meist von der Personalabteilung des Unternehmens erstellt. Somit verhält es sich hier 

wie bei 61,2% der von Kienbaum befragten Unternehmen in Deutschland. (Kienbaum 

Management Consultants GmbH , 2001) 22,4% der Unternehmen erfassen gar keine 

Kündigungsgründe und bei 16,4% ist eine Erfassung vorgesehen. Da die Erfassung von 

Kündigungsgründen wertvolle Informationen liefert, sollte darauf nicht verzichtet werden. 

Aufgrund der eher niedrigen Hierarchieebenen in Senioren- und Pflegeheimen und der 

verhältnismäßig geringeren Mitarbeiterzahl kann eine individuelle, persönliche Auswertung 

der Heimleitung durchaus genügen. Natürlich besteht, aufgrund der nicht vorhandenen 

Anonymität, die Gefahr, von Mitarbeitern falsche Kündigungsgründe genannt zu bekommen. 

Dies ist jedoch auch bei der systematischen Erfassung über das Unternehmen möglich. 

 

Budgets für Mitarbeiterbindung existieren in keinem der Pflegeheime. Auch in dieser Hinsicht 

stimmen die Ergebnisse mit der Erfassung der Kienbaum Retention-Studie überein. 79,1% der 
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befragten Unternehmen geben an, kein Budget für Retention zu haben. Bei 9% ist ein Budget 

vorgesehen und nur 11,9% verfügen bereits über ein entsprechendes Budget. An dieser Stelle 

muss erwähnt werden, dass in den befragten Zwickauer Pflegeheimen sehr viele Maßnahmen 

zur Bindung von Mitarbeitern durchgeführt werden, deren Finanzierung jedoch nicht in einem 

spezifischen Budget zusammengefasst wird (B5, Zeile 215-219). Unter Umständen können als 

wichtig identifizierte, angestrebte Maßnahmen so nicht finanziert werden, da in jedem Fall 

erst eine Genehmigung des Unternehmens bzw. der nächsthöheren Führungsinstanz erfolgen 

muss.  

 

Weitere Parallelen zu der Untersuchung von Kienbaum zeigen sich bei den Ergebnissen zur 

strategischen Verankerung der Mitarbeiterbindung. Bei ca. 70% der von Kienbaum befragten 

Unternehmen ist die Mitarbeiterbindung nicht in der Unternehmensstrategie oder im Leitbild 

verankert, dafür jedoch mit 67,2% in der Personalstrategie und mit 35,8% im Führungsleitbild. 

Lediglich bei einem der befragten Heime sind keine Inhalte der Mitarbeiterbindung im Leitbild 

oder der Unternehmensstrategie vorhanden. Alle anderen gaben an, die Bindung von 

Mitarbeitern an mindestens einem von beiden Orten verankert zu haben. Hierbei sei kritisch 

hinterfragt, ob den Interviewpartnern die Inhalte oder Maßnahmen zur Mitarbeiterbindung 

grob bekannt waren oder ob diese ggf. nur nicht als solche identifiziert werden konnten. In 

diesem Zusammenhang wurde seitens der Befragten erwähnt, dass selten das Wort 

„Mitarbeiterbindung“ verankert sei, sondern eher die Inhalte (B6, Zeile 95-98). In jedem Fall 

sollten die Inhalte der Mitarbeiterbindung schriftlich festgehalten werden, denn nicht zuletzt 

dienen Leitbilder und Unternehmensstrategien als Orientierung für die Mitarbeiter.  

 

Die von den Heimleitungen genannten Maßnahmen in den Bereichen Image und 

Unternehmenskultur, Führungsverhalten, Work Life Balance, Gesundheitsförderung sowie 

Talent- und Weiterbildungsmanagement decken ein relativ breites Spektrum ab. (Broich, 

2015; Deutsche Gesellschaft für Personalführung e.V., 2014; Wolf, 2013)  Dennoch stechen in 

manchen Bereichen einzelne Heime mit besonderen Maßnahmen hervor. Im Bereich Image 

und Unternehmenskultur wird außerhalb der Reihe auf Innovation zur Bindung von 

Mitarbeitern gesetzt. Obwohl die Heimleitung deutliche Image Erfolge verzeichnet, bleibt die 

Frage offen, ob die Einbindung in innovative Projekte für die Generationen Y und Z zur Bindung 

an das Unternehmen beiträgt. In Anbetracht der im Kapitel 2.1 genannten Eigenschaften der 
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beiden Generationen ist dies jedoch naheliegend.  

Maßnahmen, welche einen Beitrag zur Unternehmenskultur oder Gesundheitsförderung 

leisten, werden von den Mitarbeitern nicht immer angenommen. Hier sind die Aussagen sehr 

differenziert. Gegebenenfalls könnten Gründe hierfür durch gezielte Mitarbeiterbefragungen 

offengelegt werden.  

In der Kienbaum Retention Studie wurden acht Cluster gebildet, welche jeweils 6-8 

festgeschriebene Maßnahmen zur Bindung enthalten. Die befragten Unternehmen bewerten 

den Einfluss aller vorgegebenen Cluster auf die Mitarbeiterbindung als hoch, die tatsächliche 

Umsetzung ist dabei deutlich geringer. Die Leitungskräfte der Zwickauer Senioren- und 

Pflegeheime messen der Mitarbeiterbindung für den zukünftigen Unternehmenserfolg 

ebenfalls eine sehr hohe Bedeutung bei. Die Umsetzung einiger Maßnahmen fällt allerdings 

eher geringfügig aus. Hier gibt es an verschiedenen Stellen Verbesserungspotential.   

 

6.3 Handlungsempfehlung zur Bindung der Generationen Y und Z 
 

Gemäß der Zielsetzung der vorliegenden Bachelorthesis werden an dieser Stelle grundlegende 

Handlungsempfehlungen für das Management von Senioren- und Pflegeheimen zur Bindung 

der Generationen Y und Z abgeleitet. Hierzu werden die in Kapitel 6.1 genannten Maßnahmen 

im Zusammenhang mit den Empfehlungen der Literatur diskutiert. 

In der Fachliteratur existieren verschiedene Modelle, Instrumente und Maßnahmen zur 

Bindung von Mitarbeitern. Die Auswahl wird durch die Besonderheiten der Personalarbeit in 

kleinen und mittelständischen Unternehmen erschwert, denn nicht alle Maßnahmen sind in 

der Praxis auch umsetzbar oder ökonomisch sinnvoll (Broich, 2015). Zudem ist für die 

Anwendung von Maßnahmen zu beachten, dass die Generationenthematik von 

Verallgemeinerungen geprägt ist. Nicht alle Mitarbeiter besitzen die gleichen kollektiven 

Übereinstimmungsmerkmale ihrer Generation (Mangelsdorf, 2015). 

Es ergeben sich folgende geeignete Maßnahmen zur Bindung der Generationen Y und Z: 

 

Image und Unternehmenskultur 

Die Vergabe eines sogenannten „Rückfahrscheins“ an Mitarbeiter, die das Unternehmen 

verlassen, kann als Maßnahme zur Mitarbeiterbindung bei den jüngeren Generationen als 
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sehr geeignet bewertet werden, da deren Angehörige laut mehreren Interviewpartnern sehr 

„wechselwillig“ sind. Dem Mitarbeiter entsteht die Möglichkeit, neue Erfahrungen, 

beispielweise in anderen Unternehmen, zu sammeln. Kehrt der Mitarbeiter jedoch zurück, so 

fungiert er als Sprachrohr und liefert dem Unternehmen, von dem er sich zuvor getrennt hat, 

ein Feedback in Bezug auf die Gegebenheiten bei anderen Arbeitgebern (B1, Zeile 170-173). 

  

Auch regelmäßige, anonyme Zufriedenheitsbefragungen können sich positiv auf die Bindung 

der Generation Y und Z auswirken, da auf diesem Wege eventuelle Schwachstellen aufgedeckt 

und rechtzeitig behoben werden können. 

Zur Unternehmenskultur gehören in allen befragten Heimen auch Belohnungen für besondere 

Leistungen. Beispielsweise werden Jubiläen mit größeren Schecks und einem Strauß Blumen 

begangen. Auch Mitarbeiter der Generation Z wünschen sich individuelle Belohnungen. Für 

sie steht meist nicht das Team oder die Gemeinschaft im Vordergrund, sie selbst möchten 

belohnt werden (Mangelsdorf, 2015). 

Führungsverhalten 

Alle genannten Maßnahmen sind ohne Frage sinnvoll zur Bindung der jüngeren Generationen. 

Neben dem Erkennen individueller Stärken, der Pflege einer guten Kommunikation, dem 

Belohnen von Ehrlichkeit, der milde formulierten Kritik und der Schaffung von Akzeptanz 

gegenüber anderen Einstellungen und Ansprüchen kann noch die Äußerung von Lob und 

Zuspruch genannt werden. Speziell die Generation Y wünscht sich Anerkennung für jede 

erledigte Aufgabe. Der Generation Z sollte beim Einstieg in das Unternehmen eine klare 

Struktur und ausreichende Erklärungen zuteilwerden, denn auch diese Generation ist bereit, 

Verantwortung zu übernehmen, sofern sie genug Orientierung und Anleitung erhält. 

(Mangelsdorf, 2015). 

Work Life Balance 

Laut allen Befragten wünschen sich die jungen Generationen, vor allem die Generation Z, eher 

viel Freizeit anstelle von Geld. Die in den Senioren- und Pflegeheimen angebotenen flexiblen 

Arbeitszeiten bilden, in Kombination mit einer ausgewogenen Dienstplanung eine gute Basis 

zur Bindung dieser Mitarbeiter. Zu flexibel und unstrukturiert sollte der Arbeitsalltag für die 

Generation Z jedoch nicht gestaltet werden, denn gerade diese Generation legt Wert auf 

Freiheit und Selbstbestimmung. Konstante Arbeitszeiten werden von dieser Generation 
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bevorzugt. Ebenso haben die Mitarbeiter der Generation Z kein Bedürfnis nach 

ineinanderfließenden Grenzen zwischen Berufs- und Privatleben. (Scholz, 2014) 

Die Work Life Balance betreffend, sollte zur erfolgreichen Bindung der jüngeren Mitarbeiter 

generell auf individuelle Wünsche eingegangen werden. Auch die Belastbarkeit der 

Mitarbeiter sollte berücksichtigt werden. 

Gesundheitsförderung 

Im Bereich der Gesundheitsförderung wurden von den Befragten die wenigsten, zur Bindung 

der Generationen Y und Z geeigneten, Maßnahmen genannt. Lediglich die Nutzung von 

modernen technischen Hilfsmitteln wurde angeführt. Ergänzt werden könnte das Angebot 

unterschiedlicher vom Unternehmen finanzierter Sportgruppen. Diese Maßnahme wird 

bereits in einem der befragten Heime durchgeführt, und laut Interviewpartner nehmen 

gemischte Generationen daran teil.  

Talent- und Weiterbildungsmanagement 

Bei der Förderung von Talenten ist es wichtig, auch gezielt zu fördern bzw. weiterzubilden. 

Frisch ausgebildete Mitarbeiter der Generation Z oder Fachkräfte der Generation Y bringen 

häufig aktuelles Wissen in das Unternehmen ein. Dieses sollte man sich zunutze machen, um 

gegenseitig voneinander zu profitieren (Mangelsdorf, 2015). 

 

6.4 Methodenkritik 
 

Die Wahl der qualitativen Forschungsmethodik ergab sich aufgrund der bereits vorhandenen 

quantitativen Erhebungen, aus denen sich jedoch keine individuellen Maßnahmen zur 

Bindung von Mitarbeitern in der Pflege ableiten lassen. Die Befragung von Managern bzw. 

Heimleitungen wurde gewählt, da es letztlich in ihrer Verantwortung liegt, die an ein 

Unternehmen bindenden Faktoren umzusetzen oder nach außen zu tragen. 

Das im Vorfeld zu den Interviews konzipierte Informationsblatt sollte bewusst keinerlei 

Verallgemeinerungen in Bezug auf die Verhaltensweisen und die Persönlichkeitsmerkmale der 

Generationen enthalten, um Aussagen der Interviewpartner nicht zu beeinflussen. Somit fiel 

die Entscheidung lediglich zugunsten der zeitlichen Einordnung der Geburtenzeiträume und 

der allgemeinen Definition der Mitarbeiterbindung aus. 
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Bei der Konzeption des Interviewleifadens wäre eine strukturierte Aufteilung nach 

Themenkomplexen sinnvoll gewesen. Der Leitfaden enthält zwar unterschiedliche 

Themenbereiche, ist jedoch nicht nach diesen strukturiert. Dies führte in der Durchführung 

der Interviews dazu, dass von den Interviewpartnern keine separaten Aussagen zu einzelnen 

Themen getroffen werden konnten. So gelang es beispielsweise nicht immer die Bindung von 

Mitarbeitern getrennt von der Bindung bestimmter Generationen zu betrachten.  

Aufgrund der geringer als erwartet ausgefallenen Teilnehmerzahl für die Interviews wurde auf 

einen Pretest verzichtet. Einzelne Formulierungen, welche zu Unklarheiten führten, wurden 

jedoch angepasst. 

Die Transkription der aufgezeichneten Interviews erfolgte nach Kuckartz (Kuckartz, 2016), da 

dieses Schema einfach und schnell zu erlernen ist und speziell die Datenerhebung mittels 

Leitfadeninterviews berücksichtigt. Darauf hätte jedoch verzichtet werden können, da die 

Kennzeichnung von Pausen, Stimmlagen und sonstigen sprachlichen Elementen für die 

Auswertung nach Mühlfeld et al. (Mühlfeld, Windolf, Lampert , & Krüger, 1981 ) nicht 

Gegenstand der Interpretation ist.   

Die Wahl der selektiven Transkription begründet sich durch sehr umfangreiches Material. Des 

Weiteren ist eine vollständige Transkription zur Erreichung des eigentlichen Erkenntnisziels 

oft nicht notwendig. Kritisch zu betrachten ist hierbei der mögliche Verlust an Informationen, 

da der notwendige Kontext zur Interpretation verloren gehen kann (Misoch, 2015). Um dem 

entgegenzuwirken, wurden im Vorfeld Kriterien festgelegt, um eine eindeutige 

Protokollierungsentscheidung zu ermöglichen. Diese wurden eigens formuliert und erwiesen 

sich als sinnvoll.  

Zur Auswertung der Interviews wurde ein pragmatisches, zeitlich und ökonomisch weniger 

aufwendiges, Verfahren nach Mühlfeld et al. gewählt. Hierbei liegt der Schwerpunkt der 

Interpretation auf offenkundigen, unverdeckten Kommunikationsinhalten (Mayer, 2009). Die 

Methode erwies sich aufgrund der übersichtlichen Extraktion von Einzelinformation und des 

mehrmaligen Durchlesens des Textes als geeignet zur Auswertung und Beantwortung der 

Forschungsfragen.  

In der zweiten Stufe des Auswertungsverfahrens wurde das Kategorienschema nur bedingt in 

Auseinandersetzung mit Theorien, Felderfahrungen oder anderen Untersuchungen 
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entwickelt. Es erfolgte eine eng am Interviewleitfaden orientierte Kategorienbildung, welche 

die Beantwortung der Forschungsfragen jedoch nicht maßgeblich beeinflusste.  

Trotz der genannten Abweichungen im methodischen Vorgehen konnten die Fragestellungen 

der Arbeit beantwortet werden. Abschließend werden die zentralen Gütekriterien qualitativer 

Forschung für die vorliegende Arbeit reflektiert (Döring & Bortz, 2016). 

Transparenz 

Die Methodenanwendung und -entwicklung wurden in der vorliegenden Arbeit vollständig 

dokumentiert und dargelegt. Fragestellungen wurden möglichst präzise formuliert, die 

Auswahl von Verfahren begründet und die Auswertung nachvollziehbar beschrieben. 

Eventuelle methodische Schwachstellen wurden identifiziert und reflektiert. 

Intersubjektivität     

Ausholende interpretatorische Schlussfolgerungen auf Basis der qualitativen Daten wurden 

weitestgehend vermieden, und auf eine Orientierung nah an den tatsächlichen Aussagen der 

Befragten geachtet. Diese Aussagen wurden an gegebener Stelle als Quellen markiert.  

Reichweite 

Da in der qualitativen Forschung keine statistischen Repräsentativitätskriterien verwendet 

werden können, wird im Folgenden die „theoretische Relevanz“ der vorliegenden 

Untersuchung einzuschätzen versucht.  

Der Geltungsbereich ist die Stadt Zwickau und die dort vorhandenen Senioren- und 

Pflegeheime. Einen Nutzen könnte die vorliegende Bachelorthesis und Handlungsempfehlung 

jedoch auch Seniorenheimen außerhalb dieses Bereichs bringen, da die Thematik der 

Mitarbeiterbindung im Kontext unterschiedlicher Generationen in nahezu jedem Senioren- 

und Pflegeheim präsent ist.   

Aufgrund der unterschiedlichen Verteilung der Generationen und individueller 

Unternehmenskultur in Senioren- und Pflegeheimen können jedoch keine allgemeingültigen 

geeigneten Maßnahmen zur Bindung der Generationen Y und Z aufgestellt werden.  
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7. Ausblick 
 

Zusammenfassend lässt sich sagen, dass das Thema der Generationen in den befragten 

Senioren- und Pflegeheimen sehr präsent ist. In Bezug auf die Bindung von Mitarbeitern der 

Generationen Y und Z bestehen einige Ansätze, welche auf Basis der Interviews, keineswegs 

als unzureichend anzusehen sind. Potential für Verbesserungen ist dennoch gegeben.   

Forschungslücken bestehen derzeit vor allem in Bezug auf die jüngste Generation Z. Hier 

liegen noch keine Untersuchungen vor, welche die Themenbereiche der Mitarbeiterbindung, 

der Pflege und der Generationen vereinen. 

In zukünftigen Untersuchungen könnte mittels qualitativen Vorgehens die Sichtweise der 

betreffenden Mitarbeiter auf die an das Unternehmen Bindenden Faktoren ergründet 

werden. Aus einer Gegenüberstellung der Perspektive des Arbeitgebers mit der des 

Arbeitnehmers ließen sich gegebenenfalls noch präzisere oder geeignetere Maßnahmen zur 

Bindung ableiten.  
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Eidesstattliche Erklärung 
 

Hiermit erkläre ich, dass ich die vorliegende Bachelorthesis selbstständig und ohne 

Benutzung anderer als der angegebenen Hilfsmittel oder Quellen angefertigt habe. 

Wörtliche oder sinngemäße Zitate sind unter Angabe der Quelle gekennzeichnet. Diese 

Arbeit lag des Weiteren in gleicher oder ähnlicher Form noch bei keiner anderen 

Prüfungsbehörde vor. 

 

 

Jana Corinna Grützmacher 
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Name PLZ Stadt Strassenname Hausnummer Hausnummer 2 Bezeichnung Telefonnummer Faxnummer Bettenanzahl 

Altenpflegeheim Marthaheim 8056 Zwickau Lothar-Streit-Straße 22   vollstationäre Pflege  0375-35210 
0375-
3521397 

72 

Altenpflegeheim St. Barbara 8056 Zwickau Hegelstraße 3   vollstationäre Pflege  0375-2720500 
0375-
2720599 

60 

Haus am Schlobigpark 8058 Zwickau Thomas-Mann-Straße 4   vollstationäre Pflege  0375-30310 
0375-
3031119 

120 

Haus Muldenblick 8066 Zwickau Talstraße 5   vollstationäre Pflege  0375-430870 
0375-
4308713 

79 

Haus Planitz 8062 Zwickau Dortmunder Straße 9   vollstationäre Pflege  0375-788900 
0375-
78890100 

120 

Haus Stadtblick 8066 Zwickau Sternenstraße 5   vollstationäre Pflege  0375-440500 
0375-
44050501 

137 

K & S Seniorenresidenz Zwickau 8056 Zwickau Schillerstraße 1   vollstationäre Pflege  0375-606070 
0375-
60607100 

147 

Kursana Domizil Zwickau - Haus St. 
Moritz 

8058 Zwickau Arndtstraße 20   vollstationäre Pflege  0375-270150 
0375-
27015500 

137 

Pflegeheim Schloss Osterstein 8056 Zwickau Schlossgrabenweg 1   vollstationäre Pflege  0375-883 02 0 
0375-
88302919 

128 

Pflegeheim Willy Stabenau 8056 Zwickau Robert-Blum-Straße 34 bis 38 vollstationäre Pflege  0375-27250 
0375-
2725157 

86 

Seniorenresidenz Am Schwanenteich 8056 Zwickau Parkstraße 14   vollstationäre Pflege  0375-35450 
0375-
3545234 

126 

          
Übersicht vollstationäre Pflege           
Landratsamt Zwickau Pflegekoordination           
Stand 27.03.2018           

          

 

http://www.ubineum.de/
http://www.ubineum.de/
http://www.ubineum.de/
http://www.ubineum.de/
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Herausforderung Generation Y und Z - Qualitative Interviews und 

Handlungsempfehlung für das Management von Senioren- und 

Pflegeheimen zur Bindung von Mitarbeitern 

 

Einstiegsphase:       Datum:_______________ 

1. Institution 

_____________________________________________________________________ 

2. Name und Position der Anwesenden 

___________________________________________________________________________ 

2.1. Ist es gestattet, Sie oder das Heim in der Bachelorarbeit namentlich zu erwähnen? 

2.2. Haben Sie den Informationsbogen zur Kenntnis genommen? Gibt es Fragen 

diesbezüglich? 

3. Wie viele Betten haben Sie? (Datenabgleich) 

4. Wie viele Mitarbeiter sind bei Ihnen beschäftigt?  

 

4.1 Können Sie Auskunft darüber geben, wie die Verteilung der Generationen in Ihrem 

Unternehmen ist? Wie viele MA gehören welcher Generation an? (Zeiträume orientiert an 

Klaffke, M; 2014) 

 Traditionalisten 
ca. 1945 – 1955 
(63 - 73 Jahre) 

Baby Boomer 
ca. 1956 – 1965 
(53 - 62 Jahre) 

Generation X 
ca. 1965 – 1980 
(38 - 53 Jahre) 

Generation Y 
ca. 1981 – 1995 
(23 - 37 Jahre) 

Generation Z 
Ab ca. 1995 

(23 Jahre und 
jünger) 

Mitarbeiter 
Anzahl 

(genau/ 
geschätzt) 

 

     

 

Hauptphase: 

5. Stellt die Mitarbeiterbindung allgemein in Ihrem Unternehmen eine Herausforderung 

dar? 

→ Wenn ja, weshalb? 

→ Wenn nein, worauf führen Sie die Bindung Ihrer Mitarbeiter ans Unternehmen 

zurück? 

 

5.1. Werden in Ihrem Unternehmen Kündigungsgründe erhoben und ausgewertet? 

→ Wenn ja, lassen sich daraus Tendenzen erkennen, aus welchen Gründen das 
Unternehmen verlassen wurde? 
→ Wenn nein, weshalb nicht? 
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6. Sind hinsichtlich der Bindung ans Unternehmen, Unterschied im Verhalten oder der 

Persönlichkeit zwischen den Mitarbeitergenerationen (allen) spürbar? 

→ Wenn ja, wie äußert sich das?  
→ Wenn nein, worauf könnte das zurückzuführen sein? 

 

7. Welche Faktoren tragen Ihrer Meinung nach allgemein zur Bindung von Mitarbeitern an 

das Unternehmen bei? (Kienbaum Communications, 2014) 

 
8. Gibt es in Ihrem Unternehmen ein Budget für Maßnahmen zur Mitarbeiterbindung? 

Wenn nein, warum nicht? (Kienbaum Management Consultants GmbH , 2001) 

 
9. Ist das Thema Mitarbeiterbindung in Ihrem Unternehmen auf strategischer Ebene 

verankert? (Z.B. in der Unternehmensstrategie oder im Leitbild) (Kienbaum Management 

Consultants GmbH , 2001) 

 
10. Führen Sie in Ihrem Unternehmen Maßnahmen zur Mitarbeiterbindung im Bereich 

Image und Unternehmenskultur durch? (Wolf, 2013)  

→ Wenn ja, welche?  
→ Wenn nein, welche Bindungsmaßnahmen könnten Sie sich vorstellen? 

 

11. Wie tragen Sie mit Ihrem Führungsverhalten zu einer Bindung der MA ans Unternehmen 

bei? (Anerkennung von Leistungen, Empowernment, Weitergabe von Information, 

Definition von Zielen...) 

→ Wenn ja, welche?  

→ Wenn nein, welche Bindungsmaßnahmen könnten Sie sich vorstellen? 

 
12. Führen Sie in Ihrem Unternehmen Maßnahmen zur Mitarbeiterbindung im Bereich Work 

Life Balance durch? 

→ Wenn ja, welche?  

→ Wenn nein, welche Bindungsmaßnahmen könnten Sie sich vorstellen? 

 

13. Führen Sie in Ihrem Unternehmen Maßnahmen zur Mitarbeiterbindung im Bereich 

Gesundheitsförderung durch? 

→ Wenn ja, welche?  

→ Wenn nein, welche Bindungsmaßnahmen könnten Sie sich vorstellen? 

 

14. Führen Sie in Ihrem Unternehmen Maßnahmen zur Mitarbeiterbindung im Bereich 

Talent- und Weiterbildungsmanagement durch? 

→ Wenn ja, welche?  

→ Wenn nein, welche Bindungsmaßnahmen könnten Sie sich vorstellen? 

 

15. Welche der genannten Bindungsmaßnahmen eignen sich aus Ihrer Perspektive zur 

Bindung der Generationen Y und Z? 
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Ausklangphase: 

 

16. Wie schätzen Sie die Bedeutung von Mitarbeiterbindung für die zukünftige Entwicklung 

Ihrer Unternehmung ein? (Kienbaum Management Consultants GmbH , 2001) 

 

17. Gibt es von Ihrer Seite noch Dinge, die wir im Interview nicht angesprochen haben, die 

Sie aber gerne noch hinzufügen möchten? 

 

18. Wünschen Sie eine Zusendung der fertigen Bachelorthesis und Handlungsempfehlung 

(per E-Mail)? 

____________________________________________________ 

Verweise 

 

Kienbaum Communications, 2014. MultiGEN – 2020, s.l.: Kienbaum Communications. 

Kienbaum Management Consultants GmbH , 2001. Bindungen müssen funktionieren - Die 

Kienbaum Retention-Studie 2001, Berlin: Kienbaum. 

Klaffke, M., 2014. Generationen-Management - Konzepte, Instrumente, Good-Practice-

Ansätze. Wiesbaden: Springer Fachmedien. 

Wolf, G., 2013. Mitarbeiterbindung - Strategie und Umsetzung im Unternehmen. 1. Hrsg. 

Freiburg: Haufe-Lexware. 
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Herausforderung Generation Y und Z - Qualitative Interviews und 

Handlungsempfehlung für das Management von Senioren- und 

Pflegeheimen zur Bindung von Mitarbeitern 

 

Die geplante Bachelorthesis verfolgt das Ziel eine Handlungsempfehlung zur 

Mitarbeiterbindung der Generationen Y und Z zu erstellen. Diese soll der Leitungsebene von 

Senioren- und Pflegeheimen in Zwickau anschließend zur Verfügung gestellt werden.  

Eine Auseinandersetzung mit der Thematik, sowie die daraus folgenden Handlungen der 

Leitungsebene sind wichtig, um die zukünftige pflegerische Versorgung in Zwickau, trotz des 

demografischen Wandels, sicherzustellen. 

 

Definition Generation 

Unter einer Generation wird eine gesellschaftliche Kohorte verstanden, welche die 

Geburtsperiode, sowie prägende kollektive Ereignisse (zum Beispiel den zweiten Weltkrieg 

oder den Fall der Berliner Mauer) in Kindheit und Jugend teilt. (Mannheim & Wolff, Das 

Problem der Generationen, 1970) 

Die Zeitspanne, in der die „Generation Y“ geboren wurde, wird in der Literatur häufig 

unterschiedlich definiert und kann nicht allgemeingültig festgelegt werden. Für diese Arbeit 

wird der Zeitraum der Geburt von Generation Y von 1981 bis 1995 eingeordnet. (Klaffke, 2014) 

Als „Generation Z“ werden jene Menschen bezeichnet die seit ca. 1995, also gänzlich im 

digitalen Zeitalter, geboren wurden. (Klaffke, 2014) 

 

Definition Mitarbeiterbindung 

Personal- oder Mitarbeiterbindung verfolgt das Ziel, dass jene Mitarbeiter, die das 

Unternehmen halten möchte, im Unternehmen bleiben. (Deutsche Gesellschaft für 

Personalführung e.V., 2014) Zur Erreichung dieses Ziels stehen verschiedene Instrumente und 

Ansätze zur Verfügung. Mitarbeiterbindung ist dabei ein dauerhafter Prozess und ein 

dynamisches Zusammenspiel zwischen Mitarbeitern, Führungskräften und dem 

Unternehmen. (Wolf, 2013) 
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Abbildung 1: Ausschnitt, Darstellung der Generationen (Klaffke, 2014) 

 

Verweise 

 

Deutsche Gesellschaft für Personalführung e.V., 2014. Retentionmanagement für die Praxis - 

Erfolgsentscheidende Mitarbeiter finden und binden. Bielefeld: W. Bertlsmann. 

Klaffke, M., 2014. Generationen-Management - Konzepte, Instrumente, Good-Practice-

Ansätze. Wiesbaden: Springer Fachmedien. 

Mannheim, K. & Wolff, K. H., 1970. Das Problem der Generationen. In: Luchterhand, Hrsg. 

Wissenssoziologie. Neuwied am Rhein: Luchterhand, pp. 157–185, 309–330. 

Wolf, G., 2013. Mitarbeiterbindung - Strategie und Umsetzung im Unternehmen. 1. Hrsg. 

Freiburg: Haufe-Lexware. 
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Datenschutz- und Einverständniserklärung zur Durchführung eines Interviews 

 
Das Interview erfolgt im Rahmen einer Bachelorarbeit mit dem Thema: „Herausforderung 
Generation Y und Z - Qualitative Interviews und Handlungsempfehlung für das Management 
von Senioren- und Pflegeheimen zur Bindung von Pflegepersonal“ 

Alle erhobenen Daten werden ausschließlich zum Zweck dieses Projektes verwendet. Für die 
wissenschaftliche Durchführung und Auswertung der Interviews ist verantwortlich: 

Jana Corinna Grützmacher 
Adresse:  Pöhlauer Straße 110 
  08066 Zwickau 
Telefon: 0172 8832696 
E-Mail:  jana.gruetzmacher@gmx.de 
 
Seitens der Westsächsischen Hochschule wird das Projekt von Frau Prof. Beate Mitzscherlich 
und Herrn Mirco Steudtner betreut. Alle erhobenen Daten werden geschützt aufbewahrt und 
sind ausschließlich dem oben angegebenen Interviewer und dessen Betreuern zugänglich. 
Eine Weitergabe an Dritte ist ausgeschlossen. 

Die Teilnahme am Interview ist freiwillig. Es steht Ihnen zu, Antworten auf Fragen zu 
verweigern. Sie können auf ihren Wunsch jederzeit das Interview abbrechen.  

Die Interviews werden zu Auswertungszwecken mit einem Tonbandgerät aufgezeichnet. Auf 
Wunsch können beliebige Stellen des Interviews oder die gesamte Tonbandaufnahme nach 
der Transkription und Anonymisierung gelöscht werden. 

Alle erhobenen personenbezogenen Informationen werden im Zuge der Auswertung 
anonymisiert. Dies umfasst auch die Standardisierung und Glättung der Sprache, wodurch 
Ursprünge direkt wiedergegebener Zitate unerkannt bleiben. Es sind demnach keine 
Rückschlüsse auf Einzelpersonen möglich. Die Anonymität der befragten Person wird jederzeit 
gewährleistet und geschützt. 

Der Interviewer erklärt hiermit, die Sicherstellung der genannten forschungsethischen 
Vereinbarungen jederzeit zu gewährleisten und zu respektieren. 

____________________    ____________________ 

(Ort, Datum)              Unterschrift des Interviewers 

Ich wurde über das geplante Vorgehen mit einem Informationsblatt und mit dieser 
Einverständniserklärung ausreichend informiert und habe alle Punkte verstanden. Ich bin mit 
den erläuterten Bedingungen einverstanden. Ich kann diese Einverständniserklärung jederzeit 
widerrufen, ohne dass in irgendeiner Art und Weise Nachteile für mich entstehen. Ich habe 
eine Ausfertigung dieser Erklärung erhalten. 

____________________    ____________________ 

   (Ort, Datum)        Unterschrift der interviewten Person 

 


