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Der Schlüssel liegt in einem Para-
digmenwechsel im Personalma-
nagement. Dieses muss noch 

stärker nachhaltig und strategisch aus-
gerichtet sein. Nachhaltigkeit bedeutet 
hier, den Menschen, seine Perspektiven 
und Bedürfnisse in den Vordergrund zu 
rücken. Es geht nicht darum, kurzfristi-
ge Probleme zu lösen, sondern auf lan-
ge Sicht die Voraussetzungen für ein 
zukunftsfähiges Gesundheitssystem zu 
schaffen, das kontinuierlich qualitativ 
hochwertige Versorgung leisten kann.

So zeigen auch wissenschaftliche Er-
kenntnisse, dass faire Arbeitsbedin-
gungen, Weiterbildungsmöglichkeiten 

und psychologische Sicherheit zentrale 
Faktoren sind, um die Organisationen 
resilienter und effizienter zu machen. 
Für die Verantwortlichen im Kranken-
hausmanagement ergibt sich in die-
sem Zuge die Gelegenheit, altherge-
brachte Strukturen zu hinterfragen und 
an die Anforderungen der heutigen 
Zeit anzupassen.

Systemische Herausforderungen
Blicken wir zunächst einmal genauer 
auf den aktuellen Status quo: Der Fach-
kräftemangel hat sich zu einer der zen-
tralen Herausforderungen des deut-
schen Gesundheitswesens entwickelt. 
Laut einer Studie des Kompetenzzen-
trums Fachkräftesicherung (KOFA) 
konnten rund 47.400 Stellen im Jahres-
durchschnitt 2023/2024 nicht mit pas-
send qualifizierten Bewerbern besetzt 
werden. Davon entfielen 7.100 auf die 
Gesundheits- und Krankenpflege. 
Selbst wenn sich qualifiziertes Personal 
findet, so ist der Weg dorthin doch lang: 
Die Nachbesetzungszeit für Pflegekräfte 
beträgt beispielsweise im Durchschnitt 
mehrere Monate, in einigen Regionen 
sogar über ein Jahr. Die Folge: Kranken-
hausteams müssen diese Personallü-
cken auffangen, sind überbelastet, fal-
len krankheitsbedingt aus und können 

die Versorgungsqualität nicht immer 
wie gewünscht erbringen.

Zusätzlich scheiden immer mehr Fach-
kräfte aus ihrem Job aus. Daten des 
Deutschen Krankenhausinstituts bele-
gen, dass die Fluktuationsrate je nach 
Region und Berufsgruppe in den Jahren 
2022/23 zwischen 15 und 25 Prozent 
lag. Der damit verbundene wirtschaftli-
che Schaden ist beträchtlich. Dazu 
kommen operative Belastungsfaktoren 
wie die Einarbeitung neuer Kolleginnen 
und Kollegen oder die Überbrückung, 
bis Ersatz gefunden wurde.

Diese Herausforderungen im Personal-
management sind eng mit der Qualität 
der Patientenversorgung verknüpft. 
Laut einer Analyse der Bertelsmann 
Stiftung wären bis zu 20 Prozent der sta-
tionären Krankenhausaufenthalte ver-
meidbar – ein Hinweis darauf, dass in-
effiziente Prozesse und Strukturen nicht 
nur die Ressourcen, sondern auch die 
Versorgung belasten. Diese Problematik 
macht ebenfalls deutlich, wie notwen-
dig ein grundlegender Wandel ist. 

Ein strategisch ausgerichtetes Perso-
nalmanagement, das Prozessabläufe 
optimiert und gleichzeitig die Zufrie-
denheit der Mitarbeitenden im Blick 

Ökonomie mit Herz
Warum menschliches Personalmanagement 
 Krankenhäuser retten kann

Von Laura Johnen

Das Spannungsfeld, in dem sich Krankenhäuser mo-
mentan befinden, ist groß. Akuter Fachkräftemangel 
und die langfristigen Auswirkungen der COVID-
19-Pandemie, dazu die geplante Krankenhausreform 
sowie ein Finanzierungssystem, das vorrangig Effi-
zienz und Fallzahlen priorisiert. Wie können Kranken-
häuser inmitten dieser Herausforderungen ihren me-
dizinischen Versorgungsauftrag erfüllen und gleich-
zeitig wirtschaftlich bleiben  
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hat, bietet also nicht nur die Möglich-
keit, systemische Schwächen zu behe-
ben, sondern auch die Versorgungs-
qualität nachhaltig zu verbessern.

Bestandteile eines ganzheitlichen 
Personalmanagements 
Der Zusammenhang zwischen Zufrie-
denheit und wirtschaftlichem Erfolg ist 
empirisch gut belegt: Organisationen, 
die gezielt in verbesserte Arbeitsbedin-
gungen investieren, berichten von 
niedrigeren krankheitsbedingten Aus-
fallzeiten und geringerer Fluktuation.

Zusätzlich zeigen Forschungsergebnis-
se, dass Teams, die in einer wertschät-
zenden Umgebung arbeiten, effizienter 
sind und weniger Fehler machen. Dies 
spiegelt sich auch in der Zufriedenheit 
von Patientinnen und Patienten wider, 
die zunehmend als Parameter in Finan-
zierungssystemen berücksichtigt wird.

Die nachhaltige Steigerung der Zufrie-
denheit setzt jedoch ein ganzheitliches 
Umdenken voraus. Das Personalmana-
gement der Zukunft basiert daher auf 
mehreren zentralen Säulen, die flexibel 
auf die spezifischen Anforderungen 
des Krankenhausalltags zugeschnitten 
werden sollten:
• Angemessene Vergütung und Zu-
satzleistungen: Eine faire Bezahlung 
bildet die Grundlage. Zusatzangebote 
wie betriebliche Altersvorsorge, Kin-
derbetreuung oder Mobilitätsförde-
rung spielen jedoch eine zunehmend 
wichtige Rolle. Institutionen, die sol-
che Benefits anbieten, berichten von 
einer gesteigerten Zufriedenheit und 
Loyalität ihrer Mitarbeitenden.

• Flexible Arbeitszeitmodelle: Innova-
tive Schichtmodelle, wie Wunsch-
dienstpläne, Teilzeitarbeit oder hybri-
de Arbeitsstrukturen, erleichtern die 
Vereinbarkeit von Beruf- und Privatle-
ben. Solche Ansätze sind erfolgver-
sprechend, da sie die individuellen 
Bedürfnisse der Mitarbeitenden be-
rücksichtigen.

•  Fort- und Weiterbildungsmöglich-
keiten: Ein systematisches Angebot 
an Weiterbildungsprogrammen stärkt 
nicht nur die Kompetenzen, sondern 
auch die langfristige Bindung der Mit-
arbeitenden. Besonders effektiv sind 
individuell abgestimmte Entwick-
lungspläne, die berufliche Aufstiegs-
möglichkeiten transparent machen.

• Psychische Gesundheitsförderung: 
Programme zur Prävention von Bur-
nout sowie der Ausbau von Bera-
tungs- und Coachingangeboten tra-
gen entscheidend zur psychischen 
Resilienz bei. Neben infrastrukturel-
len Maßnahmen wie Ruheräume soll-

ten auch Reflexionsformate und regel-
mäßige Feedbackgespräche in den 
Alltag integriert werden.

Wichtig ist : Die Integration dieser 
Maßnahmen in die organisatorische 
Struktur eines Krankenhauses ist nicht 
kurzfristig zu verstehen, sondern eine 
langfristige Investition in dessen Zu-
kunftsfähigkeit.

Wie der Wandel gelingen kann
Dieser Paradigmenwechsel im Perso-
nalmanagement erfordert tiefgreifende 
strukturelle und kulturelle Änderun-
gen. Dabei tragen alle, die das Gesund-
heitswesen mitgestalten, die Verant-
wortung, dass dieser Wandel gelingt. 
Folgende Maßnahmen können dabei 
unterstützen:
• Führungsleitlinien: Führungskräfte 

müssen als Vorbilder agieren und eine 
Unternehmenskultur fördern, die von 
Wertschätzung und Transparenz ge-
prägt ist. Dies erfordert kontinuierli-
che Schulungen, wie beispielsweise 
Programme zur Förderung von empa-
thischer Kommunikation und Kon-
fliktmanagement. Auch Instrumente 
wie 360-Grad-Feedbacksysteme kön-
nen genutzt werden, um Führungs-
personen in ihrer Entwicklung zu un-
terstützen. Zudem sollten flache Hie-
rarchien und ein hohes Maß an Auto-
nomie für Teams gefördert werden, et-
wa durch kollaborative Plattformen 
wie Microsoft Teams oder Beekeeper, 
die Teamarbeit transparenter und ef-
fizienter gestalten.

•  Einsatz neuer Technologien: Der 
Einsatz moderner Tools kann Routi-
netätigkeiten vereinfachen und den 
Fokus auf zwischenmenschliche As-
pekte lenken. Beispiele sind KI-basier-
te Dienstplanungssysteme wie Quinyx 
oder Chronos, digitale Feedbackplatt-
formen wie Peakon oder TINYpulse 
und elektronische Patientenakten, die 
administrative Prozesse optimieren. 
Zusätzlich könnten telemedizinische 
Lösungen und Virtual-Reality-Pro-
gramme für Schulungen und Simula-
tionen integriert werden, um die Qua-
lifikation der Mitarbeitenden zu ver-
bessern.

• Kooperationen mit Bildungs- und 
Forschungseinrichtungen: Netzwer-
ke zwischen Kliniken und anderen In-
stitutionen bieten die Möglichkeit, be-
währte Verfahren auszutauschen und 
innovative Lösungen zu entwickeln. 
Beispielsweise könnten Kliniken mit 
Universitäten zusammenarbeiten, um 
praxisnahe Forschungsprojekte zu 
Gesundheitsmanagement und Ar-
beitsorganisation durchzuführen. 
Partnerschaften mit Fachschulen 

könnten Ausbildungsprogramme mo-
dernisieren, etwa durch E-Learning-
Plattformen wie Moodle oder speziell 
entwickelte Apps für medizinische 
Weiterbildungen.

• Einführung von Evaluationen: 
Transformation erfordert regelmäßige 
Überprüfungen und Anpassungen. 
Tools wie Balanced Scorecards oder 
Dashboards können genutzt werden, 
um Fortschritte zu messen. Transpa-
rente Feedbackkanäle – beispielswei-
se durch regelmäßige anonyme Um-
fragen über Tools wie SurveyMonkey 
oder LimeSurvey – geben den Mitar-
beitenden eine Stimme und helfen, 
Schwachstellen frühzeitig zu identifi-
zieren. Auch die Zusammenarbeit mit 
lokalen Gemeinden oder Gesund-
heitsinitiativen kann ein umfassende-
res Verständnis für die Bedürfnisse 
der Bevölkerung schaffen.

Daneben ist allerdings auch die Politik 
gefragt, geeignete Rahmenbedingun-
gen zu schaffen. Eine Reform des be-
stehenden Finanzierungssystems sollte 
qualitative Parameter beispielsweise 
stärker berücksichtigen. Krankenhäu-
ser, die in nachhaltige Personalmana-
gementstrategien investieren, sollten 
durch entsprechende Förderinstru-
mente belohnt werden. Dies erfordert 
einen intensiven Dialog zwischen der 
Politik, Krankenhausleitungen und In-
teressensvertretungen.

Personalmanagement beginnt bei 
den Menschen 
Ökonomie mit Herz verbindet wirt-
schaftliche Stabilität mit sozialer Ver-
antwortung und ist somit ein zentraler 
Bestandteil nachhaltigen Manage-
ments. Dieser Ansatz zielt darauf ab, 
den Menschen in den Mittelpunkt zu 
stellen, ohne die wirtschaftlichen An-
forderungen aus den Augen zu verlie-
ren. Gleichzeitig erfordert es Mut, wirt-
schaftliche und menschliche Werte 
nicht als Gegensätze zu sehen, son-
dern sie zu vereinen sowie die Bereit-
schaft, bestehende Strukturen zu hin-
terfragen. Die Belohnung ist ein Ge-
sundheitssystem, das effizienter und 
resilienter wird und so die Bedürfnisse 
von Mitarbeitenden und Patienten 
gleichermaßen erfüllt. ■
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