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Es gilt das gesprochene Wort.

Sehr geehrte Damen und Herren,  
viele Branchen suchen händeringend Fachkräfte. Organisationen haben deshalb heute mehr denn 
je ein großes Interesse daran, Fachkräfte zu gewinnen und langfristig gesund und leistungsfähig zu 
halten. Ein zentraler Faktor ist hierbei eine ausgeprägte Bindung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 
an ihren Arbeitgeber. Sie verringert nachweislich die Wahrscheinlichkeit, dass diese ihre Organisation 
verlassen. Vor diesem Hintergrund hat der Fehlzeiten-Report 2024 das Schwerpunkt-Thema „Bindung 
und Gesundheit – Fachkräfte gewinnen und halten“ (Folie 2). 

Der Fehlzeiten-Report wird seit 1999 jährlich vom Wissenschaftlichen Institut der AOK (WIdO) in 
Zusammenarbeit mit der Universität Bielefeld und der Berliner Hochschule für Technik herausgegeben. 
In diesem Jahr beinhaltet er 24 Beiträge von insgesamt 56 Expertinnen und Experten, die wissen-
schaftliche Erkenntnisse und Perspektiven aus verschiedenen Fachdisziplinen zum Zusammenhang von 
Mitarbeitendenbindung, Arbeit und Gesundheit erörtern. Dies beinhaltet unter anderem die Ergebnisse 
einer repräsentativen Beschäftigtenbefragung zur Mitarbeitendenbindung und die Entwicklung der 
krankheitsbedingten Fehlzeiten der 15,1 Millionen berufstätigen AOK-Mitglieder. Beide werde ich Ihnen 
im Verlauf meines Vortrags vorstellen. 
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Zunehmender Mangel an Fachkräften 
Beginnen möchte ich mit einer Darlegung der Hintergründe unseres gewählten Themenschwerpunkts. 
Während der Arbeitsmarkt für Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen sowie für Arbeitssuchende gegen-
wärtig erfreulich viele offene Stellen bereit hält, ist diese Tatsache für Arbeitgeber eher besorgniserre-
gend . So hat sich die aktuelle Arbeitslosenquote seit 2006 knapp halbiert, während sich die Anzahl 
offener Stellen seit 2010 von 803.000 im vierten Quartal 2010 auf 1.337.000 offene Stellen im zweiten 
Quartal 2024 erhöht hat (Stand: September 2024). Diese Situation macht es für Arbeitgeber zuneh-
mend herausfordernder, neue Fachkräfte zu finden sowie vorhandene zu halten und deren Gesundheit 
und Leistungsfähigkeit aufrechtzuhalten. So kann vermutet werden, dass vakante Stellen häufig durch 
Beschäftigte „abgepuffert“ werden, was zu Mehrbelastungen und zur Gefährdung der Gesundheit der 
verbliebenden Beschäftigten führen kann (Folie 3). 

Was können Arbeitgeber nun tun, um dieser Situation zu begegnen? Ein Ansatzpunkt um Beschäftigte 
in der eigenen Organisation zu halten ist beispielsweise die Stärkung der Mitarbeitendenbindung. Was 
verstehen wir unter Mitarbeitendenbindung? Eine Definition einer der Autoren des diesjährigen Fehl-
zeiten-Reports umreisst diese als „individuelle, stabile und langfristige Einstellung der Verbundenheit, 
Zugehörigkeit und Identifikation gegenüber der eigenen Organisation“. Ist diese stark ausgeprägt, 
kann sie die Fluktuation von Beschäftigten verringern sowie deren Leistungsbereitschaft, Kunden-
orientierung, Kreativität, soziale Unterstützung, kollektive Selbstwirksamkeit, Gesundheit und Wohl-
befinden stärken. Für Organisationen ist es daher besonders wichtig zu wissen, wie es um die Bindung 
ihrer Mitarbeitenden steht und was sie tun können, um diese zu stärken.

Befragung von Beschäftigen zur Bindung an ihren Arbeitgeber 
Im Rahmen einer repräsentativen Befragung haben wir vom Wissenschaftlichen Institut der AOK im 
Frühjahr dieses Jahres deshalb Beschäftigte gefragt, wie verbunden sie sich mit ihrem Arbeitgeber 
fühlen. Da diverse arbeitsbezogene Aspekte in engem Zusammenhang mit der Mitarbeitendenbindung 
stehen, haben wir sie zudem gefragt, wie sie ihre Führungskraft erleben, wie zufrieden sie mit ihrer 
Arbeit sind, inwieweit ihre Bedürfnisse und Wünsche zu ihrer aktuellen Arbeitsstelle passen, ob sie 
beabsichtigen, ihre Arbeitsstelle zu wechseln und wie es um unterschiedliche Aspekte ihrer Gesundheit 
und ihres Wohlbefindens steht (Folie 4). Ich werde Ihnen im Folgenden einige zentrale Ergebnisse der 
Erhebung vorstellen. Ausführlich sind diese in den Kapiteln 15 und 16 des aktuellen Fehlzeiten-Reports 
dargestellt.

Mitarbeitendenbindung hat verschiedende Facetten. Im Rahmen unserer Beschäftigtenbefragung 
haben wir das affektive Commitment, also die emotionale Komponente von Mitarbeitendenbindung 
untersucht, da diese die höchste Vorhersagekraft für arbeits- und gesundheitsbezogene Outcomes 
hat. Zudem haben wir herausgefunden, dass diese leicht überdurchschnittlich ausgeprägt ist (Folie 5). 
Zur Bewertung der eigenen Führungskraft haben wir ein „positives“ Führungsverständnis abgefragt, 
das von Fairness, Glaubwürdigkeit, Vertrauen sowie von offener Kommunikation und Transparenz 
hinsichtlich Arbeitsbereich, Erwartungen & Zielen geprägt ist (Folie 6). Dies war etwas höher ausge-
prägt, als das affektive Commitment (Folie 7). Die persönliche Arbeitzufriedenheit, die wir ganz allge-
mein abgefragt haben (Folie 8), wurde von den Beschäftigten sogar noch etwas höher eingeschätzt 
als Bindung und Führung (Folie 9). Die individuelle Passung zur eigenen Arbeit haben wir definiert als 
„Erfüllung von Bedürfnissen, Wünschen und Zielvorstellungen einer Person durch die aktuelle Arbeits-
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stelle“. Umgangssprachlich könnte man dies als „befriedigende Arbeitssituation“ umschreiben. Diese 
unterteilt sich in drei Ebenen: Die Kooperationsebene, den Individuellen Tätigkeitskontext und den 
Gesellschaftlichen Nutzen. Die Kooperationsebene umfasst alles, was sich aus dem Miteinander der 
Beschäftigten ergibt wie beispielsweise das Wohlfühlen am Arbeitsplatz, eine gute Zusammenarbeit 
mit Kolleginnen und Kollegen und ein gutes Beriebsklima. Der Individuelle Tätigkeitskontext umfasst 
alles, was die Inhalte meiner Tätigkeit betrifft, wie zum Beispiel die Bedeutung der eigenen berufli-
chen Tätigkeit für die Organisation, die Wertschätzung der eigenen Arbeit durch die Organisation und 
die Frage, ob sich durch sie berufliche Ziele verwirklichen lassen. Die Ebene Gesellschaftlicher Nutzen 
umfasste die Bedeutung und Anerkennung der Organisation in der Allgemeinheit, wie etwa das gesell-
schaftliche Ansehen. Im Rahmen unserer Erhebung haben wir die Beschäftigten nun zuerst gefragt, 
wie wichtig beziehungsweise bedeutend ihnen Aspekte aus den unterschiedlichen Bereichen jeweils 
sind. Danach haben wir die gleichen Aspekte erneut abgefragt, jedoch mit dem Fokus darauf, ob und 
wie stark diese im Rahmen ihrer Arbeitsstelle vorhanden sind beziehungsweise dort erlebt werden 
(Folie 10). Hier sehen Sie diese beiden Perspektiven für jede Ebene abgetragen. Wie man in dieser 
Abbildung sehen kann, war die Kooperationsebene für alle Befragten am bedeutsamsten; zugleich war 
die Diskrepanz zum tatsächlichen Erleben hier am größten. Auch beim Individuellen Tätigkeitskontext 
und der Ebene mit der geringsten Bedeutung – dem Gesellschaflichen Nutzen – wurden die Bedürf-
nisse, Wünsche und Zielvorstellungen nicht vollumfänglich erfüllt (Folie 11).

Etwa ein Viertel der Beschäftigten offen für beruflichen Wechsel
Als nächstes haben wir die Befragten gefragt, ob und wann sie ihre aktuelle Arbeitsstelle wechseln 
möchten. Wie Sie hier sehen können, hat mehr als die Hälfte der Befragten keinerlei Wechselabsichten 
und möchte bis zur Rente bei ihrem derzeitigen Arbeitgeber bleiben. Gleichzeitig zeigte sich, dass sich 
knapp ein Drittel der Befragten in den kommenden fünf Jahren einen Arbeitsplatzwechsel vorstel-
len kann (Folie 12). Die Frage nach konkreten Wechselabsichten unterstreicht dieses Ergebnis, nach 
welchem etwa ein Viertel der Befragten offen für einen Wechsel ist, jedoch die deutliche Mehrheit 
langfristig bei ihrem Arbeitgeber bleiben möchte (Folie 13).

Wir haben uns ebenso angeschaut, in welchen Zusammenhang Mitarbeitendenbindung mit den darge-
legten arbeitsbezogenen Aspekten steht. Hier zeigt sich, dass stärkere emotionale Bindung an die 
Organisation bei Beschäftigten damit einhergeht, dass sie ihre Führungskraft als „positiver“ erleben, 
mit ihrer Arbeit zufriedener sind, eine höhere Passung zwischen ihren Bedürfnissen, Wünschen und 
Zielvorstellungen und dem, was ihre Arbeitsstelle ihnen ermöglicht, erleben und seltener die Absicht 
hegen, diese zu verlassen als Beschäftigte, die sich weniger gebunden fühlen (Folie 14).

Zusammenhang zwischen Bindung und Gesundheit der Beschäftigen
Als nächstes möchte ich Ihnen Ergebnisse zur Gesundheit der befragten Beschäftigten und deren 
Zusammenhänge zu ihrem Bindungserleben darlegen. Im Rahmen unserer Erhebung haben wir die 
Beschäftigten nach arbeitsbedingten Beeinträchtigungen des Befindens, nach der Anzahl von Absen-
tismus- und Präsentismus-Tagen, nach dem allgemeinen Gesundheitszustand sowie dem Vorhanden-
sein und der Nutzung von Angeboten der Betrieblichen Gesundheitsförderung gefragt. Wie sie hier 
sehen können, geht eine hohe emotionale Bindung mit einer besseren Ausprägung von allen erfragten 
gesundheitsbezogenen Aspekten einher. So waren Beschäftigte, die sich stärker emotional an ihre 
Organisation gebunden fühlten, seltener gesundheitlich beeinträchtigt, fehlten seltener erkrankungs-
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bedingt und kamen seltener erkrankt zur Arbeit. Gleichzeitig heisst dieses Ergebnis aber auch, dass 
Beschäftigte mit einem schlechteren Gesundheitszustand sowie höheren Fehl- und Präsentismuszeiten 
eine geringere Bindung an den Arbeitgeber haben. Hinsichtlich Angeboten der Betrieblichen Gesund-
heitsförderung zeigte sich, dass sowohl das Vorhandensein als auch die Nutzung solcher Angebote 
mit höherer Bindung einhergeht (Folie 15). Deshalb ist unter anderem erfreulich, dass 91,9 Prozent der 
Befragten berichteten, dass ihr Arbeitgeber solche Angebote auch vorhält. Gefragt danach, welche Art 
von BGF-Angeboten das sind, wurden vor allem Maßnahmen zur Verbesserung des Betriebklimas, der 
Gesprächskultur und der Arbeitsumgebung genannt (Folie 16). Wir haben dann auch gefragt, ob sie 
diese Angebote tatsächlich nutzen. Hier zeigte sich, dass die Hälfte der Befragten dies tut (Folie 17).

Betriebliche Gesundheitsförderung als Ansatzpunkt für bessere Bindung 
Wir haben gesehen, dass eine hohe Mitarbeitendenbindung sowohl für arbeits- als auch für gesund-
heitsbezogene Aspekte sehr föderlich ist. Was können Arbeitgeber also tun, um diese zu stärken und 
auszubauen? Bei der Betrieblichen Gesundheitsförderung gibt es nach wie vor viel „Luft nach oben“, 
wie wir eben gesehen haben. Arbeitgeber können also überlegen, wie sie die Ausgestaltung und Inan-
spruchnahme der Maßnahmen optimieren und beispielsweise passgenauer machen sowie mehr Zeit 
für deren Nutzung ermöglichen können. Um den Faktor Mitarbeitendenbindung valide einschätzen 
und entsprechend steuern zu können, sollte dieser regelmäßig evaluiert werden, zum Beispiel mittels 
Mitarbeitendenbefragungen oder im Rahmen regelmäßiger Mitarbeitendengespräche. Arbeitgeber 
können zudem durch Führungskräfte-Fortbildungen und Coachings in den Ausbau einer positiven 
Führungskultur investieren und beispielsweise ihre Führungskräfte befähigen, ein besonderes Augen-
merk auf die individuelle Passung zwischen ihren Mitarbeitern und dem jeweiligen Aufgabenspekt-
rum zu legen. Zudem sollten Aktivitäten zur Bindungsförderung insbesondere auch bei Personen mit 
schlechterem Gesundsheitszustand und hohem Krankenstand intensiviert werden, da deren Bindung 
verhältnismäßig niedrig ausfällt (Folie 18).

Krankheitsbedingte Fehlzeiten 2023 und 2024 auf sehr hohem Niveau
Dies ist unter anderem mit Blick auf die aktuellen Zahlen erkrankungsbedingter Fehlzeiten bedeutsam 
beziehungsweise angezeigt. Diese sind leider nach wie vor auf einem sehr hohen Niveau  
(Folie 19). Treiber sind hier nach wie vor die Atemwegserkrankungen (Folie 20). Wie in den zurücklie-
genden Jahren ist zudem leider weiterhin ein Anstieg der Krankschreibungen aufgrund psychischer 
Erkrankungen zu verzeichnen (Folie 21). Die hohe Relevanz dieses prozentual eher gering anmuten-
den Anstiegs zeigt sich vor allem, wenn man sich die Dauer der beruflichen Ausfallzeiten anschaut, 
denn psychische Erkrankungen gehen mit verhältnismäßig langen Ausfallzeiten einher. So dauerte 
ein Arbeitsfähigkeitsfall auf Grund einer Atemwegserkrankung in 2023 im Durchschnitt 6,1 Tage, 
während Beschäftigte mit psychischen Erkrankungen durchschnittlich 28,1 Tage pro Erkrankungsfall 
fehlten. Dies erklärt, warum die Ausfallzeiten seit 2014 um 47 Prozent gestiegen sind, während es mit 
Blick auf die Fälle einen geringen Anstieg gab (Folie 22). Wer ist vor allem von psychischen Erkran-
kungen betroffen? Die höchsten Ausfallzeiten wurden 2023 wieder bei Berufen aus dem Gesundheits-, 
Bildungs- und Sozialwesen, der Öffentlichen Verwaltung und der Finanz- und Versicherungsbranche 
verzeichnet. Also bei eher kontaktintensiven Berufen (Folie 23). Neben der Analyse von Arbeitsunfähig-
keitszeiten aufgrund manifester psychischer Erkrankungen möchte ich Ihnen auch die Entwicklung von 
Burnout-Erkrankungen darlegen, da Burnout als Indikator für psychische (Fehl-)Beanspruchung infolge 
von Belastungen durch Arbeit verstanden wird. Zudem kann es ein möglicher Vorläufer manifester 
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psychischer Beeinträchtigungen sein. Hier zeigen unsere Auswertungen, dass sowohl Fallzahlen als 
auch Ausfalldauer auf Grund von Burnout-Erkrankungen seit 2014 gestiegen sind. Wie Sie hier sehen 
können, sind aus 100 AU-Tagen je 1.000 AOK-Mitglieder im Jahr 2014 bis August 2024 fast 183 Tage 
geworden. Sollte sich dieser Trend ungebrochen fortsetzen, hätten wir in den kommenden zwei Jahren 
eine Verdopplung. Bei den AU-Fällen gab es eine Zunahme um circa 50 Prozent (Folie 24). Auch hier 
waren im Jahr 2023 vor allem kontaktintensive Berufe und da vor allem das Sozial- und Gesundheits-
wesen besonders stark betroffen (Folie 25).

Gründe für die hohen Fehlzeiten: Zusammenwirken mehrerer Faktoren
Zur Frage, warum wir nun schon so lange so hohe Fehlzeiten haben, hatte Frau Dr. Reimann bereits 
kurz etwas gesagt. Wir sehen eine Vielzahl von Einflussfaktoren. Ein langfristig wirkender Faktor ist 
der eben gezeigte stetige Anstieg von Fehlzeiten durch psychische Erkrankungen, die besonders lange 
Krankschreibungen verursachen. Als Ursache kann ein Zusammenwirken verschiedener Faktoren wie 
der Zunahme psychischer Belastungen durch globale Krisen, der Veränderungen in der Arbeitswelt wie 
Verdichtung und Entgrenzung der Arbeit durch ständige Erreichbarkeit oder die veränderten Anforde-
rungen im privaten Kontext wie Care-Arbeit benannt werden.

Der wesentliche Treiber des jüngsten Anstiegs sind aber die Atemwegserkrankungen. Hier gibt es in 
der Forschung Hinweise auf erhöhte virale Zirkulationen und eine erhöhte Empfänglichkeit für Infektio-
nen im Vergleich zu anderen Jahren, was unter anderem mit der COVID-19-Pandemie in Zusammen-
hang gebracht beziehungsweise als deren „Nachwirkung“ betrachtet wird. Gleichzeitig gab es auch in 
den zurückliegenden Jahren immer wieder einmal starke Erkältungswellen, und auch COVID-19-Fälle 
werden nach wie vor verzeichnet.

Ein weiterer Einflussfaktor auf die höhere Anzahl beruflicher Fehlzeiten ist mit hoher Wahrscheinlich-
keit auch die Einführung der elektronischen Krankmeldungen. Dieser kann zu einer vollständigeren 
Erfassung der AU-Bescheinigungen beigetragen haben, da man vermutet, dass vor Einführung der eAU 
nicht alle Versicherten ihre Arbeitsunfähigkeitsbescheinigungen bei ihren Krankenkassen eingereicht 
haben, vor allem wenn es um eher kürzere Erkrankungen geht. Von daher geht man davon aus, dass 
wir nun ein vollständigeres Bild der Situation haben. Für den Missbrauch der neu eingeführten telefoni-
schen Krankmeldungen sehen wir, wie eben schon von Frau Reimann ausgeführt hat, keine Evidenz.

Die genannten Faktoren dürften unseres Erachtens dazu beitragen, dass wir seit geraumer Zeit hohe 
Krankenstände sehen. Am Ende ist jedoch zu konstatieren, dass wir aktuell keine Möglichkeit haben, 
die Einflussgröße der genannten Effekte auf den erhöhten Krankenstand genau zu beziffern (Folie 26).
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