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Blitzlicht - Arbeitsmarktsituation in Mainfranken
Agenturen für Arbeit Würzburg und Schweinfurt (Mai 2021)

Arbeitslosenquoten, bezogen auf 
alle zivilen Erwerbspersonen, nach 
Agenturen für Arbeit

Allianz Fachkräfte Mainfranken am 24. Juni 2021 - digital

Bayern: 3,6%
Ufr.:       3,2%

AA SW:  3,2%
AA WÜ:  2,7%



Seite 2

Arbeitslosigkeit in der Agenturen Würzburg und Schweinfurt 

in den Kalenderjahren 2019, 2020 und 2021

Allianz Fachkräfte Mainfranken am 24. Juni 2021 - digital



Seite 4

Tatsächlich abgerechnete Kurzarbeit der Betriebe und 

Arbeitnehmer der Argenturbezirke Würzburg u. Schweinfurt

Schweinfurt Würzburg
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Absolute Veränderung der SvB 2010 zu 2020 
der Agenturbezirke Würzburg und Schweinfurt nach Wirtschaftsbereichen

9.713

8.832

6.644

6.359

4.988

3.538

1.867

Immobilien, techn. Dienstleistungen

Gesundheitswesen

Heime und Sozialswesen

Verarbeitendes Gewerbe

Verkehr und Lagerei

Baugewerbe

Gastgewerbe
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social health@work: Wie Unternehmen die neue 
Arbeitswelt gesund gestalten können
Vortrag im Rahmen der 5. Fachkräftekonferenz Mainfranken

24. Juni 2021
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Agenda

Status Quo der mobilen Arbeit in Deutschland2

Überblick über die Studie1

Mobile Arbeit als Chance & Herausforderung

Mobile Arbeit gesund gestalten

3

4

Zusammenfassung und Diskussion5

A. Navigieren – Was jeder selbst tun kann

B. Inkludieren und koordinieren – Was Teams tun können

C. Orchestrieren – Was die Organisation tun kann
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1. Effekte der Digitalisierung und mobilen Arbeit
Ein hochaktuelles Thema mit vielen offenen Fragen



© Prof. Dr. Stephan Böhm social health@work 4

1. Informationen zur Studie: Digitalisierung und Gesundheit
Erste bevölkerungsrepräsentative Längsschnittstudie zum Thema

Studie IV – t2: 
Mobile Arbeit & 

soziale Gesundheit

Studie IV – t1: 
Mobile Arbeit & soziale 

Gesundheit

Studien I-III: 
Digitalisierung, Gesundheit & 
Lebenszufriedenheit

2016 - 2018

07/2020

02/2021

• Bevölkerungsrepräsentative Daten: Volljährige Beschäftigte 
mit Internetzugang in Deutschland (n=8.000)

• Longitudinales Studiendesign (5 von 11 Messzeitpunkten)
• Untersuchung von Entwicklungen und Wirkungen über die Zeit

Studie IV – t3: 
Mobile Arbeit & 

soziale Gesundheit

07/2021

02/2022

Studie IV – t4: 
Mobile Arbeit & 

soziale Gesundheit
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1. Begriffserklärung

Soziale Gesundheit am Arbeitsplatz 

 beschreibt einen Zustand des sozialen 
Wohlbefindens im Arbeitskontext, bei welchem 
Personen gesunde Verhaltensweisen und 
Arbeitsbeziehungen entwickeln und nutzen

 besonders relevant im Spannungsfeld von 
Erreichbarkeit und Abgrenzung, 
Autonomie und Eingebundenheit sowie 
Produktivität und Erholung

 steht in einem Wechselverhältnis mit der 
physischen und psychischen Gesundheit

Studie «social health@work»

Psychische 
Gesundheit

Soziale 
Gesundheit

Physische 
Gesundheit



© Prof. Dr. Stephan Böhm social health@work 6
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2. Mobile Arbeit in Deutschland
Mobile Arbeit in Zeiten von Corona

41.0%

39.3%

18.0%

1.6%
Vor Corona: Ja & Während Corona: Ja

Vor Corona: Nein & Während Corona: Nein

Vor Corona: Nein & Während Corona: Ja

Vor Corona: Ja & Während Corona: Nein

Verteilung der Beschäftigten nach mobiler Arbeit vor und während Corona:
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71.8%

11.5%
6.0% 3.5%

7.3%

78.6%

8.9%
4.8% 2.6% 5.1%

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

80%

90%

Zuhause Beim Kunden Im Fahrzeug/
Transportmittel

An öffentlichen
Orten (z.B.
Cafe/Parks)

Andere Orte (z.B.
andere Orte im
Unternehmen)
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-22% -20% -25% -29%

Mobil Beschäftigte 2020

2. Mobile Arbeit in Deutschland
Zeitliche Nutzung mobiler Arbeitsorte

Durchschnittliche zeitliche Nutzung (in Prozent) der mobilen Arbeitsorte der Befragten in Deutschland 
(Overlap Sample):

+10%

Mobil Beschäftigte 2021
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2. Mobile Arbeit in Deutschland
Kommunikationskanäle während mobiler Arbeit

29.4%
22.5% 23.8%

6.6% 3.0% 1.1%

13.0%
21.1%

25.6% 24.4%

6.0% 3.1% 1.1%

18.5%
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Mobil Beschäftigte 2020 Mobil Beschäftigte 2021

Durchschn. Gesamtstunden/Woche zur 
Kommunikation mit Teammitgliedern.
Mobil Beschäftigte 2020: 8.6 Stunden
Mobil Beschäftigte 2021: 8.6 Stunden

Durchschnittliche Nutzung unterschiedlicher Kommunikationskanäle
bei mobil und nicht mobil Beschäftigten (Overlap Sample):

-28%

+42%
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Stress

Emotionale Erschöpfung

Gesundheit

Arbeitsfähigkeit

1) %-Anteil in Bezug auf die Gesamtpopulation des vorherigen Befragungszeitpunkts [Analysemethode: Paneldatenmodell mit festen Effekten]

2016
2017

2018
5.1%

4.6%
Anteil der Beschäftigten mit Wechsel in ein flexibleres Arbeitszeitmodell 1)

Beschäftigte, die zwischen einem 
Befragungszeitpunkt und dem 

darauffolgenden in ein flexibleres 
Arbeitszeitmodell wechseln, zeigen in der 

Folge eine Verbesserung von 
Gesundheitsindikatoren.

3. Chancen & Herausforderungen mobiler Arbeit
Wechsel in flexiblere Modelle wirkt positiv auf Gesundheitswahrnehmung
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3. Chancen & Herausforderungen mobiler Arbeit
Digitale Überlastung erklärt das Maß der Emotionalen Erschöpfung zu 20% 

Emotionalen Erschöpfung

Informationsmenge

Kommunikationsrauschen
Technologischer 
Anpassungsdruck

erklärt 20% der

Digitale Überlastung

Digitale 
Überlastung

Emotionale 
Erschöpfung

Digitale 
Überlastung

Emotionale 
Erschöpfung
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3. Chancen & Herausforderungen mobiler Arbeit

31.4%
28.1%

25.1%

19.5%

13.2%

18.0% 18.8%
15.4%

11.8%

6.8%

0%

5%

10%

15%

20%

25%

30%

35%

18-29 30-39 40-49 50-59 60+
Emotionale Erschöpfung Digitale Überlastung

Digitale Überlastung: Junge Beschäftigte sind stärker betroffen

Wahrgenommene digitale Überlastung und emotionale Erschöpfung nach Altersgruppen
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3. Chancen & Herausforderungen mobiler Arbeit
Einsamkeit: Mobile Beschäftigte sind eher betroffen

Anteil mit Angabe «häufig/immer» von mobil und nicht mobil Beschäftigten

18.3%

32.5%

23.5%

13.8%

10.1%

16.8%

28.6%

19.5%

12.8%

8.7%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

… fühlen Sie sich alleine?

… haben Sie das Gefühl, dass Ihnen Gesellschaft fehlt?

… fühlen Sie sich von anderen isoliert?

… haben Sie das Gefühl es gibt niemanden an den Sie sich
wenden können?

… fühlen Sie sich ausgegrenzt?

Nicht mobil Beschäftigte Mobil Beschätigte

Wie häufig ...
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4A. Individuum: Navigieren
Grenzmanagement-Taktiken (1/2)

67.1%
69.6%

72.5% 73.3%

72.9%

46.6%

52.5%
54.3%

59.9%

66.4%

47.7% 47.4%

40.4%
42.9%

35%

40%

45%

50%

55%

60%

65%

70%

75%

18-29 Jahre 30-39 Jahre 40-49 Jahre 50-59 Jahre 60-99 Jahre

Zeitliche Taktiken: "Beim mobilen Arbeiten
versuche ich, meine Zeit so zu strukturieren,
dass ich Familie und Arbeit klar trennen
kann."

Örtliche Taktiken: "Beim mobilen Arbeiten
nutze ich einen abgetrennten Raum, damit
ich Familie und Arbeit getrennt halten kann."

Kommunikative Taktiken: "Ich kommuniziere
meine mobilen Arbeitszeiten klar und
deutlich gegenüber den Mitgliedern meines
Teams und weise darauf hin, dass ich
ausserhalb der kommunizierten Zeiten nicht
in meinem Privatlleben gestört werden will."

Anteil der mobilen Beschäftigten mit Zustimmung zu Aussagen der Grenzmanagement-Taktiken 
nach Altersgruppen:
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4A. Individuum: Navigieren
Grenzmanagement-Taktiken (2/2)

-7.7%
1.7%

2.1%
-5.7%

10.4%

-6.7%
1.7%

6.0%
-12.7%

9.8%

-14.4%
11.3%

12.2%
-11.4%

7.9%

-15% -10% -5% 0% 5% 10% 15%

Stress…
Physische Arbeisfähigkeit

Psychische Arbeitsfähigkeit
Schlafprobleme

Produktivität während Corona

Stress…
Physische Arbeisfähigkeit

Psychische Arbeitsfähigkeit
Schlafprobleme

Produktivität während Corona

Stress…
Physische Arbeisfähigkeit

Psychische Arbeitsfähigkeit
Schlafprobleme

Produktivität während Corona

Zeitliche 
Taktiken

Örtliche
Taktiken

Kommunikative 
Taktiken

Gesundheit & Performanz von mobilen Beschäftigten mit stark ausgeprägten Grenzmanagement-Taktiken



© Prof. Dr. Stephan Böhm social health@work 18
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Virtuelle Führungsfähigkeiten der Führungskraft (1/2)

29.4%
47.1%
47.2%
47.8%

51.6%
51.9%
52.4%

54.8%
55.0%

56.2%
57.1%

58.6%
59.2%

60.6%
60.7%

62.0%
62.2%

64.0%
64.6%

68.3%
71.8%

25% 35% 45% 55% 65% 75%

Sicherheit, Bundeswehr, Polizei, Feuerwehr
Soziales, Seelsorge, psychologische Beratung

Textil, Bekleidung, Leder
Bildung, Pädagogik, Forschung, Lehre

Holz, Papier, Kunststoff
Reinigung, Entsorgung

Verwaltung, Administration, Öffentliche DL
Gesundheit, Medizin, Pflege, Kosmetik, Sport

Verkehr, Transport, Lager, Logistik
Bauwesen, Architektur, Vermessung

Marketing, Werbung, PR, Beratung
Recht, Steuern, Finanzen, Controlling, Personal

Banken, Versicherungen, Immobilien
Bergbau, Steine, Erden, Glas, Keramik

Fahrzeuge, Metalle, Maschinen
Nahrungs- und Genussmittel

Gastgewerbe, Hotel, Tourismus
Medien, Kunst, Kultur, Gestaltung, Design

Elektro, Unterhaltungselektronik
Chemische, Biologische, Pharmazeutische Industrie

IT, Computer, Software, Internet, Datenverarbeitung

Anteil der mobilen Beschäftigten je Branche mit Zustimmung zur Aussage:
"Meine direkte Führungskraft nutzt Technologien effektiv für die virtuelle Kommunikation mit den Mitgliedern unseres Teams."

4B. Team: Inkludieren und Koordinieren
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Virtuelle Führungsfähigkeiten der Führungskraft (2/2)

-15.5%

48.3%

-40.7%

15.9%

10.0%

-50.0% -40.0% -30.0% -20.0% -10.0% 0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0%

Stress

Arbeitszufriedenheit

Kündigungsabsicht

Qualität der Kommunikation & Koordination mit Kollegen

Produktivität während mobiler Arbeit

Gesundheit & Performanz von mobilen Beschäftigten, die bei ihrer direkten Führungskraft
ausgeprägte virtuelle Führungsfähigkeiten wahrnehmen

4B. Team: Inkludieren und Koordinieren
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Beispielfrage:

«In meinem Team 
gibt es für alle Mitarbeiter 
faire Aufstiegschancen.» 

Beispielfrage:

«In meinem Team 
können alle Mitarbeiter 

ihre Ideen & Meinungen 
einbringen.»

Beispielfrage:

«Mein Team 
lässt mich sein, 
wer ich bin.» 

Beispielfrage:

«Mein Team 
gibt mir das Gefühl, 
dazuzugehören.» 

4B. Team: Inkludieren und Koordinieren
Inklusionsklima im Team (1/4)

Zugehörigkeit Chancen-
gleichheit

Authentizität Perspektiven-
vielfalt

St.Gallen
Inclusion Index
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«In meinem Team gibt es für alle 
Mitarbeitenden faire Aufstiegschancen.» 

Zustimmung der mob. Beschäftigten 
in Deutschland: 44.0%

von Frauen: 40.9%
von Männern: 46.9%

von Führungskräften: 56.9%
von Nicht-Führungskräften: 35.3%

«In meinem Team können alle Mitarbeiten-
den ihre Ideen & Meinungen einbringen.»

Zustimmung der mob. Beschäftigten 
in Deutschland: 69.7%

von Frauen: 67.8%
von Männern: 71.5%

von Führungskräften: 75.8%
von Nicht-Führungskräften: 65.5%

«Mein Team lässt mich sein, 
wer ich bin.» 

Zustimmung der mob. Beschäftigten 
in Deutschland: 74.4%

von Frauen: 72.9%
von Männern: 75.9%

von Führungskräften: 77.6%
von Nicht-Führungskräften: 72.3%

«Mein Team gibt mir das Gefühl, 
dazuzugehören.» 

Zustimmung der mob. Beschäftigten 
in Deutschland: 78.8%

von Frauen: 78.0%
von Männern: 79.6%

von Führungskräften: 82.6%
von Nicht-Führungskräften: 76.3%

Inklusionsklima im Team (2/4)

Zugehörigkeit Chancen-
gleichheit

Authentizität Perspektiven-
vielfalt

St.Gallen
Inclusion Index

4B. Team: Inkludieren und Koordinieren
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Inklusionsklima im Team (3/4)

-23.9%

21.3%

33.9%

-48.2%

16.3%

-50.0% -40.0% -30.0% -20.0% -10.0% 0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0%

Emotionale Erschöpfung

Physische Arbeisfähigkeit

Psychische Arbeitsfähigkeit

Kündigungsabsicht

Produktivität während Corona

Gesundheit & Performanz von mobilen Beschäftigten mit hoch ausgeprägtem Inklusionsempfinden nach
St.Gallen Inclusion Index

4B. Team: Inkludieren und Koordinieren
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4B. Team: Inkludieren und Koordinieren
Inklusionsklima im Team (4/4)

-3.0%

2.1%

-7.3%

0.8%1.6% 1.0%
3.1%

4.8%

-10%
-8%
-6%
-4%
-2%
0%
2%
4%
6%
8%

10%

Veränderung der Inklusionswahrnehmung zwischen 2020 und 2021 für
mobil und nicht mobil Beschäftigte

Mobil Beschäftigte Nicht mobil Beschäftigte

Zugehörigkeit Authentizität Chancengleichheit Perspektivenvielfalt
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4B. Team: Inkludieren und Koordinieren

 Zeigen Sie echtes Interesse an den Menschen in 
Ihrem Team und zeigen Sie ernst gemeinte 
Wertschätzung 

 Ermutigen Sie alle dazu, sie selbst zu sein und 
auch dazu, individuelle Bedürfnisse offenzulegen 
(z.B. in Bezug auf gesundheitliche 
Einschränkungen)

 Führen Sie stärkenorientiert und nutzen
Sie die Vielfalt und Potenziale Ihrer 
Mitarbeitenden - schneiden Sie dafür Rollen und 
Verantwortlichkeiten bewusst neu zu

 Sorgen Sie für eine bewusste Wahl und einen 
gute Passung von Arbeitsort, -zeit und -tätigkeit

Konkrete Tipps zur Förderung von Authentizität und Zugehörigkeit (1/2)
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 Sorgen Sie für eine bewusste Medienwahl 
(synchron/asynchron) und nutzen Sie passende 
Tools (z.B. Padlet, Miro, Mentimeter, etc.)

 Verwenden Sie geeignete Diskussions- und 
Kreativitätsverfahren (z.B. Silent-Brainstorming, 
aktives Involvieren ruhigerer Team-Mitglieder, etc.)

 Schaffen Sie auch im virtuellen Umfeld 
Möglichkeiten für soziale Interaktionen 
(z.B. gemeinsame Wochen-Check-Ins, 
Mittagspausen, Aperos, etc.)

 Setzen Sie auf ein aktiv begleitetes Onboarding
bei neuen Mitarbeitenden

4B. Team: Inkludieren und Koordinieren
Konkrete Tipps zur Förderung von Authentizität und Zugehörigkeit (2/2)
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4C. Organisation: Orchestrieren
Organisationaler Reifegrad der Virtualität (1/2)

Organisationaler Reifegrad: Verteilung der mobil Beschäftigten in Deutschland (Overlap Sample)

9.4%

17.8%

52.3%

11.9%
8.6%

6.0%

13.3%

52.0%

17.1%
11.5%

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

Widerstandsphase Vorbereitungsphase Umsetzungsphase Virtualisierungsphase Volle Virtualität
2020 2021

-36%

-25%

-0.5%

+44%

+35%
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4C. Organisation: Orchestrieren
Organisationaler Reifegrad der Virtualität (2/2)

8.7%

-4.5%

-10.4%

-15.8%

2.1%

-6.9%
-10.1%

-13.1%

10.8%

-5.2%
-7.6%

-11.1%
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Volle 
Virtualität

Virtualisierungs-
phase

Organisationaler Reifegrad der Virtualität: Zusammenhänge mit wichtigen Zielvariablen

Unsicherheit Erschöpfung Konflikte zw. 
Arbeit & Familie

Produktivität während 
Corona
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Agenda

Status Quo der mobilen Arbeit in Deutschland2

Überblick über die Studie1

Mobile Arbeit als Chance & Herausforderung

Mobile Arbeit gesund gestalten

3

4

Zusammenfassung und Diskussion5

A. Navigieren – Was jeder selbst tun kann

B. Inkludieren und koordinieren – Was Teams tun können

C. Orchestrieren – Was die Organisation tun kann
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5. Zusammenfassung
Chancen und Risiken mobiler Arbeit müssen aktiv gestaltet werden

Arbeitsortflexibilität
ist gesundheitsförderlich

Entgrenzung
ist gesundheitsgefährdend

Interventionen auf Individual-, Team und Organisationsebene im Umgang mit mobiler 
Arbeit sind wichtig, um Risiken zu senken und Chancen zu nutzen!

Die zunehmende Digitalisierung ermöglicht Arbeitszeit- & Arbeitsortflexibilität, birgt aber auch 
gesundheitliche Risiken wie digitale Überlastung und Entgrenzung von Arbeits- & Privatleben

Arbeitszeitflexibilität 
ist gesundheitsförderlich

Digitale Überlastung 
ist gesundheitsgefährdend

Mobile Arbeit
als
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5. Zusammenfassung
Förderung von social health@work auf drei Ebenen

Arbeitsortflexibilität
gesund anwenden

Entgrenzung
reflektieren & steuern

Mobile Arbeit
alsArbeitszeitflexibilität 

gesund anwenden
Digitaler Überlastung 

bewusst vorbeugen

 Reifegrad der Virtualität entwickeln
 Organisatorische Massnahmen

(u.a. Schulungen und HR-Praktiken)

 Inklusion & Koordination im Team fördern
 Virtuelle Führungsfähigkeiten schulen 

und entwickeln

 Grenzmanagement-Taktiken anwenden
 Digitale Kompetenzen entwickeln und 

langfristig pflegen

Koordinieren

Unternehmen

Individuum

Team & 
Führungskraft

 Gesamtstrategie zur Virtualisierung 
entwickeln
 Status Quo eruieren, Schulungen anbieten, 

Change Management einführen

 Inklusion, Abstimmung und Synergie z.B. über 
Teamspielregeln fördern
 Führen auf Distanz trainieren (u.a. (Ziel-

vereinbarung, Unterstützung, Feedback) 

 Arbeitsorte und -zeiten bewusst gestalten und 
kommunizieren, in klaren Rollen agieren
 Fortbildung und lebenslanges Lernen als 

Notwendigkeit erkennen und annehmen

Orchestrate

Coordinate

Navigate
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Prof. Dr. Stephan Böhm

LinkedIn: Stephan Böhm
Twitter: @StephanBoehm

Stephan.boehm@unisg.ch
www.cdi.unisg.ch

Links zur Studie:
https://www.youtube.com/watch?v=0cs66Tv9Z_U
https://www.barmer.de/gesundheit-
verstehen/gesellschaft/studie-social-health

Vielen Dank für die Aufmerksamkeit!

http://www.cdi.unisg.ch/
https://www.youtube.com/watch?v=0cs66Tv9Z_U
https://www.barmer.de/gesundheit-verstehen/gesellschaft/studie-social-health
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Andreas Schubert, Geschäftsführender Gesellschafter 
Great Place to Work® Deutschland



Great Place to Work® Deutschland  2

Über 25 Jahre Messung und Entwicklung von 
Unternehmenskultur

60
Landes-
Auszeichnungen

Standorte in 60 Ländern, Befragungen und 
Zertifizierung in über 100 Ländern, Publikationen mit 
jährlich 100 Mio. Lesern, Zuschauern 

10.000

Mitarbeiter
jährlich

Weltweite Unterstützung und 
Entwicklungsbegleitung

INT
Netzwerk

Weltweite Befragung von Arbeitsplatzkultur
und Arbeitgeberattraktivität in über 100 Ländern



Great Place to Work®: Das Leistungsspektrum

International etablierte Instrumente 
und Systeme zur Befragung von 
Mitarbeitenden und Führungskräften 
geben einen idealen Ausganspunkt 
zur Unternehmensentwicklung. Eine 
weltweit einmalige Benchmark-
Basis, Entwicklungsprognosen und 
Treiberanalysen unterstützen die 
zielgerichtete Standortbestimmung.

Gezielte Programme und 
Beratungsangebote zur 
Weiterentwicklung einer 
zukunftsorientierten Unternehmens-
und Führungskultur stärken die 
Wettbewerbs- und 
Innovationsfähigkeit der 
Unternehmen

Die weltweit etablierte 
Auszeichnung zur 
Arbeitgeberattraktivität gibt 
Unternehmen Stolz nach innen, 
Sichtbarkeit, Glaubwürdigkeit und 
unterstützt sie im Wettstreit um die 
besten Talente.

1. Befragen





Wunsch nach Home-Office-Tagen in der 
Zukunft
92% der Arbeitnehmer (aktuell im Homeoffice) in Deutschland wünschen sich lt. Studie
der Universität Konstanz künftig weitere Home-Office Möglichkeiten

Basis: 699 Personen, die aktuell im Homeoffice arbeiten, befragt von März bis Mai 2020
Quelle: https://www.exc.uni-konstanz.de/typo3temp/secure_downloads/100519/0/064121cc3b7cdc0ccef1fc64b548db07086f171b/Policy_Paper_02_Kunze_Hampel_Zimmermann_DE.pdf

https://www.exc.uni-konstanz.de/typo3temp/secure_downloads/100519/0/064121cc3b7cdc0ccef1fc64b548db07086f171b/Policy_Paper_02_Kunze_Hampel_Zimmermann_DE.pdf


Quelle: 

https://www.dgfp.de/fileadmin/user_uplo

ad/DGFP_e.V/Medien/Publikationen/20

20/2020_Studie_Arbeiten_in_der_Coro

na_Pandemie_auf_dem_Weg_ins_New

_Normal_IAO.pdf

Befragung von 

Entscheidern aus 

knapp 500 

Unternehmen in 

ganz Deutschland 

https://www.dgfp.de/fileadmin/user_upload/DGFP_e.V/Medien/Publikationen/2020/2020_Studie_Arbeiten_in_der_Corona_Pandemie_auf_dem_Weg_ins_New_Normal_IAO.pdf
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Vertrauen 
auf gute Arbeit

Great Place to Work®

Deutschlands
Beste Arbeitgeber

Deutschland 
repräsentativ

Great Place to Work®

Deutschlands
Beste Arbeitgeber

Deutschland 
repräsentativ

65%



Great Place to Work® Deutschland  

Great Place to Work®

Deutschlands
Beste Arbeitgeber

Deutschland 
repräsentativ

42%
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Great Place to Work®

Deutschlands
Beste Arbeitgeber

Deutschland 
repräsentativ

63%



Frithjof Bergmann 



Was lernen wir von erfolgreichen 
Unternehmen in Corona-Zeiten



Quelle: Spiegel Online

Transparenz, Nähe

Home-Office
Digitale Townhalls

Prinzip offene Bücher

Vertrauen
Teamgeist
Digitale Coffee Breaks

Offene Teams

Fürsorge/Gesundheit

Initiativen: Büro der Zukunft



https://www.greatplacetowork.de/events-and-great-
blog/blog/

https://www.greatplacetowork.de/events-and-great-blog/blog/




Medienkompetenz steigern

Ausbildung von Führungskräften, digitale Tools für 
Moderation von Meetings wirksam einzusetzen (z. B. 
durch Einsatz von Votings, digitale Whiteboards wie 
Mural etc.)





Gemeinschaft pflegen:

Mitarbeitende zelebrieren einen 
regelmäßigen virtuellen Kaffee-Klatsch



Digitale One-to-Ones

Regelmäßige Einzelgespräche von 
Führungskräften und Mitarbeitenden zur 
individuellen Arbeitssituation und 
Herausforderungen im Spannungsfeld von 
Beruf und familiärer Situation!





Gemeinsam Gesundheit pflegen

Angebot an Gymnastik, Streck- und 
Dehnübungen gemeinsam mit KollegInnen 
über Videokonferenzen







Great Place to Work® Befragungs- und Feedback-System  

•

•

•

•

•



Eigene interaktive Dashboards mit vielfältigen Vertiefungen

• Dashboards und 
interaktive Berichte zur 
Differenzierung der 
Ergebnisse nach 
Teams, Bereichen, 
Führungsebenen etc.

• Eigene Dashboards für 
Führungskräfte, Teams, 
Bereiche

• Möglichkeiten der 
Ergebnis-Vertiefungen 
zu jeder Zeit

https://app.emprising.com/survey/3cdb2e90-4683-4892-af37-1b7d32c25236/results/overview


• Impulse und Vorschläge der 
Mitarbeitenden direkt 
wieder gegeben 

• In Word-Clouds nach 
Themen clustern und filtern

• Mitarbeiterfeedbacks nach 
Unternehmenseinheiten und 
Erleben anderer Kriterien 
differenzieren
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Die Corona Pulsbefragung in EMPRISING

Great Place to Work zertifizierten Unternehmen gelingt es auch in der 

Krise, eine gute Kultur zu bewahren

80

86

86

86

89

91

93

85

gute Ausstattung für Home Office

offene Ohren für Sorgen und Nöte

effektive Maßnahmen, um Ansteckungen zu vermeiden

gute Aufgabenzuweisung und Koordination

"normale" Arbeit ist möglich

gute Information über Corona-Thematik

direkte Führungskraft ist gut erreichbar

Unternehmen wird Corona-Krise gut bewältigen

Datenbasis: 31 Unternehmen, 4444 Befragungsteilnehmer/innen



Der Nutzen einer nachhaltig 
attraktiven Unternehmenskultur



Great Place to Work® Deutschland  

Das Beispiel Hilti



Ausgezeichnete Arbeitgeber in Baden-Württemberg 

erzielen ein signifikant höheres Engagement!

Great Place to Work

zertifizierte 

Unternehmen

Angaben: 

Zustimmung zu 

Aussagen in

Prozent 

86% 87%

94%

47%

61%
59%

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

80%

90%

100%

Empfehlung als Arbeitgeber Loyalität: Möchte noch lange
arbeiten

Empfelhungsbereitschaft der
Produkte/Dienstleistungen

Deutschlandweit

Durchschnitt 

Mitarbeiter attraktiver Arbeitgeber 
zeigen deutlich höhere 
Empfehlungsbereitschaft, Bindung



69%

70%

72%

74%

55 60 70 80 95 100

Gemessene Unternehmenskultur (Trust Index© Ergebnisse) 
Quelle: Great Place to Work®, Ergebnisse aus Befragung von Banken, USA   
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Deutschland**

59%

Great Place to Work®

Beste Arbeitgeber

Eigenkündigungen pro Jahr

Mitarbeiterfluktuation

Basis: Befragung aus etwa 1.000 Unternehmen der Great Place to Work® Benchmark-Untersuchung

19

**Quelle Durchschnitt: IHK-Frankfurt

GPTW-Siegerunternehmen 
erreichen ein signifikant 
geringeren Krankenstand 
und Eigenfluktuation.
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Beispiel weitere mögliche Indikatoren

Erwirtschaftete Umsatzrendite

Great Place to Work®

Deutschlands
Beste Arbeitgeber

7,4%



Aktien-Performance 
Great Place to Work® Sieger weltweit

15,84 % p.a.
1.800

600

Great Place to Work® 
Companies

S&P 500 USD



Great Place to Work® Deutschland  

durchschnittlich 

3-fach höhere 
Bewerberquote
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3 MITARBEITERBINDUNG & FLUKTUATION

GEWINNUNG QUALIFIZIERTER MITARBEITER

ROI der gesteigerten Arbeitsplatzkultur bei 
PHOENIX CONTACT

Krankenstand Ø Branche: 4,6 %

Deckung Personalbedarf PHOENIX CONTACT: 95 %

Fluktuation Ø Deutschlandweit: 8,2 %

durch günstigeren 
Krankenstand:

durch höhere 
Wertschöpfung dank 

besserer 
Besetzungsquote:

3.600.000 

15.740.000 Reduzierte Fluktuation: 7,4 %

PHOENIX 
CONTACT 
belegt den 
deutlichen 
Effekt einer 
starken 
Personalarbeit 
und Kulurent-
wicklung auf 
den 
Unternehmen
serfolg



Der Weg zur Exzellenz



Great Place to Work® Deutschland 

Was soll erreicht werden?

Wo stehen wir aktuell?

Messen & analysieren

Kreieren & planen

Wie setzen wir die Maßnahmen 
wirkungsvoll um? 

Road to Excellence 

Wie Sie systematisch eine erfolgreiche 

Unternehmensentwicklung entwickeln können, 

beschreibt dieser LINK.

https://www.greatplacetowork.de/consulting/road-to-excellence/


Europa

Baden-
Württemberg

Culture-Brief Kultur-Audit

https://www.greatplacetowork.de/assets/Uploads/Culture-Brief-MUSTER.pdf
https://www.greatplacetowork.de/assets/Uploads/Muster-Kultur-Audit-2020.pdf


Deutschlands Beste Arbeitgeber 2020 





Andreas Schubert
Geschäftsführender Gesellschafter
T +49 221 93 33 5 - 120
F +49 221 93 33 5-100
E-Mail:
aschubert@greatplacetowork.de

GPTW%20als%20Impuls%20für%20Veränderung.pptx
mailto:sdiefenbach@greatplacetowork.de
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