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Hochleistungskultur & Mitarbeiteranforderungen 
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Dagegen steht aber meist eine 

Belegschaft, die immer älter, potentiell 

leistungsschwächer und chronisch 

kränker wird.  

Die Mitarbeiter sollen zur Zielerreichung… 

 ein entsprechendes Veränderungsbewusstsein      

und eine Veränderungsfähigkeit entwickeln,  

 mehr Selbstverantwortung und -organisation 

übernehmen und  

 die Loyalität für das Unternehmen / Produkt bzw. 

die Dienstleistung steigern. 

 



Das Streben der deutschen Wirtschaft nach Höchstleistung 

ist immer mehr eine Gradwanderung zwischen Euphorie  

und Überforderung 
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Hochleistungskultur braucht:  

1. persönliche Leistungs- und 

Gesundheitskompetenz  

2. Aufmerksamkeit  von FK für das Team 

und die Verhältnisse 

3. Unterstützungsreserven, wenn 

Gefahren drohen  

In diesem Vortrag soll im Besonderen dargestellt werden, inwieweit die Unternehmen vorbereitet sind, diesen Hochleistungsprozess auch ausreichend abzusichern 
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SKOLAMED Tätigkeitsfelder 

Mitarbeiter Führungskräfte Unternehmen 
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Vorträge 
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Gesundheits-
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Coaching 

Vorträge 

BGM-Beratung 

und -Begleitung 

Gesundheits-

potentialanalyse 

Mitarbeiter-

befragungen 

BGM-Seminare 

und Kongresse 
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BGM-Potentialanalyse 

Sozialvermögen* 

• Soziale Beziehungen 

• Führung 

• Vertrauen 

• Werte 

• Überzeugung 

Humanvermögen* 

• Qualifikationen 

• Selbstvertrauen 

• Motivation 

• Befinden 

• Gesundheit 

Sachvermögen* 

• Technik 

• Gebäude 

• Ausstattung 

*In Anlehnung an B. Badura, 2007 
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1. Tiefeninterview 

2. Mitarbeiterbefragung 
3. Begehungsprotokoll 

Bericht & Präsentation 

BGM-Strategie (ggf. Zertifizierung) 



11 mögliche Kernbereiche eines Betrieblichen 

Gesundheitsmanagements (BGM) 

Sozialvermögen* 

 Soziale 

Beziehungen 

 Führung 

 Vertrauen 

 Werte 

 Überzeugung 

Humanvermögen* 

 Qualifikationen 

 Selbstvertrauen 

 Motivation 

 Befinden 

 Gesundheit 

Sachvermögen* 

 Technik 

 Gebäude 

 Ausstattung 

Unternehmens-

politische 

Voraussetzungen 

Festlegung von 

Zuständigkeiten & 

Ressourcen  

Gesundheits- 

berichterstattung / 

-kennziffern 

Führungs-

kräfteeinbindung 

Fehlzeiten- /  

Wiedereingliederungs-

management  

Personalmanagement 

/Mitarbeiterorientierung / 

soziale Aspekte  

Gesundheits-

kommunikation 

Arbeitsschutz / 

-sicherheit / -medizin  

Work-Life-Balance 

Konzepte 

Demographischer 

Wandel 

Gesundheitsförderungs- 

maßnahmen  

*In Anlehnung an B. Badura, 2007 
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Schwerpunkte: Unternehmenspolitische Voraussetzungen, 

Ressourcen & Zuständigkeiten, Führungskräfteeinbindung  

1. Unternehmens-

politische 

Voraussetzungen 
2. Festlegung von 

Zuständigkeiten & 

Ressourcen  

Gesundheits- 

berichterstattung / 

-kennziffern 

3. Führungs-

kräfteeinbindung 

Fehlzeiten- /  

Wiedereingliederungs-

management  

Personalmanagement 

/Mitarbeiterorientierung / 

soziale Aspekte  

Gesundheits-

kommunikation 

Arbeitsschutz / 

-sicherheit / -medizin  

Work-Life-Balance 

Konzepte 

Demographischer 

Wandel 

Gesundheitsförderungs- 

maßnahmen  

 Abfrage über BGM-

Unternehmensleitlinie  Abfrage über 

BGM-Steuerkreis 
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Untersuchungsinhalt & Fragestellung 

Hypothesen 

 Je größer ein Unternehmen, desto 

mehr BGM-Maßnahmen werden 

umgesetzt. 
 

 Großunternehmen verfügen 

häufiger über  

 eine Unternehmensleitlinie,  

 einen Steuerkreis und 

 Führungskräfte werden häufiger in 

den BGM-Prozess eingebunden. 
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Unternehmensgröße 

BGM-Unter-

nehmensleitlinie 

BGM-

Steuerkreis 

FK-

Einbindung 

Umsetzungsgrad  von BGM-Maßnahmen in %  

 

 Das Vorhandensein einer BGM-Unternehmensleitlinie und eines Steuerkreises 

sowie die Einbindung von Führungskräften führen zu einem höheren 

Umsetzungsgrad von BGM-Maßnahmen. 

 



Datenaufbereitung 

 Datenerhebung im Rahmen des „BGM-Trend-Monitors: Gesundheit“ über einen 

Zeitraum von 6 Jahren  (2007 bis 2012) 

 Nach Bereinigung des Datensatzes Einschluss von N=667 Unternehmen in die 

Analyse  

 Verwendung des erreichten Punktescores in der Kategorie Maßnahmen-

umsetzung in Prozent als Zielgröße (abhängige Variable) = Umsetzungsgrad 

von BGM-Maßnahmen 
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 Differenzierte Ergebnisbetrachtung nach 

Unternehmensgrößen  Einteilung der 

befragten Unternehmen in KMU und Groß-

unternehmen in Anlehnung an die Definition 

der Europäischen Kommission 

 Die Auswertung erfolgte in SPSS mit Hilfe 

deskriptiver Statistik und multipler linearer 

Regressionsverfahren 

26% 

34% 

40% 

KMU (1-249 MA) 

Großunternehmen (250-999 MA) 

Großunternehmen (ab 1000 MA) 



Gesamtergebnis I 
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* Ergebnisse Multiple Regressionsanalyse 

** Ergebnisse Moderatoranalyse 

 Insgesamt setzen Unternehmen aller Größen signifikant mehr BGM-Maßnahmen um,     

wenn... 

 eine BGM-Unternehmensleitlinie vorliegt (+ 10,9 Prozentpunkte) 

 ein BGM-Steuerkreis eingerichtet ist (+ 12,7 Prozentpunkte) 

 und Führungskräfte in den BGM-Prozess eingebunden sind (+ 8,3 Prozentpunkte)* 



Gesamtergebnis II 

 Grundsätzlich werden signifikant mehr Maßnahmen umgesetzt je größer ein 

Unternehmen ist 

 Die untersuchten 3 Einflussfaktoren sind in Klein- und Großbetrieben jedoch nicht 

gleichermaßen relevant 

 in Klein- und Mittelstandsunternehmen lohnt sich vor allem die Festlegung einer BGM-

Unternehmensleitlinie 

 in Großunterunternehmen geht die Einrichtung eines BGM-Steuerkreises mit der 

effektivsten Maßnahmenförderung einher 

 während das Vorhandensein einer BGM-Unternehmensleitlinie insbesondere für KMU 

mit einer deutlich höheren Maßnahmenumsetzung korreliert, ist der Zusammenhang bei 

einem eingerichteten Steuerkreis und bei der Einbindung von Führungskräften für alle 

Unternehmensgrößen ähnlich 
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KMU (1-249 MA) 

mit ULL + 25,0 % 

mit Steuerkreis + 11,7 % 

FK eingebunden + 8,5 % 

Großunternehmen (250-999 MA) 

mit Steuerkreis + 11,7 % 

mit ULL + 7,6 % 

FK eingebunden + 6,8 % 

Großunternehmen (ab 1000 MA) 

mit Steuerkreis  + 12,7 % 

mit ULL + 10,9 % 

FK eingebunden + 8,3 % 



1. Schwerpunkt:  

Unternehmenspolitische Voraussetzungen 

Unternehmens-

politische 

Voraussetzungen 

Festlegung von 

Zuständigkeiten & 

Ressourcen  

Gesundheits- 

berichterstattung / 

-kennziffern 

Führungs-

kräfteeinbindung 

Fehlzeiten- /  

Wiedereingliederungs-

management  

Personalmanagement 

/Mitarbeiterorientierung / 

soziale Aspekte  

Gesundheits-

kommunikation 

Arbeitsschutz / 

-sicherheit / -medizin  

Work-Life-Balance 

Konzepte 

Demographischer 

Wandel 

Gesundheitsförderungs- 

maßnahmen  

 Abfrage über BGM-

Unternehmensleitlinie 
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Unternehmensleitlinie:  

Häufigkeitsverteilung 

 Eine Unternehmensleitlinie zum BGM lässt sich bei 17 % der befragten 

Unternehmen finden 

 Dabei liegt eine Unternehmensleitlinie in Großunternehmen doppelt so häufig 

vor wie in kleinen und mittelständischen Betrieben 
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17% 

83% 

ULL vorhanden keine ULL 
KMU  

(1-249 MA) 
Großunternehmen 

(250-999 MA) 
Großunternehmen 

(ab 1000 MA) 

11% 
19% 20% 

89% 
81% 80% 

   Unternehmensleitlinie gesamt                          Unternehmensleitlinie nach Unternehmensgröße 



Der BGM-Umsetzungsgrad wird signifikant gesteigert,  

wenn eine Unternehmensleitlinie zum BGM vorhanden ist 
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Wesentliche Voraussetzung für den Erfolg & eine dauerhafte 

und nachhaltige Implementierung & Umsetzung von BGM-

Maßnahmen ist die glaubhafte, schriftlich fixierte 

Willenserklärung in Form von Unternehmensleitlinien durch 

die Unternehmensleitung in Absprache mit dem Betriebs- bzw. 

Personalrat. 

Betriebsvereinbarung  über ein betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM) 
 

zwischen der Geschäftsführung (dem Vorstand) und dem (Gesamt)- Betriebsrat der ……. wird Folgendes vereinbart. 

 

Präambel 

 

Die Gesundheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (im Folgenden aus sprachlichen Gründen Mitarbeiter 

genannt) gehört zu den wesentlichen Voraussetzungen für die Arbeitszufriedenheit & -fähigkeit der  

Mitarbeiter und trägt somit maßgeblich zum Unternehmenserfolg bei. Daraus resultiert die unternehmerische 

Aufgabe, Gesundheitsmanagement mit Gesundheitsförderung im Unternehmen über die Fürsorgepflicht 

hinaus als betriebswirtschaftliche Notwendigkeit  unter der aktiven Mitwirkung der Mitarbeiter zu intensivieren. 



Aufgabe der Geschäftsleitung 

Initiierung und Aufrechterhaltung einer 

 nachhaltigen Gesundheitspolitik 

 mit gleichgewichtiger Betrachtung von verhaltensbedingten, 

arbeitsplatzbezogenen und organisatorischen Risikofaktoren 

 mit verstärkter Fokussierung auf den Präsentismus  

 dem Mitarbeiter zugewandten Führungskultur 

 BGM-Initiative als sichtbares Zeichen einer veränderten Unternehmenskultur 

(Implementierung eines BGM-Steuerungskreises als sichtbaren „BGM-Motor“ 

des Veränderungsprozesses) 

 Initiierung von BGM-Leitlinien durch Benennung eines Steuergremiums 

unter vielfältiger Beteiligung: 

 Geschäftsführung, 

 Betriebsrat, 

 Personalentwicklung, 

 Weiterbildung, 

 Arbeitssicherheit, 

 Betriebsärztlicher Dienst 

 etc. 

 
16 



BGM & unternehmenspolitische Voraussetzungen  
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 Integrativer Bestandteil der allgemeinen Unternehmensleitlinien 

 Einleitung / Gesundheitsverständnis / Präambel 

 Zielformulierung  für das Betriebliche Gesundheitsmanagement (BGM) – allgemein 

 Grundsätze für ein BGM (Zertifizierungsoption bedenken) 

 

Leitlinien zum Thema Gesundheit 

 

 Integrativer Bestandteil der allgemeinen Führungsgrundsätze 

 Gesundheit und Eigenverantwortung 

 Gesundheit und Führungsverantwortung 

 

 

Führungsgrundsätze und Gesundheit  

 

 Durchführung von Gesundheitsförderungs-Maßnahmen 

 Mitarbeiterbefragung 

 Betriebliches Eingliederungsmanagement  

 

Betriebsvereinbarungen - Mitbestimmungspflicht 

 

 Handlungsanweisungen an die Mitarbeiter 

 Handlungsanweisungen an die Führungskräfte 

Handlungsanweisungen 



Warum Leitlinien zum BGM?  
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Leitlinien … 

 erzeugen ein Verständnis für das BGM 

 sorgen für Glaubwürdigkeit und Verbindlichkeit 

 sind Leitbild und sorgen für Orientierung und 

Transparenz 

 steigern die Identifikation / Motivation der 

Mitarbeiter im Kontext BGM 

 erzeugen Handlungssicherheit 

 bahnen den Erfolg für die Umsetzung / Prozesse 

 sind ein geeignetes Instrument im Change 

Management-Prozess 

 transportieren Unternehmenswerte und Kultur 

 werden als Führungsinstrument wahrgenommen 



Ist eine Unternehmensleitlinie vorhanden,  

werden häufiger Mitarbeiterbefragungen realisiert  

 Insgesamt führen 32 % der befragten Unternehmen MA-Umfragen durch und 

berücksichtigen die Ergebnisse im BGM, wobei jedes 3. Unternehmen davon über     

eine Unternehmensleitlinie zum BGM verfügt  

 Eine Unternehmensleitlinie zum BGM liegt bei 17 % der befragten Unternehmen vor 

 hiervon führen 61 % der Unternehmen MA-Umfragen durch 

 während dies nur bei jedem  4. Unternehmen ohne Unternehmensleitlinie der Fall ist (26 %) 
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17% 

83% 

Unternehmensleitlinie vorhanden 

Keine Unternehmensleitlinie 

Ja 
26% 

Nein 
74% 

Mitarbeiterbefragung ohne ULL 

Ja 
61% 

Nein 
39% 

Mitarbeiterbefragung mit ULL 



Was wird bei MA-Befragungen abgefragt? 
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18% 17% 

46% 

31% 

14% 

34% 

Erhebung relevanter Daten  
 Unternehmen, die MA-Befragungen 

durchführen, nannten im 

Durchschnitt 3,2 der 6 relevanten 

Items 
 

 nahezu jedes 2. Unternehmen fragt 

Arbeitszufriedenheit ab, gefolgt 

von Führungsverhalten und 

Arbeitsorganisation 

 

 Speziell die gesundheitsrelevanten 

Themen werden selten abgefragt 

und sind in MA-Umfragen noch 

unterrepräsentiert 



Unternehmensbefragung treibt das BGM 
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 Unternehmen mit einer Unter-

nehmensleitlinie zum Thema BGM 

zeigen doppelt so häufig Interesse 

an relevanten Daten  

 

 Grundsätzlich setzen Unter-

nehmen, die MA-Umfragen 

durchführen, signifikant mehr 

BGM-Maßnahmen um                   

(+ 18 Prozentpunkte) 

 Die Durchführung von Mitarbeiter-

befragungen ist somit ein 

potentieller Treiber für das BGM, 

was durch das Vorhandensein   

einer Unternehmensleitlinie positiv 

beeinflusst wird 

 

32% 32% 

75% 

54% 

25% 

53% 

16% 
14% 

40% 

26% 

12% 

30% 

mit ULL ohne ULL 



2. Schwerpunkt:  

Festlegung von Zuständigkeiten & Ressourcen 

Unternehmens-

politische 

Voraussetzungen 

Festlegung von 

Zuständigkeiten & 

Ressourcen  

Gesundheits- 

berichterstattung / 

-kennziffern 

Führungs-

kräfteeinbindung 

Fehlzeiten- /  

Wiedereingliederungs-

management  

Personalmanagement 

/Mitarbeiterorientierung / 

soziale Aspekte  

Gesundheits-

kommunikation 

Arbeitsschutz / 

-sicherheit / -medizin  

Work-Life-Balance 

Konzepte 

Demographischer 

Wandel 

Gesundheitsförderungs- 

maßnahmen  

 Abfrage über 

BGM-Steuerkreis 
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Steuerkreis: Häufigkeitsverteilung 

 Jedes 3. befragte Unternehmen verfügt über einen Steuerkreis zum BGM 

 Ein Steuerkreis ist nahezu in jedem 2. Großunternehmen eingerichtet 

 Großunternehmen verfügen damit ca. doppelt so häufig über einen Steuerkreis zum 

BGM wie kleine und mittelständische Betriebe 
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38% 

62% 

Steuerkreis vorhanden kein Steuerkreis 

           Steuerkreis gesamt                                            Steuerkreis nach Unternehmensgröße 

KMU  
(1-249 MA) 

Großunternehmen 
(250-999 MA) 

Großunternehmen 
(ab 1000 MA) 

24% 

41% 
46% 

76% 

59% 
55% 



Der BGM-Umsetzungsgrad wird signifikant gesteigert, wenn 

Unternehmen die Zuständigkeiten & Ressourcen festlegen  

 Die personelle Festlegung von 

Zuständigkeiten ist anzuraten. 

 Neben den Zielen und grundsätzlichen 

Vorgehensweisen, sollten Aufgaben, 

Kompetenzen und die Verantwortung der 

Beteiligten benannt und festgeschrieben 

werden.  

 Besonders bewährt hat sich das Einrichten 

eines betriebsinternen Steuerungsgremiums, 

das als treibende Kraft die Ziele des BGMs 

verfolgt (BGM-Motor). 
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Status quo: Beteiligte Personengruppen 

Gefragt wurde nach beteiligten Akteuren 

an der Betrieblichen Gesundheits-

förderung (BGF)  
 

 Im Durchschnitt gaben die befragten 

Unternehmen 6,5 der möglichen 10 

Personengruppen an 

 Am häufigsten beteiligen sich demnach 

die Personalabteilung, der Betriebsrat, 

Betriebsarzt und Arbeitssicherheit 

sowie die Geschäftsführung am BGF 

 Ein spezieller Arbeitskreis zum Thema 

Gesundheit wird aktuell in 43 % der 

ausgewerteten Unternehmen bei der 

Gesundheitsförderung eingesetzt 
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37% 

43% 

45% 

49% 

63% 

75% 

76% 

78% 

79% 

82% 

Betriebssport 

Arbeitskreis … 

Weiterbildung 

Krankenkasse 

Fürungskräfte 

Geschäftführung 

Arbeitssicherheit 

Betriebsarzt 

Betriebsrat 

Personalabteilung 



Praxisempfehlung 

 Eine signifikante Steigerung des Umsetzungsgrades konnte bei der Einbeziehung 

von 6 der Personengruppen nachgewiesen werden: 

 Betriebssport  (+ 6,6 Prozentpunkte) 

 Arbeitskreis Gesundheit (+ 6,2 Prozentpunkte) 

 FK (+ 4,3 Prozentpunkte) 

 Weiterbildung (+ 4,1 Prozentpunkte) 

 Krankenkasse (+ 4,0 Prozentpunkte) 

 Betriebsarzt (+ 2,0 Prozentpunkte) 

 Dagegen konnte zwischen dem Umsetzungsgrad von BGM-Maßnahmen und der 

Partizipation von Personalabteilung, Betriebsrat, GF und Arbeitssicherheit kein 

statistischer Zusammenhang gefunden werden 
 

 Insgesamt ist die Einrichtung eines speziellen interdisziplinären BGM- 

Steuerkreises ratsam und effektiv 

 Neben der Teilnahme der klassischen Akteure, wie Personalabteilung, 

Betriebsrat und GF, ist beim BGM auch der Einbezug von Vertretern aus 

Betriebssport, Weiterbildung und Betriebskrankenkasse zu empfehlen 
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3. Schwerpunkt:  

Führungskräfteeinbindung 

Unternehmens-

politische 

Voraussetzungen 

Festlegung von 

Zuständigkeiten & 

Ressourcen  

Gesundheits- 

berichterstattung / 

-kennziffern 

Führungs-

kräfteeinbindung 

Fehlzeiten- /  

Wiedereingliederungs-

management  

Personalmanagement  

/Mitarbeiterorientierung / 

soziale Aspekte  

Gesundheits-

kommunikation 

Arbeitsschutz / 

-sicherheit / -medizin  

Work-Life-Balance 

Konzepte 

Demographischer 

Wandel 

Gesundheitsförderungs- 

maßnahmen  
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KMU  
(1-249 MA) 

Großunternehmen 
(250-999 MA) 

Großunternehmen 
(ab 1000 MA) 

37% 
33% 

36% 

63% 
67% 

64% 

Führungskräfteeinbindung:  

Häufigkeitsverteilung 

 Jedes 3. befragte Unternehmen bindet Führungskräfte in den BGM-Prozess ein 

 Die Einbindung von Führungskräften erfolgt sowohl in KMU als auch in 

Großbetrieben in ähnlichem Ausmaß  
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       FK-Einbindung gesamt                                       FK-Einbindung nach Unternehmensgröße 

35% 

65% 

FK eingebunden keine Einbindung von FK 



Seminarkonzept „Gesund(es) Führen“ 

Selbstmanagement 

Gesunder  

Führungsstil 

Förderer / Unterstützer 

im BGM-Prozess 

Verbesserung der pers. Gesundheitskompetenz 

 Vorbildfunktion 

 Erhöhung der Leistungsfähigkeit 

 Aufbau eines gesunden Lebensstils  

 Work-Life-Balance, Lebensqualität 

Reflexion des eigenen Führungsverhaltens 

 Auswirkungen von Führungsverhalten auf Anwesenheit, 

Wohlbefinden & Gesundheit  

 Gesundheitsfördernder Führungsstil  

 Umgang mit belasteten Mitarbeitern  

 Gesunde wertschätzende Kommunikation 

Wissensvermittlung BGM 

 Strategien, Methoden & Techniken eines erfolgreichen 

BGM 

 Rolle der Führungskraft (Multiplikator) 

 BGM als Managementaufgabe 
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Aufgaben und Grenzen der Führungskraft 
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Führungskraft 

Sensibilität für 
Individuelle und 
arbeitsbezogene 
Risikofaktoren 

Alarmsignale für 
Überforderung und 
Burnout frühzeitig 

erkennen 

Intervention 
 Gespräch führen 

 Veränderung von Arbeitsbedingungen prüfen 

 Vermittlung von Hilfsangeboten 

 aber keine Diagnose und keine Therapie! 



Fazit: Was steigert das BGM-Potential? 
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 Werden unternehmenspolitische Voraussetzungen für ein 

BGM geschaffen, in Form einer festgelegten Unternehmens-

leitlinie, so wirkt sich dies signifikant auf den Umsetzungsgrad  

von BGM-Maßnahmen aus 

 Im Durchschnitt werden 11 % mehr Maßnahmen umgesetzt 

 In KMU werden sogar 25 % mehr Maßnahmen initiiert 

 Durch die Festlegung von Zuständigkeiten und Ressourcen 

im Rahmen eines BGM-Steuerkreises ist eine signifikante 

Maßnahmenerhöhung von 12-13 Prozentpunkten zu erwarten  

 Die Einbindung von Führungskräften wirkt sich ebenfalls 

positiv auf die Umsetzung von BGM-Maßnahmen aus und führt 

zu einem signifikant höheren Umsetzungsgrad um 8 Prozent-

punkte 

 



Danke für die Aufmerksamkeit! 
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