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Flexibilitat
Ist ein Haupttrelber fur

Wohlbefinden am
Arbeitsplatz

Wenn Sie lhren Mitarbeitenden erlauben,
mehr daruber zu entscheiden, wo und
wann sie arbeiten, kann dies das
Wohlbefinden und die Produktivitat
steigern. DarUber hinaus kann Flexibilitat
INn Form von Urlaub aus personlichen oder
beruflichen Grunden angeboten werden,
um Erholung und Inspiration zu fordern.

indeed W‘i’a’“aﬂedm”i‘?{{he'"g n u




ose Flexibilitat

f Interventlonen

Bieten Sie Mitarbeitenden Homeoffice-Moglichkeiten

Die Moglichkeit, im Homeoffice zu arbeiten, kann das Wohlbefinden und die Produktivitat von
Mitarbeitenden steigern — besonders dann, wenn Unternehmen sich wieder von der reinen Remote-
Arbeit

aus der Zeit wahrend der Corona- Pandemie wegbewegen und alternative Arten des Arbeitens

ausprobieren.

o Laut den Ergebnissen eines Auswahlexperiments wurden durchschnittliche Jobsuchende fur die
Moglichkeit zur Arbeit im Homeoffice eine Gehaltskurzung von 8 % in Kauf nehmen.!

o Eine langfristige Analyse in den USA ergab, dass Mutter, die mit der Moglichkeit der Arbeit im Homeoffice wieder in den Beruf
einstiegen, sechs bis 24 Monate nach der Geburt mit geringerer Wahrscheinlichkeit Symptome von Depressionen zeigten.2
(Weitere Informationen finden Sie auf den Folien Uber Inklusion und Zugehorigkeit.)

o Nach der Pandemie zeigte eine randomisierte kontrollierte Studie, dass die Mitarbeitenden eines grof3en IT-Buros in Bangladesch

produktiver waren und ein hdheres Wohlbefinden hatten, wenn sie hybrid arbeiteten (2-3 Tage im Buro). 3

Quellen:
1. Mas and Pallais (2017)
2. Shepherd-Banigan et al. Indeed w mG‘ﬂ"r'd "-'gﬂ'hemﬁ

(2016)
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Bieten Sie Mitarbeitenden Homeoffice-Moglichkeiten
(Fortsetzung)

Unternehmen sollten sich der folgenden Risikofaktoren bewusst sein, die Auswirkungen aufdie
positiven Effekte von Remote-Arbeit auf das Wohlbefinden und die Produktivitat der

Mitarbeitenden haben kdnnen:

o Schlechte Arbeitsbedingungen: Stellen Sie sicher, dass das Arbeitsumfeld Ihrer Mitarbeitenden zu

Hause geeignet ist. Dazu gehdren die Ergonomie des Arbeitsplatzes, Larmfreiheit sowie gute
Lichtverhaltnisse und eine gute Luftqualitat! Schon Monitore und Headsets bereitzustellen, kann einen
grofBen Unterschied machen.

o Zusammenarbeit: Untersuchungen zufolge kann die Zusammenarbeit durch das Arbeiten im Homeoffice negativ beeinflusst
werden.2 3 Ermutigen Sie Teams, strategisch vorzugehen und gemeinsame Zeit im BUro einzuplanen, um gemeinsame Aufgaben zu
erledigen.

o Zu hohe Arbeitsbelastung: Erinnern Sie Ihre Mitarbeitenden daran, Pausen einzulegen, und ziehen Sie eine Richtlinie zum digitalen
Abschalten in Betracht, damit sie Arbeit und Privatleben besser trennen kdbnnen.*

Quellen:

1. Becker and Fisher (2022)
2. Yang et al. (2022) World Wellbein
3. MIT Sloan Management ‘indeed W Movement



https://sloanreview.mit.edu/article/managing-the-new-tensions-of-hybrid-work/
https://sloanreview.mit.edu/article/managing-the-new-tensions-of-hybrid-work/
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Geben Sie Ihren Mitarbeitenden ein Mitspracherecht bei ihrer Arbeitszeit

Arbeitnehmende mit einem Mitspracherecht bei ihren Arbeitszeiten sind weniger gestresst und
erschopft und haben eine bessere Work-Life-Balance!Im Vergleich dazu sind Mitarbeitende, die
wenig oder kein Mitspracherecht haben, unzufriedener und haben ein hoheres Risiko fur eine
schlechte Gesundheit.2 Umfragen zufolge ist es Arbeitnehmenden wichtig, Einfluss aufihre
Arbeitszeiten nehmen zu kénnen. Die Ergebnisse eines Auswahlexperiments zeigten, dass
Arbeitssuchende fur ein Mitspracherecht bei ihren Arbeitszeiten auf bis zu 20 % ihres

Einkommens verzichten wurden3

Die Work-Life-Balance und die empfundene soziale Unterstutzung von Mitarbeitenden+ kénnen
gefordert werden, indem die Arbeitszeiten gemeinsam festgelegt werden. Kraft
Foods fuhrte Fast Adapts (schnelle Anderungen) fur Schichtarbeitende ein, um den Tausch von

Schichten und Anfragen zu einzelnen Urlaubstagen schneller zu erméglichen.>

Quellen::
1. Moen et al. (2016) 4. Albertson et al. (2014) World W “h
indeed W\ Yioisment e

2 Schne|der and Harknett ( JZEO]‘B%—Q—Q@MDMWM Movement
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https://scholarship.law.georgetown.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=1007&context=legal
https://scholarship.law.georgetown.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=1007&context=legal
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Bieten Sie Mitarbeitenden Urlaubsoptionen zur Erholung

Wenn Mitarbeitende eine Pause von ihrer alltaglichen Arbeit nehmen kénnen, haben sie mehr Zeit und
Kapazitat zum Denken, die sie fUr andere Ziele nutzen konnen. Kehren sie dann aus dem Urlaub zuruck,

fUhlen sie sich oft inspiriert und erholt.!?

Sabbaticals sind unbezahlte Auszeiten fur Mitarbeitende, die sie fur ihre Erholung oder persoénliche
Weiterentwicklung nutzen konnen. Sabbaticals kbnnen von 3 Monaten bis zu einem Jahr oder [anger
dauern. Arbeitgeber bieten haufig unterschiedliche Finanzierungsmodelle an, z. B. kann ein Teil des
Gehalts angespart werden, um das Sabbatical zu finanzieren. Auch Uberstunden oder unbezahlter
Sonderurlaub kénnen dafur verwendet werden. Beamtinnen und Beamte haben einen Anspruch auf
ein Sabbatical, auch einige Tarifvertrage sehen solche Auszeiten vor. In der freien Wirtschaft besteht kein

Anspruch — Sabbaticals mussen mit dem Arbeitgeber ausgehandelt werden.

An Hochschulen sind bezahlte Sabbaticals Ublich, damit sich die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler
auf ihre Forschung konzentrieren konnen. Wahrenddessen sind sie von der Lehre freigestellt.

Quellen::
1" Davidson et a. (201 ndeed WW issers (IS (650

2 Jacobson and Kennedyv (1997)
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Ermutigen Sie Mitarbeitende, in Elternzeit zu gehen

Wenn Mutter und Vater fur die Geburt oder Adoption eines neuen Kinds bezahlte
Elternzeit nehmen, kann sich dies positiv auf die mentale Gesundheit auswirken.'Eine
Studie ergab, dass Frauen, die Elternzeit nahmen, mit einer um 53 % geringeren
Wahrscheinlichkeit psychologische Hilfe suchten, als diejenigen, die nicht in Elternzeit
gingen.2 Untersuchungen zufolge konnte das Wohlbefinden von Familien zudem noch

weiter steigen, wenn beide Elternteile Elternzeit nehmen.3

Bauen Sie Stigmata am Arbeitsplatz ab, indem Sie auch Vater dazu ermutigen, in
Elternzeit zu gehen, und helfen Sie, negative Auswirkungen auf die Karriere “’

abzuschwachen. Dazu gehoren unter anderem verpasste Moglichkeiten fur Weiterbildung

oder Beforderungen sowohl bei Frauen als auch bei Mannern. Alle Mitarbeitenden sollten

unabhangig von der Art ihres Urlaubs die gleichen Chancen haben.

Quellen: :
1. McKinsey
2. Jouetal. (2018) mdeed wvmggﬂgmvﬁhemg H ﬂ

Z Cardenrnac ot al (2021)


https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/a-fresh-look-at-paternity-leave-why-the-benefits-extend-beyond-the-personal
https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/a-fresh-look-at-paternity-leave-why-the-benefits-extend-beyond-the-personal
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Das Beste
aus dieser
Ressource
Mmachen

Der Leitfaden zum Wohlbefinden am Arbeitsplatz basiert auf einer
systematischen Literaturrecherche und bietet kompakte,
praxisorientierte MaBnahmen zur Forderung des Wohlbefindens im
Arbeitsumfeld. Er bietet eine Ubersichtliche Zusammenfassung
evidenzbasierter Interventionen, die nach 12 Schlusselfaktoren fur das
Wohlbefinden am Arbeitsplatz kategorisiert und aus uber 3.000
wissenschaftlichen Studien abgeleitet wurden.

Er richtet sich an vielbeschaftigte Berufstatige und vermittelt leicht
zugangliche Erkenntnisse zur Steigerung des
Mitarbeiterwohlbefindens.

Dieser Leitfaden basiert auf den wissenschaftlich fundierten
Empfehlungen des World Wellbeing Movement und zeigt auf, wie man
das Wohlbefinden der Mitarbeitenden am Arbeitsplatz messen und die

Ursachen dafur verstehen kann. AnschlieBend konnen Sie den Leitfaden
zum Wohlbefinden am Arbeitsplatz nutzen, um die Bereiche mit
Verbesserungsbedarfin Ihrer Organisation gezielt anzugehen.

FUhrungskrafte werden dazu ermutigt, Vielfalt als zentralen Aspekt zu
berucksichtigen, wenn sie das Handbuch nutzen, um eine
ganzheitliche Strategie fUr das Wohlbefinden ihrer Mitarbeitenden zu
entwickeln. Zwar garantiert keine einzelne Mal3nahme den Erfolg, doch
kann die Kombination mehrerer Ansatze auf verschiedenen Ebenen und
mit unterschiedlichen Faktoren fur das Wohlbefinden positive
Ergebnisse fur Organisationen erzielen.
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https://worldwellbeingmovement.org/insights/how-to-measure-workplace-wellbeing/
https://worldwellbeingmovement.org/insights/how-to-measure-workplace-wellbeing/
https://worldwellbeingmovement.org/insights/how-to-measure-workplace-wellbeing/
https://m365.eu.vadesecure.com/safeproxy/v4?f=8_M1tW7lBzCOmq-tsr5YffSjS2Ln4oKH86iyUP9VaGHshi_eLVBW_wWPtQf53g1NISue54PlJGSnUCvTfQD3Bw&i=qSl44ZygDLEnrT134r8i6aIBeHZQSLXe2iY21tTWeHWMvtiZOm1IMq3vedGt2iebHzpBy01ugVxPsHEmU55UCA&k=mx7B&r=5YSQFfvy3FJJnkVe9AvosSxulAa0ujJX9kom3oh9pK6shtgirETutKPAXFFm9VEFHgv8emj8NTgifpqFmMjy4Q&s=16e5d800b1ee65c52cd77b7a2477887f3d2018528eee4b8a90b71a254fa3b3e6&u=https%3A%2F%2Fworldwellbeingmovement.org%2Finsights%2Fthe-drivers-of-workplace-wellbeing%2F
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Nutzung
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Ressource

Diese Ressource zitieren.
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https://worldwellbeingmovement.org/playbook/
https://worldwellbeingmovement.org/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/?ref=chooser-v1
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/?ref=chooser-v1
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/?ref=chooser-v1
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/?ref=chooser-v1
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/?ref=chooser-v1
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/?ref=chooser-v1
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