
Vielfalt beschreibt die demografische 
Zusammensetzung einer Gruppe. Inklusion 
dagegen ist der Grad, zu dem alle verschiedenen 
Gruppen in Prozesse und Entscheidungen 
innerhalb des Unternehmens involviert sind 
sowie dabei gehört und berücksichtigt werden. 
Zugehörigkeit entsteht, wenn sich Menschen 
als sie selbst akzeptiert, sicher und unterstützt 
fühlen. Zwar hat jedes Konzept eine eigene 
genaue Definition, doch sie sind dynamisch 
miteinander verbunden. Nur durch eine 
Kombination können Unternehmen sämtliche 
Vorteile eines diversen Teams mit einer 
inklusiven Kultur nutzen, in der sich jede 
einzelne Person zugehörig fühlt. 

Inklusion und 
Zugehörigkeit 

ist ein Hauptreiber des 
Wohlbefindens am 

Arbeitsplatz



Vielfältige Teams mit inklusiver Kultur fördern nicht nur das 

Wohlbefinden der Mitarbeitenden, sondern können mit Innovation 

und Führungsstärke auch die Leistung des Unternehmens steigern. 

o In einer aktuellen Studie wurde herausgefunden, dass Unternehmen mit 

mehr Vielfalt auf Führungsebene größeren Nutzen aus Innovationen ziehen 

und bessere finanzielle Ergebnisse erzielen.1 

o Unternehmen im oberen Quartil für Gender-Vielfalt erreichen mit einer 25 % 

höheren Wahrscheinlichkeit überdurchschnittlichen Profit.2 

Inklusion und Zugehörigkeit 
Interventionen

Inklusion ist gut fürs Geschäft 

Quellen: :
1. Boston Consulting Group
2. McKinsey

3.   Hoogendoorn et al. (2013)
4.  Dahl et al. (2021)

o Ein Feldexperiment mit BWL-Studierenden zeigte bessere Ergebnisse bei Verkäufen und Profit in Teams mit einer 

gleichmäßigen Genderverteilung auf, im Vergleich zu von Männern dominierten Teams.3 

o Sogar im Militär gibt es mehr gesunde Sichtweisen in gemischten Teams.4 
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Unbewusste Vorurteile bei Führungskräften können zu diskriminierenden 

Recruitingentscheidungen führen. Hierbei handelt es sich zwar um eine große 

Herausforderung ohne eindeutige Lösung, doch mit verschiedenen evidenzbasierten 

Maßnahmen können Sie die Auswirkungen dieser Vorurteile minimieren: 

o Entfernen Sie Wörter, die mit Gender-Stereotypen in Verbindung gebracht werden, 

aus Stellenanzeigen.1 

o Anonymisieren Sie Bewerbungen, um Stereotypisierung auszuschließen.2, 3, 4 

o Bieten Sie Diversity-Training für Personalverantwortliche an.5 

o Testen Sie Bewerbende in späteren Phasen vom Recruitingprozess, z. B. mit 

     Beispielarbeiten oder kognitiven Fähigkeitstests.6, 7 

Inklusion und Zugehörigkeit 
Interventionen

Reduzieren Sie systematischen Bias in Recruiting- und 
Beförderungsprozessen 

Quellen: :
1. Gaucher at al. (2011)
2. Goldin and Rouse (2000)
3. Oreopoulos (2011)
4. Bertrand and Duflp (2016)

5.   Smith et al. (2015)
6.   Bohnet (2016)
7.   Schmidt et al. (1998)



Wenn Sie allen Mitarbeitenden die Flexibilität bieten, von verschiedenen Orten 

aus zu arbeiten, kann dies die Inklusion und das Zugehörigkeitsgefühl von 

unterrepräsentierten Gruppen, Betreuungspersonen und Menschen mit (auch 

intellektuellen) Behinderungen fördern, indem arbeitsbezogene Stressfaktoren 

für sie reduziert werden.1, 2, 3 

Führungskräfte sollten dafür sorgen, dass Mitarbeitende, die remote arbeiten, 

bei Beförderungen in Betracht gezogen werden4, genug Feedback erhalten5 

und zu angemessenen Zeiten arbeiten, um zu viele Überstunden zu vermeiden.6 

Inklusion und Zugehörigkeit 
Interventionen

Bieten Sie flexible Arbeitszeiten an, um verschiedenen Bedürfnissen 
gerecht zu werden 

Quellen: :
1. Economic Innovation Group
2. Lyttelton et al. (2022)
3. Murphy and Thomas (2023)
4.Harrington and Emanuel (2021)

5.   Emanuel et al. (2022)
6.   Noonan and Glass (2022)
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Inklusive Unternehmen fördern ihre Mitarbeitenden, indem sie sie bei Entscheidungen 

des Unternehmens zu Problemen einbinden, die ihre Arbeit und allgemein ihr Leben 

betreffen. Mitarbeitendenbeteiligung führt zu mehr Demokratie am Arbeitsplatz, was 

wiederum kurz- wie langfristig eine signifikante Verbesserung des Wohlbefindens auf 

der Arbeit sowie der Leistung des Unternehmens ermöglichen kann.1, 2, 3 

o In einer Studie zu den Effekten von Mitarbeitendenbeteiligung bei 

Teamentscheidungen, um festzulegen, wie Arbeit erledigt wird, haben die 

Mitarbeitenden von mehr Autonomie und Wohlbefinden berichtet.4 

o Führungskräfte, die ihr Team bei wichtigen Entscheidungen einbinden, schaffen ein 

inklusives Klima am Arbeitsplatz, das Innovationen fördert und die Job- Zufriedenheit 

der Mitarbeitenden verbessert.5 

Inklusion und Zugehörigkeit 
Interventionen

Binden Sie Mitarbeitende in die Entscheidungsfindung ein 

Quellen: :
1. Battilina et al. (2022)
2. Fox et al. (2022)
3. Mowbray et al. (2022)

4.   Nielsen and Randall (2012)
5.   Brimhall (2019)



Mentoring-Programme werden meist von Führungskräften geleitet und schaffen 

Unterstützung für Mitarbeitende. Studien haben ergeben, dass unterrepräsentierte 

Gruppen besonders davon profitieren.1, 2 

o Eine Untersuchung bei 829 Unternehmen in den USA zeigte, dass durch Mentoring- 

Programme die Repräsentation von schwarzen, hispanischen und asiatisch- 

amerikanischen Frauen sowie von hispanischen und asiatisch-amerikanischen 

Männern von 9 % auf 24 % gesteigert wurde.3 

Laut einer aktuellen Studie haben weniger als die Hälfte der Arbeitnehmenden (40 %) 

auf der Arbeit Mentorierende und weniger als ein Viertel (23 %) Förderpersonen.4 

Inklusion und Zugehörigkeit 
Interventionen

Verbessern Sie die Repräsentation auf Führungsebene mithilfe von 
Mentoring und Sponsoring 

Quellen: :
1. Harvard Business Review
2. Lewis et al. (2016)

3. Harvard Business 
Review

4. Gallup
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Das Beste 
aus dieser 
Ressource 
machen

Der Leitfaden zum Wohlbefinden am Arbeitsplatz basiert auf einer 
systematischen Literaturrecherche und bietet kompakte, 
praxisorientierte Maßnahmen zur Förderung des Wohlbefindens im 
Arbeitsumfeld. Er bietet eine übersichtliche Zusammenfassung 
evidenzbasierter Interventionen, die nach 12 Schlüsselfaktoren für das 
Wohlbefinden am Arbeitsplatz kategorisiert und aus über 3.000 
wissenschaftlichen Studien abgeleitet wurden.

Er richtet sich an vielbeschäftigte Berufstätige und vermittelt leicht 
zugängliche 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 dafür verstehen kann. Anschließend können Sie den Leitfaden 
zum Wohlbefinden am Arbeitsplatz nutzen, um die Bereiche mit 
Verbesserungsbedarf in Ihrer Organisation gezielt anzugehen.

Führungskräfte werden dazu ermutigt, Vielfalt als zentralen Aspekt zu 
berücksichtigen, wenn sie das Handbuch nutzen, um eine 
ganzheitliche Strategie für das Wohlbefinden ihrer Mitarbeitenden zu 
entwickeln. Zwar garantiert keine einzelne Maßnahme den Erfolg, doch 
kann die Kombination mehrerer Ansätze auf verschiedenen Ebenen und 
mit unterschiedlichen Faktoren für das Wohlbefinden positive 
Ergebnisse für Organisationen erzielen.
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