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Arbelt
Wohlbefinden
INnterventionen

Der Leitfaden fur das Wohlbefinden am Arbeitsplatz ist eine praghante Zusammenfassung der
Erkenntnisse aus einer umfangreichen systematischen Literaturrecherche zu MalBnahmen zur
Forderung des Wohlbefindens am Arbeitsplatz. Er prasentiert Erkenntnisse auf hohem Niveau in
einer leicht zuganglichen und verstandlichen Sprache, um die Anwendung zu erleichtern.

Mit UnterstUtzung von Indeed und in Zusammenarbeit mit unserem akademischen Partner, dem
Wellbeing Research Centre der Universitat Oxford, hat das World Wellbeing Movement diesen
Leitfaden erstellt. Er enthalt evidenzbasierte Interventionen, die nach 12 Schlusselfaktoren fur das
Wohlbefinden am Arbeitsplatz geordnet sind.

Forscher haben mehr als 3.000 wissenschaftliche Studien Uber MalBRnahmen zum Wohlbefinden am
Arbeitsplatz ausgewertet, um Strategien zu ermitteln, die nachweislich das Wohlbefinden von
Mitarbeitenden in unterschiedlichen Arbeitsumgebungen steigern. Da Fuhrungskrafte oft unter
Zeitdruck stehen, haben wir die wichtigsten Erkenntnisse in dieser frei zuganglichen Ressource
zusammengefasst und zu eine kompakte, leicht verstandliche Ubersicht gebracht, die
vielbeschaftigte Fach- und FUhrungskrafte unterstutzt.

Dieser Leitfaden basiert auf den wissenschaftlich fundierten Empfehlungen des World Wellbeing
Movement, wie man sowoh! das Wohlbefinden der Mitarbeitenden am Arbeitsplatz misst als auch
die Grunde dafur versteht — ahnlich wie der Indeed Work Wellbeing Score, , der ebenfalls in
Zusammenarbeit mit Experten des Wellbeing Research Centre entwickelt wurde. Sobald Sie die
Daten erhoben haben, kbnnen Sie diesen Leitfaden nutzen, um die Bereiche mit
Verbesserungsbedarfin Ilhrer 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. Bei der Auswahl der MaBnahmen sollten Arbeitgeber Faktoren wie das
Arbeitsumfeld, die Branche, den geografischen Standort und die besonderen Bedurfnisse ihrer
Mitarbeiter berucksichtigen.

Auch wenn es kein Patentrezept gibt und jede MaBnahme ihre Grenzen hat, schaffen viele

Unternehmen positive Veranderungen, indem sie mehrere MalBnahmen auf organisatorischer,
Gruppen- und individueller Ebene kombinieren, die verschiedene F ren des —
Mitarbeiterwohlbefindens ansprechen. )
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Arbeit mit dem Leitfaden zum Wohlbefinden am

Arbeltsplatz verbessern

Work Wellbeing Playbook
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So erzielen Sie mit dieser Prasentation

optimale Ergebnisse

Ermutigen Sie |hre Mitarbeitenden, die Umfrage zu Wohlbefinden am Arbeitsplatz von Indeed auszufullen.
1 BemuUhen Sie sich um eine moglichst hohe Antwortrate, um sicherzustellen, dass Ihre Ergebnisse die Vielfalt in
Ihrer Belegschaft abbilden.

Analysieren Sie Ihre Ergebnisse und ermitteln Sie die fur das Wohlbefinden am Arbeitsplatz forderlichen
2 Faktoren, bei denen Sie schlecht abschneiden. Diese Faktoren sind miteinander verknupft. Denken Sie also
kritisch daruber nach, wie sie bei Ihnen am Arbeitsplatz miteinander zusammenhangen kénnten.

3 Lesen Sie sich diese Prasentation vollstandig durch und achten Sie besonders auf die MalBnahmen fur die
Faktoren, die Sie verbessern mochten.

Beschaftigen Sie sich genauer mit den Mal3hahmen, die Sie in Ihrem Unternehmen umsetzen kénnen, und
4 prufen Sie sorgfaltig, wie sich diese an lhre spezifischen Bedurfnisse im Bereich Wohlbefinden anpassen
lassen.
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Phasen fur
WIrkungsvol
le und
nachhaltige
Ergebnisse

Bewerten
Messen Sie mit
zuverlassigen
Methoden, wie
wirkungsvoll lhre
Maflinahmen sind, und
uberarbeiten Sie sie
basierend auf den
Ergebnissen.

Umsetzen
Integrieren Sie die
Malnahmen in
Unternehmenssystem
e und minimieren Sie
potenzielle Hurden,
um flr eine
erfolgreiche

Umsetzung zu sorgen.

Leiten
Machen Sie
Wohlbefinden am
Arbeitsplatz zu einem
Teil der Mission lhres
Unternehmens.

e.

Binden Sie die Mitarbeitenden in jeder
Phase ein, denn ihr Input ist unerlasslich.
Wenn sie wirklich bericksichtigt werden,

wird dies fur einen drastischen Anstieg

lhrer Erfolgsrate sorgen. Letztlich ist es
das Wohlbefinden dieser Personen, das
Sie verbessern mdchten.

Entwerfen
Entwickeln Sie eine
Reihe von
Malnahmen
basierend auf
allgemeineren
Unternehmensziele
n

‘indeed

Inspirieren
Sichern Sie sich die
Unterstltzung von
FUhrungskraften, um die
Umsetzung von
Wohlbefinden am
Arbeitsplatz zu fordern
und den ROI von
MalRnahmen zu
erhohen.

Ermitteln
Fragen Sie die
Mitarbeitenden, wie
sie sich fuhlen, und
achten Sie dabei auf
Vielfalt. Verschiedene
Bedurfnisse erfordern
verschiedene
Malinahmen.

W World Wellbeing [
Movement OXFORD

Wellbeing
Research
Centra




Der weitere Tell dieser Ressource fasst evidenzbasierte Interventionen zusammen, die

entlang dieser 12 Faktoren fur das Wohlbefinden am Arbeitsplatz kategorisiert sind:

Erfolg

Das Wohlbefinden der
Mitarbeitenden steht in
Zusammenhang mit dem
Erreichen arbeitsbezogener Ziele
durch den gezielten Einsatz von
Fahigkeiten, Anstrengung und
Engagement.

Lernen

Wenn man den Mitarbeitenden
Autonomie und Zugang zu Lern-
und Entwicklungsmoglichkeiten
gibt, hat das viele Vorteile fur das
Wohlbefinden.

Wertschatzung

Ausdrucksformen und
Handlungen echter
Wertschatzung kbnnen einen
tiefgreifenden Einfluss auf das
Wohlbefinden haben.

&3
AR
Management

FUhrungskrafte, die Unterstutzung
bieten, sind entscheidend dafur, wie
sich Mitarbeitende bei der Arbeit
fuhlen und ob Aufgaben erfolgreich
abgeschlossen werden.

Vergutung

Eine faire Bezahlung und andere
Formen der Vergutung sind
grundlegend fur die Schaffung
eines guten Arbeitsklimas.

Sinn

Sinnhaftigkeit kann ein starker

Motivator am Arbeitsplatz sein, der

sowohl die Leistung als auch das
Wohlbefinden fordert.

V)
®

Energie

Motivierte Mitarbeiter sind
engagierter, produktiver und
zufriedener bei der Arbeit.

)

Stress

Stress bei Mitarbeitenden kann das
Wohlbefinden am Arbeitsplatz
ernsthaft beeintrachtigen, wenn er
nicht gezielt angegangen wird.
Erkennen und Beseitigen der
Grundursachen.

indeed WW
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Flexibilitat

Wenn Sie |hren Mitarbeitern mehr
Freiheit bei der Wahl des
Arbeitsortes und der Arbeitszeiten
einrdumen, kann dies ihr
Wohlbefinden und ihre Produktivitat
verbessern.

Unterstutzung

Mitarbeitende, die sich wirklich
unterstutzt fuhlen, sind weniger
gestresst, zufriedener am
Arbeitsplatz und erbringen bessere
Leistungen.

World Wellbeing
Movement

@

Inklusion und
Zugehorigkeit

Vielfalt pragt die Belegschaft,
wahrend Inklusion und
Zugehorigkeit den Mitarbeitenden
die Moglichkeit geben, sich zu
entfalten.

Vertrauen

Vertrauen schafft ein sicheres
Arbeitsumfeld, in dem sich
Mitarbeitende unterstutzt und
wertgeschatzt fuhlen. Damit werden
Kreativitat, Innovation und
Zusammenarbeit geférdert.




ISt ein Haupttreiber fur
Wohlbefinden am
Arbeiltsplatz

Erfolg ist das Ergebnis der
Bewaltigung von Herausforderungen
durch Fahigkeiten, MUhe und
Engagement. Das Wohlbefinden von
Mitarbeitenden kann mit dem
Erreichen arbeitsbezogener Ziele
Zzusammenhangen, die diese fur
wertvoll erachten. Folglich konnen
Unternehmen, die Mitarbeitende beim
Erreichen von fur sie wichtigen Zielen
unterstutzen, moglicherweise sowohl
das Wohlbefinden verbessern als auch
mehr Produktivitat verzeichnen.

M
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9 Erfolq
NtioNen

INterve

Entwickeln Sie gemeinsam den Prozess fur die Leistungsbeurteilung

Die Mitarbeitenden bei der Entwicklung eines effektiven, fairen und unterstutzenden
Prozesses fur die Leistungsbeurteilung einzubinden statt auszuschliel3en, sorgt fur mehr

Transparenz sowie qualitativ hochwertigeres Feedback und kann zu einer besseren

Leistung fuhren?

Wenn die Mitarbeitenden an der Auswahl der Verfahren zur Leistungsmessung

fur Bewertungen beteiligt sind, sind die Leistungserwartungen sowohl fur sie als

auch fur die FUhrungskrafte klar und die Integritat des Systems wird verbessert.
Unternehmen sollten jedoch Vorsicht walten lassen, wenn sie gemeinsam entwickelte
Verfahren zur Leistungsmessung als Grundlage fur eine monetare Vergutung oder nicht ‘.‘

monetare Belohnungen verwenden, da die Ergebnisse hierzu weiterhin durchwachsen

sind.3

Quellen: M _ :

1.  Kleingard et al. (2004) . .
2. Lam and Shaubroeck (1999) /i;ndeed W anorld Wellbeing gy or
3. Groen etal. (2017) ovement ORA




Erfolg

Interventionen

Setzen Sie sich Teamaziele, um die Leistung zu fordern

Festzulegen, welche Ziele das Team erreichen mochte, und hieraus Ziele fur die einzelnen
Teammitglieder abzuleiten, ist ein effektiver Ansatz fur die Verbesserung der Gruppenleistung.!
Dabei ist es jedoch wichtig, die Personlichkeit der einzelnen Teammitglieder zu berucksichtigen.
Die Daten zeigen, dass sehr grundliche Mitarbeitende mit einer hdheren Wahrscheinlichkeit als

andere mit Jobs zufrieden sind, bei denen Ziele gesetzt werden.?

Konkrete und fordernde Ziele fUhren zu einer besseren Gruppenleistung als schwammige oder

leicht zu erreichende Ziele.'Individuelle Ziele, durch die der Beitrag der einzelnen Mitglieder fur

die Gruppe maximiert werden soll, wirken sich positiv auf die Gruppenergebnisse aus. |m
Gegensatz dazu konnen individuelle Ziele, die darauf ausgelegt sind, die Leistung der einzelnen
Gruppenmitglieder fur sich genommen zu maximieren, zu mehr Konkurrenzdenken und

Vertrauensverlust fUhren und so die Gruppenleistung verschlechtern.

Quellen: M _ :

1.  Kleingeld et al. (2011) .
2. Bippand Kleingeld (201) /fndeed W Hgﬂgnﬁﬂ{bemg OXFORD




7 Erfolg

= Referenzen (in Englisch)
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Wertschatzung

ISt ein Haupttrelber fur
Wohlbefinden am
Arbeltsplatz

Wenn Sie |hren Mitarbeitenden echte
Wertschdtzung entgegenbringen,
kann sich dies nachhaltig auf deren
Wohlbefinden auswirken. Diese
einfache MalBnahme wird mit
zahlreichen evidenzbasierten positiven
Auswirkungen auf das Wohlbefinden
von Mitarbeitenden in Verbindung
gebracht, beispielsweise mit mehr Job-
Zufriedenheit, weniger Burnouts, einem
positiveren Gefuhlsleben und engeren
Beziehungen zu anderen
Mitarbeitenden.

M
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INnterventionen

Schaffen Sie eine Kultur der Anerkennung

Mitarbeitende konnen Anerkennung von verschiedenen Seiten erhalten: von ihrem Unternehmen,
Ihren FUhrungskraften, Teammitgliedern, dem Kundenstamm, der Patientenschaft oder sogar von sich ' ‘
selbst. Anerkennung sowohl fur Teamleistungen als auch fur individuelle Leistungen kann den

arbeitsbedingten Stress verringern, indem Zusammenarbeit und Vertrauen am Arbeitsplatz sowie ein

Gefuhl der Zugehdrigkeit ' und die Einsatzbereitschaft fur das Unternehmen gefordert werden. J/ ' '
- Ermutigen Sie Mitarbeitende, Teammitgliedern und sich selbst Anerkennung zuteilwerden zu
lassen.? 3

- Holen Sie Feedback aus dem Kundenstamm, von Klienten oder der Patientenschaft und feiern Sie
positive Bewertungen.?

» Ermutigen Sie Vorgesetzte, mit gutem Beispiel voranzugehen, indem sie bei den Arbeitszeiten fur
ihr Team Zeit dafur einplanen, zusammenzukommen und ihrer Dankbarkeit den anderen

Teammitgliedern und sich selbst gegenuber Ausdruck zu verleihen.*

Quellen:

1.  Weziak-Bialowolska & Bialowolski (2022) M G
2. Tetrick & Haimann (2014) i =
3. Black (2023) ‘indeed VWW Viglsment "¢ K8
4. Angelopoulou & Panagopoulou (2020)
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INnterventionen

Befolgen Sie diese vier Prinzipien, um lhre Dankbarkeit zu zeigen

Um das Wohlbefinden am Arbeitsplatz zu verbessern, mussen Sie behutsam
vorgehen, wenn Sie lhren Mitarbeitenden Anerkennung zuteilwerden lassen.
Ansonsten konnen unbeabsichtigte negative Konsequenzen die Folge sein, die sich '
aus Konflikten, Ungleichbehandlung oder einem Gefuhl der Ungerechtigkeit v

ergeben. Anerkennung muss mit Bedacht angebracht werden, d. h.:

Konkret dahingehend, woflr der/die Mitarbeitende Anerkennung erhalt
- Angemessen im Hinblick auf den Zeitpunkt, den Kontext und die Art, wie die

Anerkennung den Mitarbeitenden entgegengebracht wird

Echt, authentisch und aufrichtig sowie
. GleichmaBig auf die Belegschaft verteilt. Stellen Sie sicher, dass Personen, die

remote, hybrid oder unabhangig arbeiten, nicht Ubersehen werden.

/o, World Wellbeing [
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INnterventionen

Belohnen Sie Mitarbeitende fur ihren Einsatz r

Mitarbeitende fur ihre Arbeitsleistung zu belohnen, ist eine wertvolle Form der Anerkennung, die fur
Wohlbefinden sorgen kann. Monetdre Belohnungen kdnnen die negativen Auswirkungen fordernder
Arbeit oder solcher, fur die wenig intrinsische Motivation aufgebracht werden kann, ausgleichen —
beispielsweise Erschopfung bei den Mitarbeitenden.! 23 Nicht monetdre Belohnungen wie flexible
Arbeitsoptionen konnen zu mehr Selbststandigkeit und einer besseren Work-Life- Balance der

Mitarbeitenden fuhren.#>

Wichtige Uberlegungen:

o Berucksichtigen Sie den Motivationsbedarf der Mitarbeitenden, wenn Sie Belohnungssysteme
konzipieren. “’

o Bewerten Sie die Auswirkungen von Belohnungen auf die Mitarbeitenden, um sicherzustellen, dass diese

nicht fur mehr arbeitsbezogenen Druck, Konkurrenzdenken oder Ungleichbehandlung sorgen.

Quellen: M Y
1. Victor and Hoole (2010) 4. Kelly et al. (2016) : &
2. vanVegcheletal. (2004) 5. Moen etal. (2016) /i;ndeed W Hgﬂgnﬁﬂ{bemg OXFORD
3. Kosfeld et al. (2016)
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Interventionen

Priorisieren Sie Anstand, Freundlichkeit und Hoflichkeit

Anerkennungsprogramme fur Mitarbeitende kdnnen das Wohlbefinden selbiger mehr beeinflussen, wenn das
betreffende Unternehmen eine starke Kultur des Anstands, der Freundlichkeit und der Hoflichkeit hat. Der

ehemalige CEO von Mastercard hat den Begriff des Anstandsquotienten (Decency Quotient) gepragt:

»,Der Begriff ,Anstandsquotient’ umfasst, dass eine Person nicht nur Empathie fur Mitarbeitende und

Teammitglieder empfindet, sondern auch den ehrlichen Wunsch, sich um diese zu kimmern.“ ,,Ein hoher

Anstandsquotient bedeutet, dass eine Person etwas Positives fur alle am Arbeitsplatz mochte und sicherstellit,
dass alle sich respektiert und wertgeschatzt fUhlen.” ,Der Anstandsquotient zeigt sich in der taglichen
Interaktion mit anderen.” ,,Der Begriff ,Anstandsquotient’ impliziert ein korrektes Verhalten gegenuber

anderen.“!

Forschungsergebnisse der Psychiaterin Dr. Kelli Harding zeigen, dass Freundlichkeit und zwischenmenschlicher
Kontakt sich starker positiv auf unsere koérperliche und psychische Gesundheit auswirken kénnen als klassische
medizinische Methoden. Sie vertritt die Ansicht, dass gute FUhrungskrafte genauso wichtig sind wie gute Arzte, um

Krankheiten vorzubeugen.2

Quellen: M )

1. Harvard Business Review (2019) e .
2 e (020 indeed VWV {igVement o

OXFORD



https://hbr.org/2019/07/for-leaders-decency-is-just-as-important-as-intelligence
https://hbr.org/2019/07/for-leaders-decency-is-just-as-important-as-intelligence
https://hbr.org/2019/07/for-leaders-decency-is-just-as-important-as-intelligence
https://hbr.org/2019/07/for-leaders-decency-is-just-as-important-as-intelligence
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Die Vergutung der Mitarbeitenden spiegelt
wider, wie wichtig einem Unternehmen das
Wohlbefinden am Arbeitsplatz ist.
Mitarbeitende, die fair bezahlt werden, sind
zufriedener mit ihrem Job, loyal gegenuber
Ihrem Unternehmen, besser in der Lage, fur
Ihre Familie zu sorgen, und bringen sich
aktiver in das kommmunale Leben ein. Neben
Fairness mussen Unternehmen auch darauf
achten, welche Verhaltenswelisen ihre
Vergutungsstruktur fordert, um

Vergutung

Ist ein Haupttreiber fur unbeabsichtigte Folgen zu vermeiden, die
Wohlbefinden am sich negativ auf das Wohlbefinden am
Arbeltsplatz Arbeitsplatz und die Leistung auswirken.

M

/e, World Wellbein
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Vergﬁtu ng

INnterventionen

Seien Sie transparent beim Gehalt, um Ungleichbehandlung
ZU verringern

Unternehmen, die Richtlinien zu Gehaltstransparenz einfuhren und konkrete Gehalter oder

Gehaltsskalen fur Stellen offenlegen, kdnnen die Wahrscheinlichkeit erhdhen,

Ungleichbehandlung beim Gehalt zu verringern, insbesondere zwischen den

Geschlechtern 2

Damit Gehaltstransparenz erfolgreich ist, mussen die Mitarbeitenden in der Lage sein und
die Moglichkeit haben, uber ihr Gehalt zu verhandeln. Die FUhrungskrafte mussen
wiederum offen dafur sein, das Gehalt von Mitarbeitenden zu erhdohen, insbesondere, wenn
ihr Gehalt unter dem Durchschnitt liegt?® Unternehmen sollten deutlich machen, welches
Ziel sie mit der Einfuhrung von Gehaltstransparenz verfolgen, um eine negative Einstellung

dazu und Konflikte am Arbeitsplatz zu minimieren.

Quellen: M ST
1. Gamage et al. (2020) <z

2. Oblog and Zenger (2022) /e, W World Wellbeing [t
3. Cullen and Pakzad-Hurson (2023) lndeed Movement OhHle




Vergﬁtu ng

INnterventionen

Geben Sie die Bedingungen fur Gehaltsverhandlungen an

Wenn Arbeitgeber nicht komrmmunizieren, dass uber Gehalter verhandelt werden kann,
bestehen Gender-Pay-Gaps weiter fort. Eine Studie hat gezeigt, dass, wenn in Stellenanzeigen
keine Bedingungen fur Gehaltsverhandlungen dargelegt sind, Manner eher um ein hdheres
Gehalt vernandeln, wahrend Frauen mit einer hoheren Wahrscheinlichkeit inre Bereitschaft
signalisieren, fur weniger zu arbeiten! Wenn Arbeitgeber jedoch in Stellenanzeigen

ausdrucklich angeben, dass das Gehalt verhandelbar ist, verkleinert sich die Gender-Pay-Gap.

Zlehen Sie in Betracht, eine Arbeitsplatzrichtlinie einzufuhren, in der der Prozess fur

Gehaltsverhandlungen erlautert wird, oder ermutigen Sie Vorgesetzte, mit ihren Teams uber
dieses Thema zu sprechen. Es kann sein, dass Mitarbeitende falschlicherweise davon
ausgehen, dass sie erst uber ihr Gehalt verhandeln kdnnen, wenn sie befordert werden.

Moglicherweise haben sie auch Angst, dieses Thema anzusprechen.

Quellen: /e World Wellbeing [
1. Leibbrandt and List (2015) |ndeed WMovement g OXFORD




Vergﬁtu ng

INnterventionen

Zahlen Sie mindestens einen existenzsichernden Lohn

Ein existenzsichernder Lohn entspricht dem, was ein/e Mitarbeitende/r benodtigt, um
grundlegende Ausgaben basierend auf den Lebenshaltungskosten im jeweiligen Umfeld zu
decken. Er ist in der Regel hoher als der Mindestlohn und hat sowohl fur die Arbeitnehmenden

als auch fur das gesellschaftliche Wohlbefinden erhebliche positive Auswirkungen.

Ziehen Sie in Betracht, sich lokalen Initiativen fur einen existenzsichernden Lohn anzuschliel3en,
um sicherzustellen, dass alle Ihre Mitarbeitenden ihre Grundbedurfnisse decken kdnnen,
einschlie3lich Lebensmitteln, Wohnraum, Transportmitteln und Kinderbetreuung.

Forschungsergebnisse zeigen, dass sich durch einen existenzsichernden Lohn die eigene

Einschatzung der Gesundheit und der soziale Status verbessern und Symptome psychischer

Erkrankungen gemildert werden'! 2

Quellen: M 2
1. Linneker and Willis (2016)

2. Burmaster et al. (2016) /i\ndeed W Hgﬂgny]\éﬂ’l(bemg ;;\um”




Vergﬁtu ng

INnterventionen

Beteiligen Sie die Mitarbeitenden am Gewinn

Aktienoptionen oder Boni fur Mitarbeitende konnen besonders wahrend bedeutendem Erfolg des
Unternehmens die Motivation, die Bindung, das Vertrauen in den Arbeitsplatz und die Zufriedenheit
mit der Arbeit steigern. Eine langfristige Studie mit britischen und europaischen Arbeitnehmenden
zeigte, dass Mitarbeitende zufriedener mit ihrem Job sind, wenn sie auf Grundlage der Leistung ihrer

Gruppe bezahlt werden.! Dies lag zum Teil an der Wahrnehmung, dass mehr Gerechtigkeit und
Loyalitat gegenuber dem Unternehmen zu beobachten waren.

Eine gruppenbasierte Bezahlung nach Leistung kann negative Auswirkungen schlechter
Arbeitsbedingungen auf das Wohlbefinden der Mitarbeitenden verschleiern. Dies kann wiederum
langfristig zu Risiken fur die Leistung des Unternehmens fuhren, wenn diese Auswirkungen nicht

bemerkt werden. Diese Probleme konnen durch Befragen der Mitarbeitenden zu Stressfaktoren am
Arbeitsplatz erkannt und Uber die Vergltung hinaus minimiert werden.?

Quellen: M )
1.  Brysonetal. (2016) i . :
2. Foxetal. (2022) /fndeed W Hgﬂgnyl\éﬂ’ltbemg OXFORD




Vergt'jtu ng

INnterventionen

Bezahlung nach Leistung in Gruppen

Eine Analyse der Unternehmen auf der Liste ,100 Best Companies to Work for in America*“
(Die 100 besten Arbeitgeberunternehmen in den USA) zeigte, dass Mitarbeitende, die eine
Bezahlung nach Leistung in Gruppen erhalten, sich mehr an Entscheidungen beteiligen,
haufiger Informationen teilen, dem Management mehr vertrauen und von einer positiveren

Kultur am Arbeitsplatz berichten — im Gegensatz zu denjenigen, die diese Boni nicht

bekommen

Es gibt verschiedene Arten der Bezahlung nach Leistung in Gruppen, darunter Teamboni,
Beteiligungsprogramme fur Mitarbeitende, Gewinnbeteiligung und Aktienoptionen. Die
jewelils geeignete Herangehensweise hangt von der Art der Arbeit in einem Unternehmen
und dessen strategischen Zielen ab. Arbeitsanforderungen mussen gerecht auf alle

Teammitglieder verteilt werden, um Trittbrettfahren zu vermeiden, denn dies kann zu Unmut

und einem Gefuhl von mehr Ungerechtigkeit unter Mitarbeitenden fuhren.

M )

Quellen: i
1. Blasiet al. (2016) /i\ndeed W Hgﬂgnﬁ%l{bemg OXFORD
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Energie

ISt ein Haupttrelber fur
Wohlbefinden am
Arbeltsplatz

Ausgeruhte Mitarbeitende beteiligen
sich am Arbeitsplatz mehr und sind
oroduktiver und zufriedener als mude
Mitarbeltende. Stress wegen der Arbeilt
Ist ein haufiger Grund fur wenig
Energie. Daher ist es fur ein besseres
Wohlbefinden am Arbeitsplatz wichtig,
dieses Problem in den Griff zu
bekommen. Auf den folgenden Folien
finden Sie einige evidenzbasierte
Moglichkelten, arbeitsbedingte
Ermudung zu minimieren.

M

G World Wellbeing [ [l
indeed WMovement 9 OXFORD




v~ Energie
@) Energ

INnterventions

Schaffen Sie Resilienz bei Mitarbeitenden

Resilienz hilft Mitarbeitenden, mit Stress umzugehen, wodurch sie wiederum mehr

Energie haben. Zum effektiven Aufbau von Resilienz gehort Reflexion uber sich selbst

und die Gruppe, um personliche Starken sowie Stressfaktoren auf der Arbeit zu

Identifizieren, Problemldsungsstrategien fur Konflikte zu entwickeln und mit kognitiver

Verhaltenstherapie zu lernen, sich weniger Negatives Uber sich selbst einzureden.!

Mitarbeitende mit einer schlechten Work-Life-Balance sind anfallig fur
Uberanstrengung und Burnout. Programme, die ihnen helfen, Grenzen zwischen
Arbeit und Privatleben zu setzen, kbnnen ihre Resilienz verbessern' 23 Beispielweise
kann eine Richtlinie am Arbeitsplatz zur digitalen Kommunikationsetikette

auBerhalb der Arbeitszeit UbermaRigen Kontakt und zu viele Uberstunden verhindern.

Quellen: M 2
1. Liossis et al. (2009) - e - . l
2. Foster et al. (2018) * W orid e||be|ng pvansiTyoF
3. Ejlertsson et al. (2021) lndeed Movement OATORD




v~ Energie
@) Energ

INnterventionen

Fordern Sie Mitarbeitende durch Job Crafting

Job Crafting bietet Mitarbeitenden die Moglichkeit, ihre Stellen so anzupassen, dass sie ihrem

Wohlbefinden zugutekommt! Es gibt drei grundlegende Arten von Job Crafting:

Task Crafting: Andern der Art, des Umfangs, der Reihenfolge und der Anzahl von Aufgaben
Relational Crafting: Andern von arbeitsbezogenen sozialen Interaktionen

Cognitive Crafting: Andern der Sichtweise auf Arbeit

Studien in verschiedenen Branchen wie z. B. dem Gesundheits- und Bildungswesen, der
Produktion und dem Gastgewerbe zeigen die positiven Auswirkungen des Job Crafting auf

Mitarbeitende. Dazu gehoren hohere Energielevel sowie mehr Beteiligung und Zufriedenheit am
Arbeitsplatz.2 34

Quellen:
1. Harvard Business Review (2020)

2. Frederick and VanderWeele (2020) M
3. Gordon et al. (2018)

4. Van Wingerten et al. (2017) /i;ndeed W Hgﬂgnyl\éﬂ{being u\]fm “
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https://hbr.org/2020/03/what-job-crafting-looks-like
https://hbr.org/2020/03/what-job-crafting-looks-like
https://hbr.org/2020/03/what-job-crafting-looks-like

v~ Energie
@) Energ

INnterventionen

Planen Sie kleine Pausen ein

Ermutigen Sie Mitarbeitende dazu, wahrend ihres Arbeitstags kleine Pausen einzulegen, um das Energie-

und Produktivitatslevel zu halten. Studien zeigen, das Arbeitnehmende, die Pausen machen, spater am Tag

aufmerksamer sind und nach der Arbeit weniger Zeit zur Erholung benotigen 2

Wie Mitarbeitende ihre Pause verbringen und wann sie sie nehmen, kann sich auf das Wohlbefinden
auswirken. Die geeignhete Herangehensweise hangt von der Art der Arbeit, dem soziookonomischen

Hintergrund und kulturellen Normen ab.

o Untersuchungen zufolge kann Bewegung wahrend der Pausen forderlich sein,
z. B.in Form von Stretching oder kurzen Spaziergangen.® Eine randomisierte Kontrollstudie mit einem
Gruppentrainingsprogramm in 31 japanischen Unternehmen zeigte bei den Teilnehmenden mehr
Vitalitat, soziale Unterstlitzung und Zufriedenheit am Arbeitsplatz.#

o Ein grof3 angelegtes Feldexperiment unter Geringverdienenden in Indien zeigte nach einem 30-
minutigen Mittagsschlaf eine Verbesserung der Wahrnehmung, des psychologischen Wohlbefindens

und der Produktivitat.>e

Quellen: =
1. Steidle et al. (2017) 4. Michishita et al. (2017) M )
2. Bennett et al. (2020) 5. Bessone et al. (2021) ) World Wellbeing T

3. Fuegen and Breitenbecher (2018) 6. Schwartz (2010) |ndeed W Movement OXFORD



v~ Energie
@) Energ

INnterventionen

Klaren Sie Mitarbeitende uber Schlafhygiene auf

Wenn Sie Mitarbeitende daruber aufklaren, wie wichtig erholsamer Schlaf fur das
gesamte Wohlbefinden ist, kbnnen Sie auf einfache Weise positive Auswirkungen
erzielen. Dazu gehdren unter anderem weniger Schlafmangel, weniger

Prasentismus und weniger Verletzungen am Arbeitsplatz.! 23

Schlafhygiene-Training sollte Mitarbeitende dabei unterstutzen, ihren Tagesablauf so
anzupassen, dass sie besser schlafen, beispielsweise durch morgendliches
Sonnenlichttanken und weniger Bildschirmzeit am Abend. Ein solches Training ist
besonders fur Schichtarbeitende wichtig, fur die es oft schwierig ist, einen gesunden

Schlafrhythmus einzuhalten.

Quellen: —
1. Robbins et al. (2022) M )
2. Redeker et al. (2019) = World Wellbeing [
3. Takanoetal. (2027) |ndeed W Movement 9 OXFORD




v~ Energie
@) Energ

INnterventionen

Bieten Sie Achtsamkeits-, Meditations- und Yogakurse an

Achtsamkeit, Meditation und Yoga sind weitverbreitete Praktiken und bringen viele Vorteile fur das

Wohlbefinden der Mitarbeitenden mit sich, wenn sie auf Dauer angewendet werden.

o Ein siebenwdchiger Online-Achtsamkeitskurs erhdhte die Resilienz und Vitalitat der
teilnehmenden Mitarbeitenden eines Chemieunternehmens und auch nach sechs Monaten waren
die Vorteile weiterhin zu beobachten'!

o Eine randomisierte Kontrollstudie an einer britischen Universitat ergab, dass Mitarbeitende, die
einmal in der Woche an einer einstundigen Yogaeinheit teilnahmen, mehr mentale Starke,

Selbstvertrauen und Energie hatten als diejenigen, die nicht teilnahmen-

Bestandigkeit ist wichtig fur langfristige Ergebnisse. Unterstutzen Sie |lhre Mitarbeitenden dabei,

samtliche Aspekte ihrer Arbeitsbedingungen zu minimieren, die sie davon abhalten konnten,

regelmafiig an diesen Angeboten teilzunehmen.

Quellen:: M =

1. Aikens et al. (2014) . S
2. Hartfiel etal. (2011) /i;ndeed W Hgﬂgn?l‘é?]]‘{bemg OXFORD




v~ Energie
@) Energ

INnterventionen

Integrieren Sie Initiativen fur das Wohlbefinden in die Arbeitsplatzkultur

Aktuelle Daten aus Umfrageanalysen von Uber 46.000 Arbeitnehmenden ergaben, dass

verschiedene vom Unternehmen angebotene Programme fur Wohlbefinden und Stress-
Management — darunter Achtsamkeits-Training, Yogakurse und Resilienz-Training — keine
positiven Auswirkungen auf die mentale Gesundheit hatten. ! Diese Initiativen scheitern,

wenn die Arbeitsbedingungen der Umsetzung im Weg stehen.

80 % der Arbeitnehmenden, die kurzlich an einer Umfrage von Deloitte teilnahmen,
berichteten von einer hohen Arbeitsbelastung und stressigen Jobs? FUhrungskrafte
sollten sich darauf konzentrieren, den Stress fur die Mitarbeitenden zu reduzieren und es
moglich zu machen, personliches Wachstum in den Arbeitsalltag zu integrieren — bevor sie

versuchen, den Umgang mit Stress durch Praktiken zu andern, deren Nutzen zusatzliche

Arbeit erfordert.

Quellen:: M et

1. Fleming (2024) /o World Wellbeing [
2. Deloitte Insights indeed WMovement 9 OXFORD
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Flexibilitat
ISt ein Haupttrelber fur

Wohlbefinden am
Arbeltsplatz

Wenn Sie [hren Mitarbeitenden erlauben,
mehr daruber zu entscheiden, wo und
wann sie arbeiten, kann dies das

Wohlbefi
steigern.

nden und die

Droduktivitat

Daruber hinat

s kann Flexibilitdat

IN Form von Urlaub aus persdnlichen
oder beruflichen Griunden angeboten
werden, um Erholung und Inspiration zu

fordern.
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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 Lautden Ergebnissen eines Auswahlexperiments wurden durchschnittliche Jobsuchende fur die
Moglichkeit zur Arbeit im Homeoffice eine Gehaltskdrzung 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.?
(Weitere Informationen finden Sie auf den Folien Uber Inklusion und Zugehorigkeit.)

o Nach der Pandemie zeigte eine randomisierte kontrollierte Studie, dass die Mitarbeitenden eines grol3en IT-Buros in Bangladesch

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

Quellen:

1. Mas and Pallais (2017) M )
2. Shepherd-Banigan et al. (2016) .
3. Choudhary etal. (2022) /fndeed W Hgﬂgn?l\éﬂ{bemg OXFORD




¥ 2 Flexibilitat

f’ Interventlonen

Bieten Sie Mitarbeitenden Homeoffice-Moglichkeiten
(Fortsetzung)

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

Mitarbeitenden haben konnen:

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

Hause geeignet ist. Dazu gehoren die Ergonomie des Arbeitsplatzes, Larmfreiheit sowie gute
Lichtverhaltnisse und eine gute Luftqualitat!Schon Monitore und Headsets bereitzustellen, kann einen
grol3en 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 |hre Mitarbeitenden daran, Pausen einzulegen, und ziehen Sie eine Richtlinie zum digitalen
Abschalten in Betracht, damit sie Arbeit und Privatleben besser trennen kdnnen.#

Quellen:

1. Becker and Fisher (2022) M
2. Yang et al. (2022)

3.  MIT Sloan Management Review /e, W World Wellbeing [ |
4. Chung (2022) lndeed Movement OXFORD
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¥ 2 Flexibilitat

f’ Interventlonen

Geben Sie lhren Mitarbeitenden ein Mitspracherecht bei ihrer Arbeitszeit

Arbeitnehmende mit einem Mitspracherecht bel 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 hdheres Risiko fur eine
schlechte Gesundheit.2 Umfragen zufolge ist es Arbeitnehmenden wichtig, Einfluss auf ihre
Arbeitszeiten nehmen zu konnen. Die Ergebnisse eines Auswahlexperiments zeigten, dass
Arbeitssuchende fur ein Mitspracherecht bei ihren Arbeitszeiten auf bis zu 20 % ihres

Einkommens verzichten wurden.3

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

Schichten und Anfragen zu einzelnen Urlaubstagen schneller zu ermdglichen.>

Quellen:: M TR
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¥ 2 Flexibilitat

f’ Interventlonen

Bieten Sie Mitarbeitenden Urlaubsoptionen zur Erholung

Wenn Mitarbeitende eine Pause von ihrer alltaglichen Arbeit nehmen kdnnen, haben sie mehr Zeit und ‘
Kapazitat zum Denken, die sie fur andere Ziele nutzen konnen. Kehren sie dann aus dem Urlaub zurudck, TN, VETTITI

fUhlen sie sich oft inspiriert und erholt.! 2

Sabbaticals sind unbezahlte Auszeiten fur Mitarbeitende, die sie fur ihre Erholung oder persodnliche
Weiterentwicklung nutzen konnen. Sabbaticals konnen von 3 Monaten bis zu einem Jahr oder langer
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 kbnnen 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 kdnnen. Wahrenddessen sind sie von der Lehre freigestellt.

Quellen:: M "'
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¥ 2 Flexibilitat

f’ Interventlonen

Ermutigen Sie Mitarbeitende, in Elternzeit zu gehen r

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.’

Bauen Sie Stigmata am Arbeitsplatz ab, indem Sie auch Vater dazu ermutigen, in
Elternzeit zu gehen, und helfen Sie, negative Auswirkungen auf die Karriere y
abzuschwachen. Dazu gehoren unter anderem verpasste Moglichkeiten fur Weiterbildung

oder Beforderungen sowohl bel Frauen als auch bel Mannern. Alle Mitarbeitenden sollte

unabhangig von der Art ihres Urlaubs die gleichen Chancen haben.
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1. McKinsey
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oz 2 Flexibilitat
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Inklusion und
Zugehorigkeit

ISt ein Hauptreiber des
Wohlbefindens am
Arbeltsplatz

Vielfalt beschreibt die demografische
Zusammensetzung einer Grupype. Inklusion
dagegen ist der Grad, zu dem alle verschiedenen
Gruppen In Prozesse und Entscheidungen
Innerhalb des Unternehmens involviert sind
sowie dabei gehort und berucksichtigt werden.
Zugehorigkeit entsteht, wenn sich Menschen
als sie selbst akzeptiert, sicher und unterstutzt
fuhlen. Zwar hat jedes Konzept eine eigene
genaue Definition, doch sie sind dynamisch
miteinander verbunden. Nur durch eine
Kombination konnen Unternehmen samtliche
Vortelile eines diversen Teams mit einer
Inklusiven Kultur nutzen, in der sich jede
einzelne Person zugehorig fuhlt.

M
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INnterventionen

5&@ Inklusion und Zugehdérigkeit

Inklusion ist gut furs Geschaft

Vielfaltige Teams mit inklusiver Kultur fordern nicht nur das Wohlbefinden der ™

Mitarbeitenden, sondern kbnnen mit Innovation und FUhrungsstarke auch die

Leistung des Unternehmens steigern.

o In einer aktuellen Studie wurde herausgefunden, dass Unternehmen mit
mehr Vielfalt auf FUhrungsebene grof3eren Nutzen aus Innovationen ziehen
und bessere finanzielle Ergebnisse erzielen!

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

hoheren Wahrscheinlichkeit Uberdurchschnittlichen Profit2

o Ein Feldexperiment mit BWL-Studierenden zeigte bessere Ergebnisse bei Verkaufen und Profit in Teams mit einer
gleichmafigen Genderverteilung auf, im Vergleich zu von Mannern dominierten Teams>

o Sogar im Militar gibt es mehr gesunde Sichtweisen in gemischten Teams.*

Quellen:: M )
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INnterventionen

Reduzieren Sie systematischen Bias in Recruiting- und
Beforderungsprozessen

5&@ Inklusion und Zugehdérigkeit

Unbewusste Vorurteile bei Fuhrungskraften konnen zu diskriminierenden
Recruitingentscheidungen fuhren. Hierbei handelt es sich zwar um eine grof3e
Herausforderung ohne eindeutige Losung, doch mit verschiedenen evidenzbasierten

MalBnahmen kdnnen Sie die Auswirkungen dieser Vorurteile minimieren:

o Entfernen Sie Woarter, die mit Gender-Stereotypen in Verbindung gebracht werden,
aus Stellenanzeigen’!

o Anonymisieren Sie Bewerbungen, um Stereotypisierung auszuschlie3en.2 4

o Bieten Sie Diversity-Training fur Personalverantwortliche an.»

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

Beispielarbeiten oder kognitiven Fahigkeitstests.®

Quellen:: .
L Caucher atal (2011() , & Smithetal 201y M D
2. Goldin and Rouse (2000 6. Bohnet (2016) o ) 1
3. Oreopoulos (2011 7. Schmidt et al. (1998) indeed VWV [iorid Wellbeing - S

4. Bertrand and Duflp (2016)



INnterventionen

5&@ Inklusion und Zugehdérigkeit

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

Wenn Sie allen Mitarbeitenden die Flexibilitat bieten, von verschiedenen Orten
aus zu arbeiten, kann dies die Inklusion und das Zugehorigkeitsgefuhl von
unterreprasentierten Gruppen, Betreuungspersonen und Menschen mit (auch

Intellektuellen) Behinderungen fordern, indem arbeitsbezogene Stressfaktoren

fur sie reduziert werden. 23

FUhrungskrafte sollten dafur sorgen, dass Mitarbeitende, die remote arbeiten,

bei Beforderungen in Betracht gezogen werden®, genug Feedback erhalten?

und zu angemessenen Zeiten arbeiten, um zu viele Uberstunden zu vermeiden®

Quellen::
1. Economic Innovation Group 5. Emanuel et al. (2022) ST
2. Lyttelton et al. (2022) 6. Noonan and Glass (2022) M o
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5@ Inklusion und Zugehdérigkeit

INnterventionen

Binden Sie Mitarbeitende in die Entscheidungsfindung ein

Inklusive Unternehmen fordern ihre Mitarbeitenden, indem sie sie bel Entscheidungen
des Unternehmens zu Problemen einbinden, die ihre Arbeit und allgemein ihr Leben
betreffen. Mitarbeitendenbeteiligung fuhrt zu mehr Demokratie am Arbeitsplatz, was
wiederum kurz- wie langfristig eine signifikante Verbesserung des Wohlbefindens auf

der Arbeit sowie der Leistung des Unternehmens ermoglichen kann.n23

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*

o FUhrungskrafte, die inr Team bel wichtigen Entscheidungen einbinden, schaffen ein

Inklusives Klima am Arbeitsplatz, das Innovationen fordert und die Job- Zufriedenheit

der Mitarbeitenden verbessert-

Quellen:: M =

1. Battilina et al. (2022) 4. Nielsen and Randall (2012) ~ P

2. Fox et al. (2022) 5. Brimhall (2019) . or elibeing P
lndeed Movement OXFORD

3. Mowbray et al. (2022)



5&@ Inklusion und Zugehdérigkeit

INnterventionen

Verbessern Sie die Reprasentation auf Fuhrungsebene mithilfe von
Mentoring und Sponsoring

Mentoring-Programme werden meist von Fuhrungskraften geleitet und schaffen

4

Unterstutzung fur Mitarbeitende. Studien haben ergeben, dass unterreprasentierte o

((
“

Gruppen besonders davon profitieren.!?

o EIne Untersuchung beil 829 Unternehmen in den USA zeigte, dass durch Mentoring-
Programme die Reprasentation von schwarzen, hispanischen und asiatisch-
amerikanischen Frauen sowie von hispanischen und asiatisch-amerikanischen

Mannern von 9 % auf 24 % gesteigert wurde.’

Laut einer aktuellen Studie haben weniger als die Halfte der Arbeithehmenden (40 %)

auf der Arbeit Mentorierende und weniger als ein Viertel (23 %) Forderpersonen.*

Quellen:: M "'
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Lernen

ISt ein Hauptreiber des
Wohlbefindens am
Arbeltsplatz

Eine Kultur des lebenslangen Lernens
hat mehrere positive Auswirkungen auf
die Leistung und das Wohlbefinden von
Mitarbeitenden. Wenn Sie ihnen
Autonomie geben und Lern- und
Welterentwicklungsmoglichkeiten bieten,
verpbessert dies die Betelligung, macht sie
zufriedener mit i

F

g

nrem Job, erleichtert

exibilitat und A

Npassung und steigert

e Produktivitat.
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Lernen

INnterventionen

Geben Sie Mitarbeitenden Autonomie, damit sie schneller lernen

Selbstbestimmte Mitarbeitende Uberwinden Herausforderungen am Arbeitsplatz dank schnellerem Lernen und
schnellerer Anpassung leichter! Dieses Gefuhl von UnterstUtzung und Erfolg steigert ihr Selbstbewusstsein und
das Wohlbefinden auf der Arbeit.?2 Diese Vorteile ergeben sich jedoch erst, wenn die Mitarbeitenden das
Vertrauen ihrer FUhrungskrafte haben.® Ein Schritt in diese Richtung ist es, dass FUhrungskrafte
Mikromanagement vermeiden. (Siehe Abschnitt zu Vertrauen). Dies wird auch als Job Enrichment bezeichnet

und kann die Einfuhrung anspruchsvollerer Aufgaben beinhalten, die die Mitarbeiter gerne annehmen, um sich

welterzuentwickeln.

Mehrere langfristige Studien zeigten die Vorteile von Autonomie fur das Lernen auf:
o Wenn Mitarbeitende in Callcentern vieles selbststandig erledigten, konnten sie sich leichter in interne

Software-Systeme einarbeiten als Teammitglieder mit weniger Eigenverantwortung.*

o Eigenstandigere Arbeitnehmende in der Produktion fanden und behoben Fertigungsfehler ofter als ihre
weniger selbststandigen Teammitglieder. Auf3erdem war dieser Effekt bei Neulingen groéf3er.2

M )
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Lernen

INnterventionen

Bieten Sie relevante und vielfaltige Lernmoglichkeiten

Mitarbeitende, die immer wieder an fur sie relevanten Lernveranstaltungen
teilnehmen, sind kreativer, beteiligen sich mehr und konnen besser mit aktuellen
Herausforderungen umgehen. Es ist belegt, dass Weiterbildung wichtig fur die

berufliche Weiterentwicklung und das Wohlbefinden der Mitarbeitenden ist

Es gibt verschiedene Arten von Lernprogrammen, die dem Wohlbefinden
zugutekommen. Lernen, durch das personliche Ressourcen fur Wohlbefinden
entwickelt werden, ist am besten belegt. Aul3erdem gibt es immer mehr Hinweise

darauf, dass Lernen berufliche Skills wie die FUhrungsfahigkeit verbessert.!

Ermutigen Sie Ihr Team, Bereiche zu analysieren, in denen noch Training bendtigt

wird, damit sie dort von Unterstutzung profitieren.

L 0 World Wellbeing [
1. Watson et al. (2018) indeed W Movement g OXFORD




Lernen

INnterventionen

Unterstitzen Sie eine Kultur des lebenslangen Lernens

Unternehmen, die Wert auf lebenslanges Lernen legen, investieren so nicht nur in

C

auch in deren tagliche Aktivitaten mit ein. Wenn diese Einstellung grof3flachig ‘

die berufliche Weiterentwicklung der Mitarbeitenden, sondern binden das Lernen

ubernommen wird, kann dies zu mehr Mitarbeitendenengagement, Zufriedenheit
im Job und einer hoheren Mitarbeitendenbindung fuhren. Daruber hinaus wird der

ROl erhoht, da das Training dazu motiviert, neues Wissen anzuwenden'

Eine Umfrage unter 2.810 Arbeitnehmenden im Vereinigten Konigreich ergab, dass
ein grofBes Angebot an Lernmoglichkeiten grundlichen Lernenden zugutekommen

kann, weniger engagierte davon jedoch gestresst werden konnen.?

Quellen:: <%
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ISt ein Hauptreiber des
Wohlbefindens am
Arbeltsplatz
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nrungskrafte spielen eine wichtige

le dabel, Wohlbefinden am

Arbeitsplatz zu schaffen. Mal3nahmen fur
das Engagement der FUhrungskrafte, die
berufliche Welterentwicklung, weniger
Stress und emotionale Intelligenz helfen
dem gesamten Unternehmen — so
werden die Teams effektiver unterstutzt.

M

o World Wellbeing [ [
indeed WMovement il 5




] Management

0 INnterventionen

Investieren Sie in Trainings fur FUhrungskrafte

Wenn sich Fuhrungskrafte fur das Wohlbefinden am Arbeitsplatz einsetzen, ist es
wahrscheinlicher, dass BemUhungen in diese Richtung erfolgreich sind."2Fordern Sie stets die
Weilterbildung der FUhrungskrafte, damit ihnen Wissen, Fertigkeiten und Ressourcen zur

VerfUgung stehen, um das Wohlbefinden ihres Teams zu unterstutzen.?

o Trainingsprogramme fur Fuhrungskrafte zur psychischen Gesundheit erweiterten das
Wissen zu diesem Thema, anderten die Einstellung gegenuber psychischen Erkrankungen
und steigerten das Selbstbewusstsein im Umgang damit.#

o Ein zweljahriges Trainingsprogramm fur Fuhrungskrafte zu den Themen Gesundheit und

Sicherheit verbesserte die Wissensgrundlage in diesen Bereichen erheblich — genauso wie
die Zufriedenheit der Mitarbeitenden mit ihrer physischen und sozialen Arbeitsumgebung.

Dazu gehort auch, wie sehr sie sich von ihren FUhrungskraften unterstutzt fUhlen.»

Quellen:: M 5

1. Daniels et al. (2017) 4. Hanisch et al. (2017) - World Welbel
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] Management

0 INnterventionen

Verringern Sie Stress beil Fuhrungskraften

MalBnahmen zur Minderung von Stress bei FUhrungskraften schutzen nicht nur ihr
Wohlbefinden, sondern ermaoglichen es ihnen auch, das Wohlergehen anderer im
Unternehmen besser zu fordern. Berufsbedingter Stress entsteht oft durch schlechte
Arbeitsbedingungen wie ubermaf3ige Arbeitsanforderungen oder geringe Jobsicherheit. In h O
K & i \

solchen Fallen kobnnen MalBhahmen, die die Arbeitsqualitat verbessern, den Stress

reduzieren.!

Manchmal ist die Art der Arbeit selbst stressig und kann nicht verandert werden. In solchen
Fallen kbnnen MalRnahmen, die den Arbeitnehmenden helfen, besser mit Stress

umzugehen, ihr Wohlbefinden verbessern. Beispielsweise hat ein dreitagiger

Stressbewaltigungs-Workshop fur Feuerwehrleute in mittleren Managementpositionen zu
einer Zunahme von Zusammenhalt und Einsatzbereitschaft in ihren Teams im Vergleich zu

denen gefuhrt, die nicht am Workshop teilnahmen.?

Quellen:: M &

1. Fox etal. (2022) i ———
2. Angelo and Chambel (2013) /i;ndeed W Hgﬂgnﬁﬂ{bemg OXFORD




] Management

S |hterventionen
Verbessern Sie die Unterstlutzung und Erreichbarkeit von Fuhrungskraften

Untersuchungen zeigen, dass Mitarbeitende mit unterstutzenden und leicht
erreichbaren Fuhrungskraften, die haufig mit ihnen kommunizieren, oft besser mit

arbeitsbedingten Stressfaktoren umgehen kdnnen, insbesondere bel organisatorischen

Veranderungen oder Storungen des Umfelds.

o Eine MalBnahme, um die Unterstutzung der Fuhrungskrafte fur die Work-Life-Balance
in einem grofBen US-Technologieunternehmen zu verbessern, reduzierte wahrend
einer Fusion auftretende negative Emotionen und Stress bei den Arbeitnehmenden.!

o Eine Studie Uber kanadische Beschaftigte im Gesundheitswesen in einer Phase des

organisatorischen Wandels zeigte, dass ein unterstutzenderes und kommunikativeres

Management als Puffer gegen den Stress der Veranderung wirkte.2

Quellen::
1. Leger et al. (2022) . .
2. Day et al. (2017) /fndeed W Hgﬂgnﬁﬂ{bemg OXFORD




] Management

0 INnterventionen

Fordern Sie die emotionale Intelligenz von FUhrungskraften

Die emotionale Intelligenz umfasst Qualitaten, die uber allgemeine intellektuelle Intelligenz und technische
Fahigkeiten hinausgehen und Selbstwahrnehmung, Selbstregulierung, Motivation, Empathie und soziale
Kompetenz einschlieBen.' FUhrungskrafte mit hoher emotionaler Intelligenz sind erfolgreich, da sie in der Lage sind,

Ihre eigenen Emotionen sowie die Emotionen anderer zu erkennen und mit ihnen umzugehen. Eine gute Nachricht (

fur Unternehmen ist, dass emotionale Intelligenz durch effektives Training gestarkt werden kann.

Eine Metaanalyse von 24 Auswertungen von Erwachsenentrainings wies Verbesserungen der emotionalen

Intelligenz nach, die Uber einen langeren Zeitraum anhielten.? Speziell fUr den Bereich der Arbeitswelt ergab sich,

dass Mitarbeitende, die an einem dreitagigen Kurs teilnahmen, bei dem sie am Ende ihres Arbeitstages 20 Minuten
lang ein Tagebuch fuhren mussten, im Anschluss an die Ubung bedeutend héhere Werte bei der emotionalen
Intelligenz, der positiven Stimmung und der Hoflichkeit am Arbeitsplatz erreichten.> Um optimale Ergebnisse zu
erzielen, wird empfohlen, ein solches Training Uber einen [angeren Zeitraum zu wiederholen.
20 Minuten Tagebuchschreiben am Ende eines Arbeitstages konnen ebenfalls hilfreich sein. “ Um optimale
Ergebnisse zu erzielen, wird ein regelmaliges Training Uber einen langeren Zeitraum empfohlen.

Quellen: : M l" :

1. Sterrett (2000) 3. Kotsou et al. (201) ‘o World Wellbein I
2. Hodzik et al. (2013) 4. Kirk et al. (2011) |ndeed W Movement 9 OXFORD
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Sinn

ISt ein Hauptreiber des
Wohlbefindens am
Arbeltsplatz

Der Sinn der Arbeit kann ein wirkungsvoller
Ansporn sein, der die Leistung steigert.
Arbeitnehmende, die thre Arbeit als sinnvoll
erachten, sind engagierter, produktiver,
teamorientierter und zufriedener. Mitarbeitenden
dabel zu helfen, ihre Starken zu entfalten und aus
Ihrer Arbeit Sinn zu schopfen, kann verschiedene
Aspekte des Wohlbefindens verbessern,
einschlief3lich der korperlichen und psychischen
Gesundheit. FUhrungskrafte, die
Arbeitnehmenden vermitteln, inwiefern ihre
Arbeit zu den grof3eren Zielen des Unternehmens
beitragt, sorgen dafur, dass diese ihre Aufgaben
als sinnvoll empfinden.

M
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Sinn

INnterventionen

Heben Sie die sozialen Aspekte der Arbeit hervor

Arbeitnehmende schopfen aus ithrer Arbeit mehr Sinn, wenn sie wissen, dass sie

anderen helfen.! Wenn Sie betonen, wie ihre Arbeit zum Wohlbefinden anderer .

beitragt (prosoziales Aufgaben-Framing), kann das die Motivation steigern, die
Teamarbeit fordern und die Leistung verbessern.? b\‘

Drei Feldversuche, die den Einfluss des prosozialen Aufgaben-Framings auf die
Leistung der Arbeitnehmenden untersuchten, wiesen positive Effekte nach:?

o Mitarbeitende von Call Centern steigerten ihre Produktivitat um 51 %.
Quellen: M "' ;

1. Allan et al. (2018) /o, World Wellbein I
2. Grant (2008) |ndeed W Movement 9 Bass

o Rettungsschwimmerinnen und Rettungsschwimmer waren bereit, mehr

Uberstunden zu machen.

o Die Produktivitat von Spendensammelnden erhohte sich um 400 %.




Sinn

INnterventionen

Fordern Sie einen starkenorientierten Ansatz

Geben Sie den Mitarbeitenden die Moglichkeit, Uber ihre Starken nachzudenken und sie bei ihrer

Arbeit einzusetzen, damit sie diese als sinnvoller erachten und zufriedener sind.' Wenn Angestellte

ihre Starken einbringen, kann das Stress verringern, das Selbstwertgefuhl steigern und langfristig
positive Emotionen wecken-? Es gibt verschiedene Wege, Arbeitnehnmenden zu helfen, diese zu
entfalten, von Fragebodgen uber Reflexionen in Gruppen bis hin zu

Leistungsmanagementtechniken.

Eine randomisierte Kontrollstudie zu einer Reihe von Kleingruppensitzungen, die
die Starken der Mitarbeitenden in einer australischen Regierungsorganisation fordern
und entwickeln sollten, zeigte Verbesserungen in Bezug auf die Selbstwahrnehmung,
die Wahrnehmung der Sinnhaftigkeit der Arbeit sowie das subjektive und
psychologische Wohlbefinden-

Quellen:

1. Harzer and Ruch (2016) M
2. Wood et al. (2017)

3. Page and Vella-Brodrick (2013) /fndeed W Hgﬂgnﬁﬂ{bemg rnluvn
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Sinn

INnterventionen

Unterstutzen Sie Arbeithehmende durch Job Crafting

Job Crafting ermoglicht es Mitarbeitenden, ihre Arbeit so anzupassen, dass sie besser mit

ihren Starken, Leidenschaften, Interessen und Werten Ubereinstimmt! 2

Es gibt drei Hauptformen des Job Crafting:
Task Crafting: Andern der Art, des Umfangs, der Reihenfolge und der Anzahl von Aufgaben.
Relational Crafting: Andern von arbeitsbezogenen sozialen Interaktionen

Perspective Crafting: Andern der Sichtweise auf Arbeit

Eine Studie in den Niederlanden wies nach, dass Arbeitnehmende, die Job Crafting

betreiben, mehr Sinn in ihrer Arbeit sehen.® Ermutigen Sie Ihre Angestellten, Moglichkeiten
zu finden, ihre Arbeit sinngebender zu gestalten, und unterstutzen Sie sie durch Job

Crafting, um diese Chancen zu nutzen.

Quellen: M ST
1. Berg et al. (2010) e
2. Harvard Business Review (2020) /e, W World Wellbeing SRS
3. Tims et al. (2016) lndeed Movement OAORD
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Sinn

INnterventionen

Integrieren Sie kritische Reflexion in den Arbeitsalltag

Ermutigen Sie Ihre Angestellten durch Gesprache, Coachings und Workshops, Uber

den Sinn threr Arbeit nachzudenken. Wenn sie diesen im Blick behalten, konnen sie

sich Ziele setzen, eine gute Arbeitsatmosphare erzeugen und Stress reduzieren.! 2

Eine randomisierte Kontrollstudie Uber einen zweieinhalbtagigen immersiven
Workshop, der Arbeitnehmenden helfen sollte, sich mit dem Zweck ihrer Arbeit zu
Identifizieren, im Alltag mehr Energie zu haben und ihre allgemeine Lebensqualitat
zU steigern, fuhrte kurz- und langfristig zu einer signifikanten Verbesserung des von
den Teilnehmenden selbst beurteilten Allgemeinbefindens, der psychischen

Gesundheit und der sozialen Funktionsfahigkeit.?

Quellen:

1. Voegtlin et al. (2015) M &

2. Grant et al. (2009) >~ Wi _ 2
orld Wellbeing [

3. Das et al. (2019) |ndeed W Movement 9 OXFORD




Sinn

INnterventionen

Verknupfen Sie die Arbeit der Angestellten mit der Mission des
Unternehmens

Mitarbeitende, die ihre Arbeit als wirklich sinnvoll empfinden, sind resilienter als diejenigen, die

dies nicht tun. Fuhrungskrafte konnen der Arbeit ihrer Angestellten einen Sinn verleihen, indem
sie ihnen nicht nur klar die Mission des Unternehmens kommunizieren, sondern ihnen auch

vermitteln, wie ihre Aufgalben zu dieser beitragen.

Eine eingehende Verlaufsanalyse von Prasident John F. Kennedys Fuhrungsverhalten
bel der NASA In den 1960er Jahren (zu der Zeit, als sie den ersten Menschen zum

Mond brachte) ergab vier praktische Erkenntnisse"

Formulieren Sie eine Unternehmensmission.
Definieren Sie anhand der Unternehmensmission ein konkretes Ziel.

Verknupfen Sie die Aufgaben der Angestellten mit diesem konkreten Ziel.

NN o

Inspirieren Sie die Arbeitnehmenden mit rhetorischen Mitteln.

Quellen:: i e
1. Carton (2018) /fndeed Wﬂgﬂgnﬁﬂ{bemg OXFORD
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Stress

ISt ein Hauptreiber des
Wohlbefindens am
Arbeltsplatz

Stress kann bel Arbeitnehmenden das
Wohlbefinden am Arbeitsplatz ernsthaft
gefahrden, wenn er nicht angegangen wird.

Er kann aus verschiedenen arbeitsbezogenen
Faktoren wie Ubermafiger Arbeitsbelastung
oder geringer Autonomie entstehen und zu
verschiedenen psychischen und physischen
GCesundheitsproblemen wie Angstzustanden,
Depressionen oder Burnout fuhren.
Mal3nahmen, die Unternehmen dabel helfen, die
Hauptursachen von Stress beil den Beschaftigten
zU erkennen und zu mindern, sind der Schlussel
zu mehr Wohlbefinden am Arbeitsplatz.

M
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@\ Stress

INnterventionen

Beziehen Sie Angestellte in Entscheidungsprozesse ein

Wenn Sie Mitarbeitenden die Moglichkeit geben, sich an Prozessen zu Entscheidungsfindungen zu

beteiligen und ihre Ideen und Anliegen bel der Gestaltung von Veranderungen am Arbeitsplatz

einflieBen zu lassen, kann dies Stress reduzieren und das allgemeine Wohlbefinden verbessern.'

Dies ist besonders wichtig bei der Umsetzung neuer Maf3nahmen —wenn Sie die Angestellten

bitten, Losungen fur Probleme am Arbeitsplatz mitzugestalten, kann dies zu grol3erem Erfolg

fUhren.

o Eine randomisierte Kontrollstudie Uber einen Workshop zur partizipativen Problemlosung belegte
eine Verringerung der Krankheitstage und eine Verbesserung der psychischen Gesundheit bei
Arbeitnehmenden mit Stresssymptomen oder haufig auftretenden psychischen Problemen-

o Eine Uber 14 Monate andauernde beteiligungsorientierte MalBnahme, die an sechs danischen

Arbeitsplatzen durchgefuhrt wurde, verbesserte die Arbeitsbedingungen und das psychologische

Wohlbefinden von Fachkraften.?

Quellen:

1. Astvik et al. (2021) M )
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INnterventionen

ldentifizieren Sie Stressoren in lhrer Organisation

Um die Auswirkungen von Stress auf Ihre Mitarbeitenden zu reduzieren, ist es entscheidend, die zugrunde

llegenden Ursachen zu verstehen. Dies wird als psychosoziales Arbeitsumfeld bezeichnet. Nur wenn Sie
Stressfaktoren erkennen, verstehen und reduzieren, kdnnen Sie Ihre Mitarbeitenden dabei unterstutzen, ( - :2
sich zu entfalten und ihre beste Leistung zu erbringen. ‘
[
Stress als individuelles Problem zu behandeln und nicht an der Ursache anzusetzen, ist zum Scheitern - /

verurteilt. Wenn Sie Daten Uber lhren Arbeitsplatz sammeln, konnen Sie Ihre MaBnahmen gezielt

einsetzen.

Es gibt viele Instrumente, die helfen, die Ursachen von Stress zu erkennen. Sie konnen ein Stress-Audit

oder eine Stress-Risikobewertung unter Verwendung mehrerer bestehender Umfragevorlagen

durchfuhren

o Das britische Health and Safety Executive Management Standards Indicator Tool misst die Bereiche
Anforderungen, Kontrolle, Unterstutzung, Beziehungen, Rolle und Veranderung.

o Einelangere Umfrage wie ASSET: Ein Instrument zum Screening von Stress in Organisationen M

L)
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@\ Stress

INnterventionen

Passen Sie Jobs durch Job Crafting an

Job Crafting gibt den Mitarbeitenden die Maoglichkeit, ihre Aufgaben,

Beziehungen und Denkweisen proaktiv umzugestalten, um sie besser auf ihre

personlichen Bedurfnisse, Ziele und Fahigkeiten abzustimmen. Dabei geht es

darum, die Faktoren zu ermitteln, die ihr Wohlbefinden und ihre Produktivitat
beeintrachtigen, und Anderungen vorzunehmen, um diese zu verringern oder
ZU beseitigen. Unter forderlichen Bedingungen kann Job Crafting den Stress

der Beschaftigten reduzieren und deren Anpassungsfahigkeit verbessern.'

Eine Analyse bei 826 Angestellten im Sozialwesen ergab, dass Job Crafting die Work-Life-

Balance, die Einsatzbereitschaft bei der Arbeit und das Auftreten von Burnouts starker

beeinflusst als Faktoren wie das Alter, das Geschlecht oder das Dienstalter2

Quellen: M )

1. Devotto and Wechsler (2019) ~ World Wellbein %
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INnterventionen

Gestalten Sie Jobs neu

Die Art und Weise, wie Aufgaben strukturiert und geplant sind, kann die Arbeitsqualitat erheblich

beeinflussen.! Die Neugestaltung von Stellen kann zu Verbesserungen der Arbeitsablaufe fuhren, die

das Wohlbefinden der Arbeitnehmenden erhdhen, beispielsweise in Bezug auf die Vielfalt der

Arbeitsaufgaben und die Eindeutigkeit der Rollenverteilung. .

Eine systematische Untersuchung von 33 Studien uber MalBnahmen ergab,
dass Wohlbefinden und Leistung der Beschaftigten durch folgende Aspekte

gesteigert werden kdnnen:

o Direkte Verbesserung der Arbeitsgestaltung \
o Trainings fur Angestellte zur Optimierung der eigenen Arbeitsgestaltung

o Ganzheitliche Ansatze fur eine geeignetere Arbeitsgestaltung

Die erfolgreiche Umsetzung der MaBnahmen stand in Zusammenhang mit der Beteiligung und dem

Engagement der Beschaftigten, dem Einsatz der FUhrungskrafte und der Integration mit anderen

Unternehmenssystemen.!

ST

L

¥ Wellbeing
3 lesearch
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INnterventionen

Bieten Sie Beschaftigten Flexibilitat und Kontrolle Uber ihre Arbeitszeiten

Flexible Arbeitsmodelle ermoglichen es Mitarbeitenden, die Art der Arbeit sowie die

Zeit und den Ort, an dem sie arbeiten, vorubergehend oder dauerhaft zu andern. Ein
flexibler Ansatz und die entsprechende Unterstutzung durch FUhrungskrafte konnen
die Work-Life-Balance verbessern, Stress reduzieren und die Arbeitszufriedenheit

steigern.!

Eine Analyse bei uber 1.000 Arbeitnehmenden in 50 Unternehmen in Sudkorea

ergab, dass Programme zur Work-Life-Balance sowie Kontrolle Uber die Arbeitszeit
sich positiv auf die Zufriedenheit im Job und die psychische Gesundheit auswir
Dieser Zusammenhang ist noch starker, wenn

die Angestellten beide dieser Vorteile geniel3en.?

Quellen: M _ :
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INnterventionen

Schutzen Sie FUhrungskrafte

Das Wohlergehen der Angestellten wird dynamisch von der Fuhrung beeinflusst. Das Wohlbefinden und

Verhalten von Fuhrungskraften stehen in Verbindung mit dem Stressniveau der Mitarbeitenden, deren

Fehlzeiten und deren Arbeitszufriedenheit. Daher kbnnen MaBnahmen, die das Stressniveau von

FUhrungskraften verringern und positive Verhaltensweisen fordern, das allgemeine Wohlbefinden am ’y ‘
Arbeitsplatz verbessern.
o Eine systematische Untersuchung von Studien zur Unternehmensfuhrung ergab, dass Arbeitsplatze

mit FUhrungskraften, die von ihren Angestellten als aufmerksam und unterstutzend wahrgenommen

| rb“

o Eine Metaanalyse von Studien, in denen die Auswirkungen von Fuhrungsverhalten auf das Stressniveau und das Wohlbefinden

werden, hohere Werte fur das Wohlbefinden und weniger krankheitsbedingte Fehlzeiten aufwiesen.!

von Beschaftigten untersucht wurden, ergab, dass Mitarbeitende mit FUhrungskraften, die gestresst und schlecht gelaunt sind,
mit groBerer Wahrscheinlichkeit Uber dieselben Symptome berichten.2 Glucklicherweise ist auch das Gegenteil der Fall, was

bedeutet, dass die Forderung des Wohlbefindens von FUhrungskraften positive Auswirkungen auf die Angestellten hat.?

Quellen: M <z
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INnterventionen

Fordern Sie Entspannung

Entspannungstechniken wie Achtsamkeit, Meditation, Yoga und Muskelentspannungstherapien

konnen die Gelassenheit fordern und arbeitsbedingten Stress beil Mitarbeitenden verringern.

o Eine randomisierte Kontrollstudie uber ein achtwochiges Entspannungsprogramm, beli dem
zweimal taglich fur 20 Minuten diaphragmatisches Atmen und progressive Muskelentspannung
geubt wurde und an dem Buroangestellte an verschiedenen Arbeitsplatzen teilgenommen
hatten, zeigte eine signifikante Verringerung der stressbedingten Symptome.

o Eine Metaanalyse von Entspannungstherapien im Unternehmen zeigte eine positive Wirkung

auf die Gesundheit und das Wohlbefinden der Arbeitnehmenden, insbesondere im Hinblick auf

das Stressniveau.?

Entscheidend fur den Erfolg von Entspannungsubungen ist ihre regelmalige Anwendung, die in Stresssituationen schwer
aufrechtzuerhalten sein kann. In Anbetracht dessen sollten sich Unternehmen nicht allein auf diesen Ansatz verlassen, sondern

Ihn in Kombination mit anderen MalBnahmen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen einsetzen.

Quellen: M =

1. Alexopoulos et al. (2014) - L
2. Estevez et al. (2021) /i;ndeed W Hgﬂgnﬁil{bemg OXFORD




@\ Stress

Referenzen (in Englisch)

Alexopoulos, Evangelos C, Zisi, Marilena, Manola, Georgia, & Darviri, Christina. (2014).
Short-term effects of a randomized controlled worksite relaxation intervention in Greece.
Annals of Agricultural and Environmental Medicine, 21(2), 382-387.

Astvik, Wanja, Welander, Jonas, & Hellgren, Johnny. (2021). A comparative study of how
social workers' voice and silence strategies relate to organizational resources, attitudes
and well-being at work. Journal of Social Work : ISW, 21(2), 206-224.

Cores, Sara Estevez, Sayed, Anwar A, Tracy, Derek K., & Kempton, Matthew J. 2021).
Individual-Focused Occupational Health Interventions: A Meta-Analysis of Randomized
Controlled Trials. Journal of Occupational Health Psychology, 26(3), 189-203.

Daniels, Kevin, Gedikli, Cigdem, Watson, David, Semkina, Antonina, & Vaughn,
Oluwafunmilayo. (2017). Job design, employment practices and well-being: A systematic
review of intervention studies. Ergonomics, 60(9), 1177-1196.

Devotto, Rita Pimenta de, & Wechsler, Solange Muglia. (2019). Job Crafting Interventions:
Systematic Review. Trends in Psychology, 27(2), 371-383.

Hwang, Woosang. (2019). The Effects of Family-Friendly Policies and Workplace Social
Support on Parenting Stress in Employed Mothers Working Nonstandard Hours. Journal

of Social Service Research, 45(5), 659-672.

Jang, Soo Jung, Park, Rhokeun, & Zippay, Allison. (2011). The interaction effects of

scheduling control and work-life balance programs on job satisfaction and mental health.

International Journal of Social Welfare, 20(2), 135-143.

Keus van de Poll, Marijke, Nybergh, Lotta, Lornudd, Caroline, Hagberg, Jan, Bodin,
Lennart, Kwak, Lydia, ... Bergstrom, Gunnar. (2020). Preventing sickness absence among
employees with common mental disorders or stress-related symptoms at work: A cluster
randomised controlled trial of a problem-solving-based intervention conducted by the
Occupational Health Services. Occupational and Environmental Medicine (London,
England), 77(7), 454-46].

Kuoppala, Jaana, Lamminpaa, Anne, Liira, Juha, & Vainio, Harri. (2008). Leadership, Job
Well-Being, and Health Effects—A Systematic Review and a Meta-Analysis. Journal of
Occupational and Environmental Medicine, 50(8), 904-915.

Skakon, Janne, Nielsen, Karina, Borg, Vilhelm, & Guzman, Jaime. (2010). Are leaders' well-
being, behaviors and style associated with the affective well-being of their employees? A
systematic review of three decades of research. Work and Stress, 24(2),107-139.

Slowiak, Julie M., & DeLongchamp, Amanda C. (2022). Self-Care Strategies and Job-
Crafting Practices Among Behavior Analysts: Do They Predict Perceptions of Work-Life
Balance, Work Engagement, and Burnout? Behavior Analysis in Practice, 15(2), 414-432.

Sgrensen, Ole Henning, & Holman, David. (2014). A participative intervention to improve
employee well-being in knowledge work jobs: A mixed-methods evaluation study. Work
and Stress, 28(1), 67-86.

/e, World Wellbein
indeed W Movement g

OXFORD




Arbeitnehmende, die sich von Ihrem
Unternehmen, ihrer FUhrungskraft unad
inren Teammitgliedern unterstutzt fuhlen,
sind weniger gestresst, zufriedener mit
Ihrem Job und erbringen bessere
Leistungen als Angestellte, die sich

E@ vernachlassigt fuhlen. Um ein

e unterstutzendes Arbeltsumfeld zu schaffen,
U nte rStUtzu ng sollten Sie Mitarbeitende fragen, wie es

Ihnen geht, haufiger mit denjenigen
Kommunizieren, die mit Problemen zu
Kampfen haben, den Teamgeist fordern und
fur eine Work-Life-Balance sorgen.

Ist ein Hauptrelber des
Wohlbefindens am
Arbeiltsplatz

M
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@ Unterstutzung

US> Interventionen

Holen Sie Feedback von Angestellten ein

Wenn Sie Angestellten die Moglichkeit geben, ihre Meinung und Bedenken zu verschiedenen

Aspekten ihrer Arbeit mitzuteilen, kann sich das positiv auf die Arbeitsbedingungen, die

Zufriedenheit im Job und die Mitarbeitendenbindung auswirken. Beispiele fur solche

Moglichkeiten sind Einzel- oder Teambesprechungen und Befragungen.

- Eine randomisierte Kontrollstudie in einem US-amerikanischen Fertigungsunternehmen zur
Steigerung der Sicherheit am Arbeitsplatz, der Produktivitat und der Teamarbeit, ergab, dass
FUhrungskrafte, die konstruktives Feedback von ihren Teams erhielten, im Vergleich zu
FUhrungskraften, die dies nicht erhielten, in jeder Kategorie erhebliche Verbesserungen
erzielten.

- Eine randomisierte Kontrollstudie in indischen Bekleidungsfabriken ergab, dass Beschaftigte,
die im Rahmen einer anonymen Umfrage Feedback zu ihren Arbeitsbedingungen, zur
Leistung der Fuhrungskrafte und zur allgemeinen Arbeitszufriedenheit gaben, funf Monate
nach einer fur sie enttauschenden Lohnerhdhung mit 20 % geringerer Wahrscheinlichkeit
kUndigten.? M &

Suzeo”k?anr:and Polachek (2014) 2. Adhvaryu et al. (2022) /fndeed W Hgﬂgnﬁﬂ{bemg ,mm , 1




@ Unterstutzung

US> Interventionen

Fordern Sie die Autonomie der Angestellten

Unternehmen, die die Autonomie der Angestellten fordern, berucksichtigen die
Perspektiven der Mitarbeitenden, bieten mehr Entscheidungsfreiheit und fordern
Eigeninitiative. Beschaftigte, die sich von ihrer Fuhrungskraft und dem gesamten
Unternehmen unterstutzt fuhlen, profitieren mit grof3erer Wahrscheinlichkeit von mehr

Selbststandigkeit, da sie motivierter und zufriedener mit ihrer Arbeit sind.

Eine randomisierte Kontrollstudie mit Fuhrungskraften eines Fortune-500-
Unternehmens, die an einem Training teilnahmen, um ihre Fahigkeiten zur

UnterstUtzung von Autonomie zu verbessern, fuhrte funf Wochen nach dem Training zu

hoherer Mitarbeitermotivation und Engagement in ihren Teams?

Quellen: M Y
1. Gilet et al. (2013) _ %
2. Hardre and Reeve (2009) /fndeed W Hgﬂgnyl\éﬂ’ltbang OXFORD




@ Unterstutzung

US> Interventionen

Bieten Sie Trainings zu prosozialen Fuhrungsstrategien an

Eine positive Arbeitsatmosphare ist ein wesentlicher Faktor fur den langfristigen
Unternehmenserfolg. Mitarbeitende, die positive soziale Interaktionen mit ihren FUhrungskraften
und Teammitgliedern erleben, pflegen gesundere berufliche Kontakte und zeigen im Gegenzug

ein hoheres Mal3 an Wohlbefinden, Engagement, Motivation und Leistung.’

Es ist erwiesen, dass FUuhrungskrafte eine Schlusselrolle bei der Forderung einer gesunden
Arbeitsatmosphare spielen. Ein Trainingsprogramm zu prosozialen Fuhrungspraktiken, das fur
Buroangestellte in grof3en turkischen Unternehmen angeboten wurde, verbesserte die sozialen
Beziehungen am Arbeitsplatz und trug dazu bei, dass die Mitarbeitenden sich unterstutzter
fUhlten und besser zusammenarbeiteten.] Im Rahmen des Programms wurden die folgenden
Themen mit kreativen Ubungen wie Rollenspielen und durch bildliche Darstellungen behandelt:
- Respektvolle und friedliche Kommmunikation

- Verstandnis und Toleranz anderer Standpunkte

- Durch Akzeptanz der eigenen Schwachen lernen, sich auf andere zu verlassen

Quellen: /e, World Wellbein
detien indeed WMovement Sl GG

1. Alan et al. (2023)



@ Unterstutzung

US> Interventionen

Erleichtern Sie die Unterstitzung von Teammitgliedern

Wenn Arbeitnehmende andere unterstutzen und sich von ihren Teammitgliedern unterstutzt
fuhlen, kann dies Vorteile fur ihr Wohlbefinden haben, z. B. positive Emotionen und mehr

Zufriedenheit im Beruf. 2 Die UnterstUtzung durch andere Mitarbeitende kann die Kollegialitat

fordern, Anerkennung und Wertschatzung steigern und die berufliche Weiterentwicklung

beglnstigen, was alles zu einer hdoheren Unternehmensleistung fuhren kann.!

o Eine systematische Auswertung von 26 Mentoring-Programmen belegte positive
Auswirkungen sowohl auf das Wohlbefinden der Angestellten als auch auf die

Unternehmensleistung.’

o Eine sechsmonatige Mal3nhahme zur Forderung der kollegialen Unterstutzung, um die
Bewaltigungsfahigkeiten und Resilienz junger Arztinnen und Arzte zur Verhinderung von

Burnout zu verbessern, fuhrte zu mehr Wohlbefinden und Selbstvertrauen.®

Quellen: =
1. Giacumo et al. (2020) M e
.2. Angelopoulou and Panagopoulou (2020) /o, World Wellbeing s
|n ee Movement OXFORD

3. Elamin and Cussons (2020)



@ Unterstutzung

US> Interventionen

Fordern Sie die Work-Life-Balance

FUhrungskrafte, die proaktiv Strategien fur mehr Work-Life-Balance in ihrem Team umsetzen,
konnen den durch Work-Life-Konflikte verursachten Stress der Mitarbeitenden reduzieren und
im Gegenzug die Zufriedenheit am Arbeitsplatz und die korperliche Gesundheit verbessern.! 23

(Siehe auch Abschnitt zu Flexibilitat)

o Zwei einstundige Trainingseinheiten, bei denen Fuhrungskraften in einer Lebensmittelkette familienfreundliches
Managementverhalten vermittelt wurde, fUhrten neun Monate spater zu einer Verbesserung des Wohlbefindens der
Beschaftigten.?

o Eine randomisierte Kontrollstudie eines Programmes, das in einem Fortune-500- Technologieunternehmen durchgefuhrt wurde
und zum Ziel hatte, die Entscheidungsmoglichkeiten der Mitarbeitenden und die UnterstUtzung durch Fuhrungskrafte zu fordern,

zeigte Verbesserungen bei Stress, der wahrgenommenen Work-Life-Balance, der Arbeitszufriedenheit und der

Mitarbeiterbindung.?

Quellen: .

1. Hammer et al. (2011) M )
2. Kelly et al. (2014) I~ World Wellbeing [ e

3. Moen et al. (2016) indeed W Movement OXFORD




Unterstutzung
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Vertrauen fordert eine sichere
Arbeitsatmosphare, in der sich die
Mitarbeitenden unterstutzt unad
wertgeschatzt fuhlen. Angestellte, die
Ihrem Unternehmen, ihren
FUuhrungskraften und thren
Ve rtra uen Teammitgliedern vertrauen, auf3ern eher
Ihre Ideen, werden zu Innovationen und
st ein Hauptreiber des Zusammenarbeit ermutigt, zeigen ein
Wohlbefindens am hoheres Maf3 an Einsatzbereitschaft und
Arbeltsplatz Arbeitszufriedenheit und kbnnen Stress
besser bewaltigen.

M
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3y Vertrauen

INnterventionen

Kommen Sie der gesellschaftlichen Verantwortung des Unternehmens

nach
N\ |

Studien zeigen, dass Mitarbeitende in Unternehmen, die ihrer gesellschaftlichen Verantwortung hachkommen
(z. B. durch Spenden an Wohltatigkeitsorganisationen oder Investitionen in soziale Programme) ein hoheres O

Mafl3 an Vertrauen in das Unternehmen und Zufriedenheit am Arbeitsplatz aufweisen, was die ‘

Mitarbeiterbindung fordert.!2

Durch MalBnahmen zur Erfullung der gesellschaftlichen Verantwortung von Unternehmen kann den
Arbeitnehmenden gezeigt werden, dass sich ihr Unternehmen um mehr als nur den Gewinn kummert, was die
Beziehungen zwischen Mitarbeitenden und Fuhrungskraften und die Leistung der Beschaftigten verbessern
kann. Die potenziellen Auswirkungen auf das Vertrauen und das Wohlbefinden der Angestellten hangen von
der Art der Initiative im Verhaltnis zu den Kerntatigkeiten des Unternehmens ab?® und davon, inwieweit die
Arbeitnehmenden ein Mitspracherecht bei der Entscheidungsfindung im Bereich der gesellschaftlichen

Verantwortung der Unternehmen haben.+»

Quellen: -
1. Dhanesh (2014) 4. Breeze and Wiepking (2020) M e
2. Lee et al. (2013) 5. Hejjas et al. (2019) o W World Wellbeing |8
3. Leeetal. (2012 |ndeed Movement OXFORD




vy Vertrauen

INnterventionen

Schaffen Sie eine Atmosphare der psychologischen
Sicherheit

Mitarbeitende, die in ihrem Arbeitsumfeld ein hohes Mal3 an psychologischer Sicherheit empfinden, sind eher
bereit, Ideen mitzuteilen, Fragen zu stellen und Bedenken zu aul3ern'Studien zeigen, dass Vertrauen eine
entscheidende Komponente der psychologischen Sicherheit und damit ein starker Katalysator fur die h
Einsatzbereitschaft am Arbeitsplatz und das psychische Wohlbefinden ist.? 6 O \

Psychologische Sicherheit ist besonders wichtig, um das Wohlbefinden und die Produktivitat von Teams

ZU steigern:

o Psychologische Sicherheit hilft im Homeoffice arbeitenden Teams, die mit der raumlichen Trennung
verbundenen Herausforderungen effizienter zu bewaltigen.?

o Psychologische Sicherheit hilft diversen Teams, auf einen gemeinsamen Nenner zu kommen, die Inklusion zu
fordern und Engagement zu wecken, insbesondere bei Arbeitnehmenden, die Minderheiten angehdren.#

o Durch die Durchfuhrung von Einzelgesprachen, in denen man daruber spricht, wie man seine Arbeitsweise

verbessern kann, lasst sich das Gefuhl der psychologischen Sicherheit steigern.>

Quellen: M 3

1. Edmondson (2019) 3. Gibson and Gibbs (2006) .
4. Bradley et al. (2014 /o, W World Wellbeing [puses

% MeyEiel ] 5. Castrosét al. (2(022) ) |ndeed Movement OATORD




vy Vertrauen

INnterventionen

Schaffen Sie mehrere Kommunikationskanale

Wirksame Kommunikation ist der Grundstein fur Vertrauen. Unternehmen sollten sich
bemuhen, mehrere offene Kommunikationskanale zwischen und innerhalb von Teams zu
schaffen, um sicherzustellen, dass die Mitarbeitenden rechtzeitig relevante Informationen

erhalten und im Gegenzug ihre eigenen Fragen oder Bedenken vorbringen konnen.

Durch regelmaf3ige, transparente und offene Kommunikation konnen Fuhrungskrafte
Vertrauen aufbauen, insbesondere beil Angestellten, die ein starkes Machtgefalle wahrnehmen,
und bei denjenigen, die im Homeoffice arbeiten.! 2 Daruber hinaus hat ein zuverlassiger
Informationsaustausch einen starken Einfluss auf die Wahrnehmung der Beschaftigten
hinsichtlich der Fairness am Arbeitsplatz. Werden wichtige Informationen nicht weitergegeben

kann dies zu einer negativen Einstellung, geringer Zufriedenheit und zu Mitarbeiterfluktuation

fuhren3 4

?

Quellen:: M
1. Young and Daniel (2003) 3. Albrecht and Travaglione (2003) _
2. Willemyns et al. (2003) 4. Herretal. (2020) /fndeed W Hgﬂgnﬁﬂ{bemg
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3y Vertrauen

INnterventionen

Erleichtern Sie die Zusammenarbeit, um Vertrauen bei den Angestellten
aufzubauen

Mitarbeitende bilden oft inoffizielle soziale Gruppen, die auf gemeinsamen Merkmalen wie der

Hautfarbe, der Ethnie oder der Muttersprache basieren. Die Forderung der Zusammenarbeit in

Teams kann daher die Kommunikation zwischen den Beschaftigten, das gegenseitige

Vertrauen und die Unternehmensleistung verbessern.

Das Angebot von Weiterbildungskursen, Workshops zur Teambildung, regelmaliigen Treffen

und gesellschaftlichen Veranstaltungen ist eine wirksame Mal3nahme, um ein kollaboratives

und inklusives Arbeitsumfeld zu schaffen, in dem sich die Mitarbeitenden zugehorig fuhlen.

Die Formalisierung dieser Gruppen als Mitarbeiterressourcengruppen mit dem Ziel, die

Inklusion zu fordern, kann die psychische Gesundheit und das Wohlbefinden verbessern.?

(Weitere Informationen im Abschnitt Uber Inklusion und Zugehorigkeit).

Quellen: M _ :

1. Smith et al. (2013) .
0 World Wellbein veRsiTy o
indeed VWV Kiovement =9 ERGER

2. Medium.com



https://medium.com/@christina.mccarthy/employee-resource-groups-bring-a-proven-model-to-mental-health-a5fb958730b2
https://medium.com/@christina.mccarthy/employee-resource-groups-bring-a-proven-model-to-mental-health-a5fb958730b2
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