
Die Vergütung der Mitarbeitenden spiegelt 
wider, wie wichtig einem Unternehmen das 
Wohlbefinden am Arbeitsplatz ist. 
Mitarbeitende, die fair bezahlt werden, sind 
zufriedener mit ihrem Job, loyal gegenüber 
ihrem Unternehmen, besser in der Lage, für 
ihre Familie zu sorgen, und bringen sich 
aktiver in das kommunale Leben ein. Neben 
Fairness müssen Unternehmen auch darauf 
achten, welche Verhaltensweisen ihre 
Vergütungsstruktur fördert, um 
unbeabsichtigte Folgen zu vermeiden, die 
sich negativ auf das Wohlbefinden am 
Arbeitsplatz und die Leistung auswirken. 

Vergütung
ist ein Haupttreiber für 

Wohlbefinden am 
Arbeitsplatz



Unternehmen, die Richtlinien zu Gehaltstransparenz einführen und konkrete Gehälter oder 

Gehaltsskalen für Stellen offenlegen, können die Wahrscheinlichkeit erhöhen, 

Ungleichbehandlung beim Gehalt zu verringern, insbesondere zwischen den 

Geschlechtern.1, 2 

Damit Gehaltstransparenz erfolgreich ist, müssen die Mitarbeitenden in der Lage sein und 

die Möglichkeit haben, über ihr Gehalt zu verhandeln. Die Führungskräfte müssen 

wiederum offen dafür sein, das Gehalt von Mitarbeitenden zu erhöhen, insbesondere, wenn 

ihr Gehalt unter dem Durchschnitt liegt.3 Unternehmen sollten deutlich machen, welches 

Ziel sie mit der Einführung von Gehaltstransparenz verfolgen, um eine negative Einstellung 

dazu und Konflikte am Arbeitsplatz zu minimieren. 

Interventionen
Seien Sie transparent beim Gehalt, um Ungleichbehandlung 
zu verringern 

Quellen: 
1. Gamage et al. (2020)
2. Oblog and Zenger (2022)
3. Cullen and Pakzad-Hurson (2023)

Vergütung



Wenn Arbeitgeber nicht kommunizieren, dass über Gehälter verhandelt werden kann, 

bestehen Gender-Pay-Gaps weiter fort. Eine Studie hat gezeigt, dass, wenn in Stellenanzeigen 

keine Bedingungen für Gehaltsverhandlungen dargelegt sind, Männer eher um ein höheres 

Gehalt verhandeln, während Frauen mit einer höheren Wahrscheinlichkeit ihre Bereitschaft 

signalisieren, für weniger zu arbeiten.1 Wenn Arbeitgeber jedoch in Stellenanzeigen 

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

Ziehen Sie in Betracht, eine Arbeitsplatzrichtlinie einzuführen, in der der Prozess für 

Gehaltsverhandlungen erläutert wird, oder ermutigen Sie Vorgesetzte, mit ihren Teams über 

dieses Thema zu sprechen. Es kann sein, dass Mitarbeitende fälschlicherweise davon 

ausgehen, dass sie erst über ihr Gehalt verhandeln können, wenn sie befördert werden. 

Möglicherweise haben sie auch Angst, dieses Thema anzusprechen. 

Vergütung

Geben Sie die Bedingungen für Gehaltsverhandlungen an 

Quellen: 
1. Leibbrandt and List (2015)

Interventionen



Ein existenzsichernder Lohn entspricht dem, was ein/e Mitarbeitende/r benötigt, um 

grundlegende Ausgaben basierend auf den Lebenshaltungskosten im jeweiligen Umfeld zu 

decken. Er ist in der Regel höher als der Mindestlohn und hat sowohl für die Arbeitnehmenden 

als auch für das gesellschaftliche Wohlbefinden erhebliche positive Auswirkungen. 

Ziehen Sie in Betracht, sich lokalen Initiativen für einen existenzsichernden Lohn anzuschließen, 

um sicherzustellen, dass alle Ihre Mitarbeitenden ihre Grundbedürfnisse decken können, 

einschließlich Lebensmitteln, Wohnraum, Transportmitteln und Kinderbetreuung. 

Forschungsergebnisse zeigen, dass sich durch einen existenzsichernden Lohn die eigene 

Einschätzung der Gesundheit und der soziale Status verbessern und Symptome psychischer 

Erkrankungen gemildert werden.1, 2 

Vergütung

Zahlen Sie mindestens einen existenzsichernden Lohn 

Quellen: 
1. Linneker and Willis (2016)
2. Burmaster et al. (2016)

Interventionen



Beteiligen Sie die Mitarbeitenden am Gewinn 
Aktienoptionen oder Boni für Mitarbeitende können besonders während 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 europäischen Arbeitnehmenden 

zeigte, dass Mitarbeitende zufriedener mit ihrem Job sind, wenn sie auf Grundlage der Leistung 

ihrer Gruppe bezahlt werden.1 Dies lag zum Teil an der Wahrnehmung, dass mehr Gerechtigkeit und 

Loyalität gegenüber 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 für die Leistung des Unternehmens führen, wenn diese Auswirkungen nicht 

bemerkt werden. Diese Probleme können durch Befragen der Mitarbeitenden zu Stressfaktoren am 

Arbeitsplatz erkannt und über die Vergütung hinaus minimiert werden.2 

Vergütung

Quellen: 
1. Bryson et al. (2016)
2. Fox et al. (2022)

Interventionen



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, 

häufiger Informationen teilen, dem Management mehr vertrauen und von einer positiveren 

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

bekommen.1 

Es gibt verschiedene Arten der Bezahlung nach Leistung in Gruppen, darunter Teamboni, 

Beteiligungsprogramme für Mitarbeitende, Gewinnbeteiligung und Aktienoptionen. Die 

jeweils geeignete Herangehensweise hängt von der Art der Arbeit in einem Unternehmen 

und dessen strategischen Zielen ab. Arbeitsanforderungen müssen gerecht auf alle 

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

Unmut und einem Gefühl von mehr Ungerechtigkeit unter Mitarbeitenden führen. 

Bezahlung nach Leistung in Gruppen 

Vergütung

Quellen: 
1. Blasi et al. (2016)

Interventionen
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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.

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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