Vertrauen fordert eine sichere
Arbeitsatmosphare, in der sich die
Mitarbeitenden unterstutzt und
wertgeschatzt fuhlen. Angestellte, die
Ihrem Unternehmen, ihren
FUhrungskraften und ihren
Ve rtra uen Teammitgliedern vertrauen, aul3ern eher
Ihre Ideen, werden zu Innovationen und
Ist ein Hauptreiber des Zusammenarbeit ermutigt, zeigen ein
Wohlbefindens am hoheres Mal an Einsatzbereitschaft und
Arbeitsplatz Arbeitszufriedenheit und kdnnen Stress
besser bewaltigen.
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Vertrauen

Interventionen

Kommen Sie der gesellschaftlichen Verantwortung des Unternehmens
nach

N\ /

Studien zeigen, dass Mitarbeitende in Unternehmen, die ihrer gesellschaftlichen Verantwortung nachkommen o

(z. B. durch Spenden an Wohltatigkeitsorganisationen oder Investitionen in soziale Programme) ein hdheres

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

Mitarbeiterbindung fordert.2

Durch MaBnahmen 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 [l

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)
2. Lee et al. (2013) 5. Hejjas et al. (2019) mdeed W Hgﬂg"‘-:ﬁlthemg
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Vertrauen

Interventionen

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 auf3ern!Studien zeigen, dass Vertrauen eine

entscheidende Komponente der psychologischen Sicherheit und damit ein starker Katalysator fur die '. O

L]

Einsatzbereitschaft am Arbeitsplatz und das psychische Wohlbefinden ist.2

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

ZuU 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 angehoren.#

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:
1. Edmondson (2019) 3. Gibson and Gibbs (2006) World Wellhemg H ﬂ
2. May et al. (2004) 4. Bradleyf et aI (2014) Indeed W Movement
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Vertrauen

Interventionen

Schaffen Sie mehrere Kommunikationskanale

Wirksame Kommunikation ist der Grundstein fur Vertrauen. Unternehmen sollten sich
bemuhen, mehrere offene Kommmunikationskanale 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 kénnen.

Durch regelmalige, transparente und offene Kommunikation konnen FUuhrungskrafte
Vertrauen aufbauen, insbesondere bei Angestellten, die ein starkes Machtgefalle wahrnehmen,
und bei denjenigen, die im Homeoffice arbeiten.2Darlber 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
fUhren.>4

Quellen:
1. Young and Daniel (20033. Albrecht and Travaglione (2003)
2. Willemyns et al. (2003) 4 Herr etal. (2020) |ndeed W
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Vertrauen

Interventionen

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, regelmafigen Treffen

und gesellschaftlichen Veranstaltungen ist eine wirksame MaBnahme, 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 Zugehoérigkeit).

e =
1. Smith et al. (2013) World Wellbein
Indeed W Movement =

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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Das Beste
aus dieser
Ressource
Mmachen

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

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

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

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

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