Eine empirische Untersuchung des Zusammenhangs
zwischen psychologischer Sicherheit am Arbeitsplatz

und der Mitarbeitererfahrung

von Roman Stingl

Die Arbeit ist ein wichtiger Bestandteil unseres
Lebens. Dabei sind unsere Erwartungen an
die Arbeit vielfaltig. Wir mdchten nicht nur an-
gemessen entlohnt werden und Anerkennung
fur unsere Leistungen bekommen, sondern
auch die Moglichkeit erhalten, uns sowohl be-
ruflich als auch persénlich weiterzuentwickeln.
Deshalb ist es an der Zeit, dass Unternehmen
ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern positi-
ve Erfahrungen und Erlebnisse ermdglichen,
also eine positive Mitarbeitererfahrung schaf-
fen. Die herausragende Bedeutung der Mitar-
beitererfahrung haben bereits zahlreiche Un-
ternehmen erkannt, wie die Studien von Deloit-
te und IT People aus dem Jahr 2019 belegen
(Gartner, 2020, S. 53-54).

Die umfangreiche Forschung der letzten sechs
Jahrzehnte belegt eindeutig: Das menschliche
Bedurfnis nach Sicherheit am Arbeitsplatz ist
von entscheidender Bedeutung, um personli-
ches Wachstum, kontinuierliches Lernen, akiti-
ve Mitarbeit und effektives Arbeiten zu ermdog-
lichen (A. C. Edmondson & Lei, 2014, S. 41).
Meyer et al. bezeichnen psychologische Si-
cherheit gar als das Fundament gelingender
Teamarbeit (Meyer et al., 2018, S.1).

Was ist psychologische Sicherheit?
Psychologische Sicherheit kann als soziales
Konstrukt verstanden werden, welches die kol-
lektive Wahrnehmung und Uberzeugung der
Mitglieder eines Teams beschreibt. In einem
psychologisch sicheren Umfeld flhlen sich die
Teammitglieder/Mitarbeiter ermutigt und befa-
higt, ihre Gedanken, Ideen und Meinungen frei
von Angst zu aufdern, auch wenn diese von
der vorherrschenden Meinung abweichen
(Clark, 2020, S. 16; A. Edmondson, 1999, S.
350; A. C. Edmondson & Lei, 2014, S. 24;
Kahn, 1990, S. 708).

.Psychologische Sicherheit ist ein Zustand, in
dem man sich (1) einbezogen flhlt, (2) es si-
cher ist zu lernen, (3) es sicher ist, etwas bei-

zutragen und (4) es sicher ist, den Status quo
in Frage zu stellen - und das alles ohne Angst,
in Verlegenheit gebracht, ausgegrenzt oder
bestraft zu werden.” (Clark, 2020, S. 16)
Bisher ist es nicht gelungen, eine einfache Me-
thode zur Schaffung von psychologischer Si-
cherheit zu identifizieren (Duhigg, 2016, S. 9).
Gemall Amy Edmondson blieb auch im Jahr
2022 die Frage, wie psychologische Sicherheit
hergestellt werden kann, ein aktuelles Anlie-
gen von grofier Wichtigkeit und reprasentiert
nach wie vor eine bedeutende Forschungsli-
cke (A. C. Edmondson & Bransby, 2022, S.
71). Zusammengefasst ist psychologische Si-
cherheit ein komplexes Konstrukt, das als ein
Mehrebenenkonstrukt betrachtet wird und
durch diverse Einflussvariablen gepragt ist.
Aufgrund seiner komplexen Natur I&sst es sich
nicht in eine einfach erklarbare mathematische
Formel zwangen. Es ist vielmehr ein facetten-
reiches Phanomen, das auf individueller, zwi-
schenmenschlicher und organisationsweiter
Ebene wirkt und von einer Vielzahl von psy-
chologischen, sozialen und kontextuellen Va-
riablen beeinflusst wird.

Wie funktioniert psychologische Sicher-
heit? Psychologische Sicherheit ist ein Meh-
rebenenkonstrukt mit drei Ebenen. Der Orga-
nisations-, Team- und der dyadischen Ebene.
Der Begriff "dyadisch" bezeichnet in der sozi-
alwissenschaftlichen Forschung die Interaktion
oder Beziehung zwischen zwei Individuen,
was als Zweierbeziehung bekannt ist (Tewes &
Wildgrube, 1999, S. 82). Die Einflussvariablen
haben direkte Auswirkungen auf die psycholo-
gische Sicherheit. Auf Teamebene sind dies
Fuihrung, Teameigenschaften, Arbeitsgestal-
tung und Beziehungsgestaltung.

Bislang wurden verschiedene Fihrungsansat-
ze als Pradiktoren von psychologischer Si-
cherheit untersucht. Zu den erforschten Fuh-
rungsmodellen zahlen unter Anderem die ethi-
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sche Fuhrung (I. Ahmad & Umrani, 2019, S.
534; Men et al., 2020, S. 461; Tu et al., 2019,
551; Walumbwa & Schaubroeck, 2009, S.
1275), die transformationale Fuhrung (Carmeli
et al., 2014, S. 115; Detert & Burris, 2007, S.
869; Nemanich & Vera, 2009, S. 19; Yin et al.,
2019, S. 150) und die integrative Fihrung (Hi-
rak et al., 2012, S. 107; Javed et al., 2019, S.
117; Zhao et al., 2020, S. 1). Darlber hinaus
kann psychologische Sicherheit als Moderator
unternehmerischer Fuhrung (Miao et al., 2019,
S. 1119) und spiritueller Fihrung (S. Chen et
al., 2019, S. 1) fungieren.

Die bisherige Forschung hat gezeigt, dass
psychologische Sicherheit positive Auswirkun-
gen auf verschiedene Ergebnisvariablen hat.
Zu den Ergebnissvariablen auf Teamebene
zahlen: Innovation, Kreativitat, Arbeitsleistung
und Lernverhalten. Auf dyadischer Ebene kdn-
nen die Ergebnisvariablen in zwei Hauptkate-
gorien unterteilt werden: das Arbeitsverhalten
und die Arbeitshaltung.

Psychologische Sicherheit ist ein bedeutendes
Konzept in der Arbeitswelt und wird in ver-
schiedenen Landern intensiv erforscht, wobei
FUhrung, Leistung, Organisationskultur, Krea-
tivitat und Kommunikation wichtige Schwer-
punkte der Forschung sind. Im Gegensatz
dazu wurden die Themen Arbeitszufriedenheit,
Commitment und Mitarbeiterengagement ver-

gleichsweise wenig erforscht (A. C. Edmond-
son & Bransby, 2022, S. 58).

Forscher greifen oft auf die etablierte Theorie
des sozialen Austauschs zurick, um zu unter-
suchen, wie psychologische Sicherheit mit der
Arbeitshaltung der Mitarbeiter in Verbindung
steht (A. Newman et al., 2017, S. 527). Trotz
einiger Unterschiede sind sich die Wissen-
schaftler in Bezug auf die Grundlagen der
Theorie des sozialen Austauschs einig. Sozia-
ler Austausch bezieht sich auf Handlungen, die
auf den belohnenden Reaktionen anderer ba-
sieren. Im Laufe der Zeit fuhrt dies zu gegen-
seitig vorteilhaften Beziehungen (Cropanzano
& Mitchell, 2005, S. 890). Jedoch Uberlagert
die Theorie des sozialen Austauschs andere
bedeutende Theorien innerhalb der Sozialwis-
senschaft (R. Ahmad et al., 2023, S. 1).

In Abbildung 1 wird veranschaulicht, wie das
vielschichtige Konzept der psychologischen
Sicherheit in mehreren Ebenen strukturiert ist.
Von besonderer Bedeutung sind die zwei roten
gerichteten Pfeile, die von der Teamebene zur
dyadischen Ebene fiihren. Diese Pfeile ver-
deutlichen die direkte Auswirkung der psycho-
logischen Sicherheit im Team auf das individu-
elle Arbeitsverhalten und die Arbeitshaltung
auf dyadischer Ebene.
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Abb. 1: Schliisselvariablen psychologischer Sicherheit (in Anlehnung an Newman et al., 2017, S. 528)
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Messung psychologischer Sicherheit

Bei stabilen Teams empfiehlt es sich psycho-
logische Sicherheit auf Teamebene zu erfas-
sen. Demgegeniuber konnte es bei Individuen,
die in variablen Teamkonstellationen arbeiten
und denen es an Stabilitat im Team mangelt,
sinnvoller sein, die psychologische Sicherheit
auf individueller Ebene zu messen (A. C. Ed-
mondson & Bransby, 2022, S. 70). In der Re-
gel nutzen die meisten Studien Daten, die von
Einzelpersonen stammen und verwenden Stu-
diendesigns, die es ermdoglichen, Rickschlis-
se auf die Individuen oder Organisationen zu
ziehen. Daruber hinaus werden viele Studien
auf individueller Ebene durchgefuhrt, weil ab-
hangige Variablen, wie beispielsweise die Ar-
beitszufriedenheit, als relevante Konstrukte auf
individueller Ebene betrachtet werden (A. C.
Edmondson & Bransby, 2022, S. 69). Die
meisten Studien zur Untersuchung der psy-
chologischen Sicherheit wurden auf Teamebe-
ne durchgefuhrt und verwendeten fast aus-
nahmslos die 7-Punkte- Skala von Edmondson
zur Operationalisierung des Konstrukts (A.
Newman et al., 2017, S. 524; A. C. Edmond-
son & Bransby, 2022, S. 59). Aus den voran
gegangen Grinden wurde fur die Erhebung
der psychologischen Sicherheit in dieser Stu-
die der PsySafety-Check (Fischer & Hutter-
mann, 2020) verwendet, welcher auf der kon-
stituierenden Definition von Amy Edmondson
basiert.

Erhebungsinstrumente der Studie

Es wurde eine quantitative Online-Umfrage (N
= 50) in einem Marketingunternehmen durch-
geflihrt. Dabei wurden die Variablen psycholo-
gische Sicherheit wie auch die Mitarbeiterer-
fahrung in ihren jeweiligen vier Dimensionen
(Arbeitszufriedenheit, Commitment, individuel-
les und kollektives Engagement) erfasst. Zur
Messung der psychologischen Sicherheit wur-
de der PsySafety-Check (PS-C) (Fischer &
Huttermann, 2020) und zur Erfassung der Mit-
arbeitererfahrung der Employee Experience
Questionnaire (EXQ) (Fischer et al., 2021)
heran gezogen.

Die Forschungsergebnisse

1. Es bestand ein starker, positiver und statis-
tisch signifikanter Zusammenhang zwi-
schen der psychologischen Sicherheit und
der Mitarbeitererfahrung rs(48) = .70, p <.

001.

2. Es bestand ein starker, positiver und statis-
tisch signifikanter Zusammenhang zwi-
schen der psychologischen Sicherheit und
der Arbeitszufriedenheit rs(48) = .73, p <.
001.

3. Es bestand ein moderater, positiver und
statistisch signifikanter Zusammenhang
zwischen der psychologischen Sicherheit
und des organisationalen Commitments
der Mitarbeiter rs(48) = .52, p < .001.

4. Es bestand ein moderater, positiver und
statistisch signifikanter Zusammenhang
zwischen der psychologischen Sicherheit
und des individuellen Mitarbeiterengage-
ments rs(48) = .60, p <.001.

5. Es bestand ein moderater, positiver und
statistisch signifikanter Zusammenhang
zwischen der psychologischen Sicherheit
und des kollektiven Mitarbeiterengage-
ments rs(48) = .49, p < .001.

Das signifikant positive Korrelationsergebnis
der Hypothese H1 ermdglicht jedoch noch kei-
ne Schlussfolgerungen bezliglich kausaler Zu-
sammenhange. Es bestehen die Madglichkei-
ten: Psychologische Sicherheit am Arbeitsplatz
beeinflusst positiv die Mitarbeitererfahrung
oder umgekehrt eine positive Mitarbeitererfah-
rung verbessert die psychologische Sicherheit
am Arbeitsplatz. In der bestehenden Literatur
zeigte sich ein klarer kausaler Zusammenhang
zwischen psychologischer Sicherheit und dem
Arbeitsverhalten, einschlielich Zufriedenheit,
Commitment und Engagement, wie in Abbil-
dung 1 dargestellt. Diese Erkenntnisse deuten
darauf hin, dass psychologische Sicherheit
ebenfalls die Mitarbeitererfahrung in kausaler
Weise beeinflussen konnte, da sich die Mitar-
beitererfahrung als tGbergeordneter Faktor aus
der Arbeitszufriedenheit, dem organisationalen
Commitment sowie dem individuellen und kol-
lektiven Engagement zusammensetzt. Den-
noch erscheint es lohnend, weitere Forschun-
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gen durchzuflihren, um die Wechselwirkungen
zwischen psychologischer Sicherheit am Ar-
beitsplatz und der Mitarbeitererfahrung genau-
er zu untersuchen.

6. Es bestand kein statistisch signifikanter Un-
terschied in der Bewertung der psychologi-
schen Sicherheit von Mitarbeitenden mit
unterschiedlicher Beschaftigungsdauer im
Marketingunternehmen.

7. Es bestand kein statistisch signifikanter Un-
terschied in der Bewertung der psychologi-
schen Sicherheit hinsichtlich des Ge-
schlechts der Mitarbeitenden.

Die Erkenntnisse der im Jahr 2021 veroffent-
lichten Studie von Hora et al. legen nahe, dass
psychologische Sicherheit effektiv die Anglei-
chung der kreativen Selbstwirksamkeit von
Mannern und Frauen wiederherstellen kann
(Hora et al., 2021, S. 1). Gleichzeitig deutet die
Forschung von Gerpott et al. darauf hin, dass
psychologische Sicherheit die nachteiligen
Auswirkungen von Altersunterschieden abmil-
dern kann (Gerpott et al., 2021, S. 3777). In
Anbetracht dieser Forschungsergebnisse er-
weisen sich die Resultate der Hypothesen H6
und H7 in vorliegender Studie als kongruent.
Es wurden keine statistisch signifikanten Un-
terschiede in der Einschatzung der psycholo-
gischen Sicherheit am Arbeitsplatz zwischen
Mitarbeitenden unterschiedlichen Geschlechts
oder verschiedener Beschaftigungsdauern
identifiziert. Jedoch kdnnte die Stichproben-
grolke (N = 50) zu gering gewesen sein, um
signifikante Differenzen nachzuweisen.

Handlungsempfehlungen fiir die Praxis

Psychologische Sicherheit ist nicht das End-
ziel, sondern vielmehr ein entscheidender
SchlUsselfaktor, der das Erreichen anderer
Ziele ermdglicht. Die Forschungsergebnisse
geben einen Hinweis darauf, wie wichtig es ist,
psychologische Sicherheit weltweit in Organi-
sationen ganz oben auf die Fuhrungsagenda
zu setzen, unabhangig davon, ob es sich um
die Fuhrung eines kleinen Teams oder eines
globalen Unternehmens handelt. (A. C. Ed-
mondson & Bransby, 2022, S. 72-73). Die For-
schungsergebnisse legen nahe, dass eine er-

héhte psychologische Sicherheit zu einer posi-
tiveren Mitarbeitererfahrung fuhrt. Folglich soll-
ten Unternehmen gezielte Ma3nahmen ergrei-
fen, um die Arbeitsbedingungen und das Ar-
beitsumfeld so zu gestalten, dass Mitarbeiter
sich sicherer und zufriedener fuhlen kdnnen.
Da psychologische Sicherheit die Zusammen-
arbeit und das Vertrauen in Teams fordert, soll-
ten Organisationen dies bericksichtigen, um
die Effizienz und Effektivitat ihrer Teams zu
steigern. Teambuilding-Aktivitaten und die
Forderung einer offenen Kommunikation kon-
nen hierbei hilfreich sein.

Psychologische Sicherheit entsteht mallgeb-
lich durch positive Beziehungen zur Fihrungs-
kraft, insbesondere in Form der transformatio-
nalen Fuhrung, sowie durch eine unterstit-
zende Arbeitsumgebung. Diese Unterstlitzung
kann sowohl von der Organisation selbst als
auch von den Kollegen bereitgestellt werden.
Besonders erwahnenswert ist: Psychologische
Sicherheit kann einen erheblich positiven Ein-
fluss auslben, wenn die Arbeitsaufgaben krea-
tive Denkprozesse und eine sinnstiftende
Komponente erfordern und gleichzeitig kom-
plex sind (Biemann & Weckmdller, 2021, S.
48).

Innerhalb jeder Organisation gibt es Unter-
schiede in der psychologischen Sicherheit. Ein
Teil dieser Unterschiede lasst sich auf das
Verhalten der Fihrungsebene zurickflhren,
was die Wichtigkeit von Schulungen flr Fih-
rungskrafte und die Einfuhrung von Malinah-
men zur Fdrderung einer einheitlich hohen
psychologischen Sicherheit unterstreicht (A. C.
Edmondson & Bransby, 2022, S. 73). Alle Mit-
arbeitenden sollten aktiv in folgenden Berei-
chen involviert sein: freie AuRerung ihrer Mei-
nungen, Unterstitzung bei Anfragen, Einbrin-
gen von lIdeen, Ausdruck verschiedener
Standpunkte und effektive Zusammenarbeit
Uber verschiedene Fachbereiche hinweg.

Von groRRer Bedeutung ist die Férderung einer
offenen und transparenten Kommunikations-
kultur. Gepragt von psychologischer Sicher-
heit, in der Mitarbeitende sich frei dulern kén-
nen, ohne Angst vor negativen Konsequenzen
zu haben. Dies kann durch regelmallige
Teammeetings, Feedback-Sitzungen und an-
onyme Feedback-Mechanismen erreicht wer-
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den. Die Implementierung einer Feedbackkul-
tur ist dabei von essenzieller Bedeutung. Mit-
arbeiter und Fuhrungskrafte sollten in der Lage
sein, Feedback zu aufern und zu empfangen,
um ein Klima des Vertrauens zu schaffen. Die
Rickmeldungen von Mitarbeitenden aus Um-
fragen und Feedback-Sitzungen sollten ge-
nutzt werden, um kontinuierliche Verbesserun-
gen in der Arbeitsplatzgestaltung und der Un-
ternehmens- bzw. Teamkultur vorzunehmen.
Ebenso sollten Flihrungskrafte gezielt und sys-
tematisch geschult werden. Eine kontinuierli-
che Weiterbildung und Entwicklung von Fuh-
rungskraften ist unerlasslich, damit sie ein tief-
greifendes Verstandnis fur das Konzept der
psychologischen Sicherheit erlangen und dazu
befahigt werden, eine unterstitzende und ver-
trauensvolle Arbeitsumgebung zu schaffen.

Wie lasst sich psychologische Sicherheit in

Arbeitsteams steigern?

Fur leistungsstarke Teams ist psychologische

Sicherheit unerlasslich. Paul Santagata, Chef

der Industrieabteilung bei Google gibt klare

Empfehlungen:

1. Kollaborative Konfliktbewdltigung: Ge-
hen Sie Konflikte anstatt einer konfrontati-
ven Haltung mit einer kooperativen Hal-
tung an und stellen Sie die Frage: "Wie
konnen wir ein fir beide Seiten win-
schenswertes Ergebnis erzielen?"

2. Zwischenmenschliche Kommunikation:
Kommunizieren Sie direkt von Mensch zu
Mensch, indem Sie die grundlegenden
menschlichen Bedilrfnisse nach Respekt,
Kompetenz, sozialem Status und Autono-
mie anerkennen. Dadurch wird das Ver-
trauen gestarkt und eine positive Atmo-
sphare geschaffen.

3. Vorausschauende Reaktionen und
MaRnahmenplanung: Antizipieren Sie
madgliche Reaktionen und bereiten Sie sich
vor. Denken Sie im Vorfeld dartiber nach,
wie |Ihr Gegenuber auf |hre Botschaft re-
agieren koénnte, um sicherzustellen, dass
Ihre Nachricht effektiv gehort wird.

4. Schuldzuweisungen durch Neugierde
ersetzen: Anstatt Schuld zuzuweisen, ist
es ratsam, eine neugierige und lernende

Haltung einzunehmen und erkundigen Sie
sich danach, wie Sie unterstlitzen konnen.

5. Objektive Darstellung: Stellen Sie pro-
blematisches Verhalten neutral dar, in dem
Sie es als Beobachtung beschreiben und
bleiben Sie dabei sachlich.

6. Feedback zur Kommunikation einholen:
Fragen Sie, wie Sie lhre Botschaft effekti-
ver vermitteln kbnnen.

7. Messung der psychologischen Sicher-
heit: RegelmaRige Befragungen und Um-
fragen im Team helfen dabei, das Sicher-
heitsgefuhl zu ermitteln und die Teamat-
mosphare zu verbessern.

Die Umsetzung dieser Empfehlungen durfte zu
einer Steigerung des Mitarbeiterengagements,
der Motivation und der Leistungsfahigkeit Ihres
Teams fuhren (Delizonna, 2017, S. 1-7).

Schlusswort

Ein Gramm Erfahrung wiegt mehr

als tausende Tonnen von Theorien

und unsere Erfahrungen kann uns
niemand mehr nehmen.

Mdge diese Forschungsarbeit einen wertvollen
Beitrag fur ein tieferes Verstandnis Uber den
Zusammenhang zwischen psychologischer
Sicherheit und einer positiven Mitarbeitererfah-
rung leisten. Mégen wir gemeinsam eine neue
(Arbeits-) Welt erschaffen, in der wir Menschen
ermdglichen, aufliergewdhnlich positive Erfah-
rungen zu machen - heilsame, liebevolle, be-
starkende Erfahrungen. Heilung und Liebe zu
erfahren ist unsere Bestimmung.

Mdge die Liebe uns Uber die Unterschiede in
unseren Erfahrungen, Geschlecht und Alter
hinweg miteinander verbinden. Moge diese
Arbeit zu einem liebevollen Bewusstsein der
Verbundenheit und Gemeinschaft beitragen.
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