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Präventa – Psychische Belastungen im Arbeitsleben mindern 

Vertrauen der Führungskraft in Sie stärken 

 

Gerade in der Entwicklung und Aufrechterhaltung von kooperativen Beziehungen zwischen 

Organisationsmitgliedern spielt gegenseitiges Vertrauen eine entscheidende Rolle. Für 

erfolgreiche Arbeitsbeziehungen ist Vertrauen notwendig. Damit spielt das Vertrauen seitens 

Ihrer Führungskraft in Sie eine zentrale Rolle bezüglich der Arbeitsplatzsicherheit. 

Aber wie können Sie das Vertrauen der Führungskraft in Sie stärken bzw. fördern? Das 

erfahren Sie in diesem Handout 😊  

 

Vertrauen kann auch als Bereitschaft verstanden werden, Risiken in einer Beziehung auf 

sich zu nehmen, da sich beide Vertrauenspartner/innen zum Beispiel durch das Teilen von 

sensiblen Informationen auch verletzlich machen. Die Absicht, jemanden zu vertrauen, wird 

dabei von den wahrgenommenen Eigenschaften der Person, der man das Vertrauen schenkt 

(oder nicht) und eigenen grundlegenden Einstellungen beeinflusst.  

Zentral sind dabei die wahrgenommenen Fähigkeiten, das Wohlwollen sowie die Integrität 

der anderen Person.  

• …die wahrgenommenen Fähigkeiten umfassen ihre/ seine Fertigkeiten, 

Kompetenzen und Wissen.  

• …handelt jemand wohlwollend, bedeutet das, dass diese Person im Interesse der 

anderen Person handelt und darauf abzielt, dieser etwas Gutes zu tun.  

• …unter Integrität versteht man, dass die andere Person unbestechlich ist. Erscheint 

jemand integer, suggeriert das also Ehrlichkeit und Gewissenhaftigkeit und dass die 

Person vertrauenswürdig ist. 

Möchten Sie das Vertrauen Ihrer Führungskraft bekommen oder verstärken, sollten Sie sich 

zum einen wohlwollend und integer verhalten und zum andern dem Gegenüber Ihre 

Fähigkeiten zeigen. Versuchen Sie keinen Anlass für Zweifel an Ihrer Vertrauenswürdigkeit 

zu geben, indem Sie sich negativ über Ihre Fähigkeiten äußern oder unzuverlässig 

erscheinen. 

Grundsätzlich unterscheiden sich Menschen in ihrer generellen Bereitschaft darin, anderen 

zu vertrauen. Das ist vor allem in unklaren Situationen entscheidend: Hier erscheinen die 

Informationen über die Fähigkeiten, das Wohlwollen und die Integrität der Person 

mehrdeutig. Ob man jemandem in einer solchen Situation Vertrauen schenkt oder tendenziell 

eher nicht, hängt davon ab, ob man generell eher skeptisch und zurückhaltend ist oder 

anderen sehr schnell Vertrauen schenkt. In eindeutigen Situationen, in denen es klare 

Hinweise für die Vertrauenswürdigkeit der anderen Person gibt, hat die individuelle 

Vertrauensneigung keinen Einfluss auf die Vertrauensabsicht – (fast) alle werden hier 

vertrauen. Sorgen Sie also für möglichst eindeutige Situationen bzw. Informationen über Ihre 

Vertrauenswürdigkeit. 
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Damit sich gegenseitiges Vertrauen immer weiterentwickelt, sind regelmäßige 

Kommunikation und wiederholte Kontakte in unterschiedlichen Kontexten wichtig.  

Um das höchste Vertrauenslevel zu erreichen, das identifikationsbasierte Vertrauen, kann es 

hilfreich sein, eine gemeinsame Identität zu entwickeln (z.B. ein gemeinsamer Name, Titel, 

Logo). Auch gemeinsame Räume/ Plätze, die Entwicklung gemeinsamer Ziele oder 

Produkte sowie das Bekennen zu gemeinsamen Werten können identifikationsbasiertes 

Vertrauen stärken.  

Verhindert wird die Entstehung von identifikationsbasiertem Vertrauen dadurch, wenn eine 

der beiden Personen zu wenig Zeit oder Energie für weitere Investitionen in die Beziehung 

hat oder sich keine engere Beziehung wünscht. 
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