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MotivationskRiller

Unbewusste Ubeltiter

Zu wenig Lob, ausbleibende Erfolgserlebnisse, Raum Feedback und geringe Motivation: Fettnapfchen, in
die Chefs treten Rdnnen, gibt es viele. Haufig entwickelt sich ganz unbewusst eine Negativspirale, die
Mitarbeitenden verlieren Motivation und Ehrgeiz. Die zehn h&ufigsten Motivationskiller im Uberblick.

erichte iiber exzessive Managerver-
glitungen, Personaleinsparungen in
den unteren Ebenen und die schnell

fortschreitende Automatisierung und Digi-
talisierung der Arbeitswelt beeintrachtigen
massiv das Vertrauen der Mitarbeitenden
sowie deren Arbeitsmotivation. Viele sind
verunsichert, machen nur noch Dienst
nach Vorschrift und schrauben ihr En-
gagement auf ein Minimum zur{ick oder
Riindigen gar innerlich. Neben dem Fiih-
rungsverhalten sowie der Unternehmens-
und Fehlerkultur gibt es noch viele weitere
Faktoren, die die Motivation der Mitarbei-
tenden hemmen oder zerstéren kénnen.

Hoher Druck auf
Flhrungskraften

Zahlreiche Fihrungskréfte sind auf-
grund der bestehenden Verhéltnisse im

Unternehmen und des stetig steigenden
Drucks selbst demotiviert und frustriert.
Trotzdem sollen sie ihre Belegschaft be-
geistern und mitreif3en. Sich verédndern-
de Anspriiche der Eigentiimer und Kun-
den sowie gednderte Anforderungen der
Mitarbeitenden erfordern Widerstands-
fahigkeit, Rreative Ideen und zusatzli-
che Anstrengungen der Filhrungsver-
antwortlichen. Stichworte wie verdnderte
Erwartungen und Lebensgrundlagen
(Work-Life-Balance), Burnout, Erwartun-
gen der jungeren Generationen an die
Arbeitswelt, Globalisierung und ein kom-
plexer gewordenes Geschéftsumfeld sind
nur einige Stichworte zu diesem Thema.

Fehler in der Fiihrung

Oft muss man aber gar nicht in der Fer-
ne suchen, manchmal sind es einfach

Chefs sollen Mitarbeitende
motivieren, mitreiBen und
fordern. (Unbewusste)
Fiihrungsfehler Ronnen
dauerhaft demotivieren
und sorgen fiir eine hohe
Fluktuation.
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nur negative Verhaltensweisen und
Ftthrungsfehler, die die Motivation der
Mitarbeitenden beeintréchtigen oder gar
schédigen. Dazu zdhlen zum Beispiel:

1. Fehlende Sinngebung.

Die meisten Menschen wollen in dem,
was sie tun, einen Sinn und einen Wert
erkennen und bei der Arbeit etwas Po-
sitives erleben. Sie mdchten mit ihrer
Leistung etwas zum Erfolg des Unter-
nehmens — und vielleicht sogar der Ge-
sellschaft — beitragen und ihre person-
lichen Talente entfalten konnen. Wer
seinen Mitarbeitenden dies Rommuni-
zieren und am Arbeitsplatz bieten kann,
der hat vor Motivation sprithende Men-
schen, die ihre Arbeit lieben und auch
in schwierigen wirtschaftlichen Situa-
tionen zu und hinter ihrem Arbeitgeber
stehen. Gerade bei den qualifizierten
und ambitionierten Mitarbeitenden ist
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dies extrem wichtig und auch bei denen,
die noch zu héheren Leistungen zu mo-
tivieren sind.

2. Angst vor Fehlern aufbauen.

Am wirksamsten halt man die Mitar-
beitenden vom Experimentieren ab, in-
dem man versucht, Fehler zu vermeiden
oder Fehler gar bestraft. Nach dem Motto
,Fehler sind Schatze!* sollten sie als Teil
des betrieblichen Lern- und Erfolgspro-
zesses gesehen und verstanden werden.
Allerdings sollte man einen Fehler nicht
mehrfach begehen. Denn das grenzt
dann an Fahrldssigkeit.

Fihrungskrafte sollten ihre Mitarbei-
tenden dabei unterstiitzen, auch einmal
neue und ungewohnte Wege zu gehen,
und ihnen helfen, aus Fehlern zu lernen.
In solch einer Fehlerkultur entstehen In-
novationen und dort fithlen sich Rreative
und engagierte Mitarbeitende wohl.

3. Kein Feedback bei neuen Ideen.

Die meisten Mitarbeitenden haben Ideen,
mit denen sie sich einbringen und ihren
Anteil am Unternehmenserfolg haben
moéchten. Werden neue Ideen Ratego-
risch abgelehnt, schon im Keim erstickt
oder gibt es Rein (zeitnahes) Feedback
dazu, werden dadurch weitere Initiativen
abgewlrgt.

Das Interesse der Angestellten lasst
nach und versiegt schlussendlich Rom-
plett. Die Folge daraus sind unter Um-
stdnden Dienst nach Vorschrift, im Ex-
tremfall sogar innere Kiindigungen der
Mitarbeitenden.

4. Der Chef macht alles.

Werden Neuerungen ohne Einbezug
und ohne Beteiligung der Mitarbeiten-
den umgesetzt, erzeugen diese eine
automatische Gegenwehr. Denn der
Mensch ist zumeist veranderungsun-
willig. Warum sollte er sich aus seiner
Komfortzone herausbewegen, wenn er
es nicht unbedingt muss? Und noch da-
zUu, wenn er gar nicht informiert oder
beteiligt wurde? Da ist boyRottieren
doch wesentlich einfacher. Wer seine
Mitarbeitenden gleich vor oder zu Be-
ginn einer Verdnderungs- sowie in der
Realisierungsphase proaktiv mit einbe-
zieht, der hat nicht nur engagierte Mit-
streiter, sondern meist auch noch sehr
gute Ideen bei der Gestaltung und dem
Feintuning der Prozesse bzw. Produkte
und Dienstleistungen.
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Und gerade diese Nuancen machen
oftmals den entscheidenden Unterschied
zu dem aus, was sich die Planer ,am grii-
nen Tisch“ iberlegt haben.

5. Fehlende Wertschatzung.

Ein Rluges und erfolgreiches Lob erfolgt
ehrlich, zeitnah, Ronkret und spezifisch
- wird also nicht mit der Gie3Ranne ver-
teilt. Die Mitarbeitenden horen gerne
wertschédtzende Worte ihrer Fithrungs-
Rraft hinsichtlich ihres persénlichen Ein-
satzes und Engagements und zu dem,
was sie entwickelt bzw. umgesetzt ha-
ben. Das ist wahre Wertschatzung.

6. Verharren und PerspeRtivlosigkeit.
Eine gute Filhrungskraft halt Ausschau
nach Férderungsmoglichkeiten fiir ihre
Mitarbeitenden und zeigt Entwicklungs-
moglichkeiten und Perspektiven auf. Das
gibt den Mitarbeitenden das Gefiihl und
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die Bestdtigung, dass sie flir das Unter-
nehmen wichtig und wertvoll sind sowie
sich fachlich und persénlich entwickeln
Rénnen. Gleichzeitig sorgt das bei den
Angestellten fiir einen héheren personli-
chen Einsatz, fiir eine positive Unterneh-
mensdarstellung in deren persénlichem
Umfeld sowie fiir eine stdrkere Bindung
an das Unternehmen.
7. Ausbleibende Erfolgserlebnisse.
Wer Erfolg hat, gewinnt an Selbstbe-
wusstsein und Selbstvertrauen und treibt
sich selbst zu weiteren Erfolgserlebnis-
sen an. Denn Mitarbeitende wollen Er-
folg haben, Gliicksgefiihle erleben, den
»Flow" spiiren und dariiber in ihrem per-
sénlichen Umfeld berichten.

Die Aufgabe der Fiithrungskraft ist es
deshalb, dafiir zu sorgen, dass Mitarbei-
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tende Erfolgserlebnisse haben Rénnen.
Zum Beispiel durch individuell heraus-
fordernde Aufgaben. Dazu muss sich die
Fihrungskraft mit jedem ihrer Mitarbei-
tenden intensiv beschéftigen und her-
ausfinden, was den Einzelnen antreibt.
Die individuellen Motive der Mitarbeiten-
den Rdonnen dabei sehr unterschiedlicher
Art sein. Der amerikanische Psychologe
Steven Reiss hat 16 Motive herausgefun-
den (siehe Kasteninfo).

8. Fehlende Leitfdden und Ziele.
Werden alle Mitarbeitenden auf ein ge-
meinsames Ziel ausgerichtet, ist der Un-
ternehmenserfolg fast schon program-
miert. Die FoRussierung aller auf ein Ziel
schafft zudem ein ,Wir-Gefithl“, Team-
spirit, Verbundenheit und Begeisterung.
Wenn jeder seinen Beitrag am Erfolg se-
hen und erleben kann, motiviert dies zu
weiteren und hoheren Leistungen.

9. Kommunikation.

Regelmdflige Kommunikationsrunden
zwischen den Fiihrungskraften und den
Mitarbeitenden bringen nicht nur die
Menschen aus unterschiedlichen Hierar-
chien zusammen, sondern sorgen fiir ei-
ne hohere Transparenz bei den einzelnen
Aufgabengebieten und Herausforderun-
gen sowie flir ein héheres gegenseitiges
Verstandnis.

Jeder erkennt, dass der andere eben-
falls ein Mensch mit eigenen Talenten,
Starken und Problemen ist. Das schafft
Verbundenheit sowie gegenseitiges Ver-
standnis und Unterstiitzung in Notlagen.
10. Fehler bei der Personalauswahl.
,Der Gewinn liegt im Einkauf!* Das gilt
bei der Personalbeschaffung genauso
wie bei der Beschaffung von Material
und Dienstleistungen. Man sollte nie
die zweitbesten Mitarbeitenden einstel-
len - schon gar nicht in der Funktion als
Fithrungskraft. Denn nur erstklassige
Fuhrungskrafte rekrutieren erstklassi-
ge Mitarbeitende.

ZweitRlassige Flihrungskréfte rekru-
tieren drittklassige Mitarbeitende. Denn
vor deren Leistungsverhalten miissen sie
sich nicht frchten. Mit praktischen Tests
Rann man schon in der Einstellungspha-
se erkennen, ob ein Bewerber iiber die
angekiundigten 500 PS unter der Haube
verfiigt — und ob er diese auch auf den
Boden bringen Rann.
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