3. Motivation

Einstieg / Rückgriff:
 äußere vs innere Arbeitsbedingungen

Äußere : Bedingungen am Arbeitsplatz
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Innere: Bedingungen beim Arbeitnehmer
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Die inneren Arbeitsbedingungen lassen sich also unterteilen in Leistungsfähigkeit und Leistungsbereitschaft, bzw. Motivation

1. Der Begriff „Motivation“ 

Motivation veranlasst (bewegt) einen Menschen, bestimmte Dinge zu tun.

Frage: Was veranlasst Frau Mustermann aus dem Beispiel p.83?

( Bedürfnisbefriedigung. Diese muss erreichbar erscheinen, sonst entsteht Frustration

Motivation:
Prozess zur Aktivierung von Verhaltenswiesen zur



Erreichung eines bestimmten Zieles.

Was kann aktivieren?
1. Bedürfnisse





2. Anreize ( können zusätzlich anspornen
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Arbeitsauftrag p.85

2. Beeinflussungsfaktoren

Bei der Frage, wer wie zu motivieren ist, ist es hilfreich, sich über verschiedene Kriterien im Klaren zu sein, nach denen unterschiedliche Menschen unterschiedlich ticken. Bei aller Unterschiedlichkeit sind es jedoch zwei wesentliche Richtungen, aus denen Beeinflussung geschieht:

1. aus der Situation (vgl. äußere Bedingungen)

2. Persönliches (vgl. innere Bedingungen)

Man unterscheidet zwischen:

2.1 Physiologische Kriterien

2.2 Psychologische Kriterien

2.3 Soziologische Kriterien

2.1 Physiologische Kriterien      (Def. Physiologisch?)

( grundlegende Bedürfnisse, die so lange motivierend wirken, bis sie erfüllt sind. Welche sind das, wie wirken sie sich aus auf Leistungsbereitschaft? Verweis Leistungsfähigkeit. Um Beeinträchtigungen zu vermeiden, kommt die Ergonomie zum Einsatz.

2.2 Psychologische Kriterien

verschiedene Theorieansätze, die die Gründe zu erklären versuchen aus denen Menschen ticken. Folgende Gruppen:

a) Typen- /Eigenschaftstheorien
Persönlichkeit als Summe von Eigenschaften


( nur deskriptiv)

b) psychodynamische Theorien
Verhaltensweisen als Resultat von Lebensereignissen / Prägungen

(Freud, C.G.Jung)
(Umwelt)

c) humanistische Theorien
Persönlichkeitsentwicklung durch Tendenz zur Selbstver-

(Rogers, Maslow)
wirklichung  (‚das Gute im Menschen’)


(Erbe)

kognitive Theorien
Verhalten und damit Persön-lichkeit werden beeinflusst durch Umweltereignisse (individuelle Verstärkungs-geschichten)

zu a) Typen- /Eigenschaftstheorien

laut Kretschmer / Sheldon folgende Grund-/ Konstitutionstypen:

· Gefühlsmensch (zyklothymer Typ)

kontaktfreudig, anpassungsfähig, impulsiv, 

aber auch sprunghaft, unbeständig, leicht zu beeinflussen

im Team stimmungs- und beziehungsfördernd

· Tatmensch (visköser Typ)
Ausdauernd, zielstrebig, zuverlässig, gründlich, 

aber auch stur, engstirnig, nicht sehr kreativ

· Verstandesmensch (schizothymer Typ)

Arbeitet systematisch, will Arbeiten / Aufgaben / Dinge in eine (seine) Ordnung einfügen, Zusammenhänge sind ihm wichtig

Evtl. weniger geeignet für Kreatives

laut Spranger folgende Wertetypen:

· ökonomisch
( Zweckmäßigkeit, Nutzen 

· theoretisch
( logische Zusammenhänge wichtiger als Umsetzbarkeit

· sozial

( vor Allem gutes Klima

· Macht

( Einfluss auf andere wichtig

· Ästhetisch
( liebt alles Schöne, wird durch Hässliches gestört

· Religiös

( höhere Werte

Diese Typeneinteilungen können helfen, individuelle Motivationsanreize zu finden / setzen, sind aber nie 100%ig oder in Reinform anzutreffen. Darüber hinaus wird dem Zeitfaktor, d.h. die Möglichkeit der Entwicklung, der Verhaltensänderung wenig Rechnung getragen.

zu b) psychodynamische Theorien

Persönlichkeitstheorie nach Freud

In der Persönlichkeit wirken drei Bereiche zusammen:

[image: image1]Über-Ich (Normen, Tabus, Vorschriften…) 

( Vorgaben von außen
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      Ich     (Vernunft, Verstand, Berechnung…)

( Bewusstsein
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  (Bewusstseinsschwelle)

      Es      (Gefühle, Triebe, Interesse…)

( Unterbewusstsein

Im Über-Ich finden sich alle Regeln, Normen etc., die sich ein Mensch im Laufe seiner Sozialisation angeeignet hat, Nichtbefolgen führt zu Gewissensnöten.

Das Ich überprüft anhand verinnerlichter Erfahrungen mittels Vernunft die bestehende Realität und regelt die Anpassung daran.

Im Es findet sich die unbewusste Gefühlswelt des Menschen. Es ist Trieb gesteuert, kennt weder Vernunft noch Moral und unterliegt dem Lustprinzip.

Motivation entsteht aus Motiven, die ihrerseits aus Triebregungen resultieren. Grundlegende Triebregungen:

· libidinös

( Wunsch nach nähe, Kontakt, liebe

· aggressiv

( Gegenteil, negative Regungen

· narzisstisch
( Wunsch nach Selbstwertgefühl

· Selbsterhaltungstrieb

Wenn diese Triebregungen nicht befriedigt werden können, legt man zur Vermeidung von Spannungen Abwehrmechanismen an den Tag. Diese können sein:

· Verdrängung

( aus dem Bewusstsein verbannen

· Regression

( zurückziehen auf früheres, vertrautes Verhalten

· Rationalisierung

( erklären, warum man etwas nicht will. „saure Trauben“

· Konversion

( Regungen werden unterdrückt, kann zu 

     psychosomatischen Spannungen führen

· Verschiebung

( Gefühl / Regung wird auf jemanden / etwas anderes 

     umgelenkt

Zu c) Humanistische Theorien (Rogers / Maslow)

4 Grundannahmen zur menschlichen Natur:

· Autonomie

( jeder Mensch entwickelt ein Selbst, ist für sich selbst 


    verantwortlich

· Selbstverwirklichung( genetisch verankertes Bedürfnis, sich zu entfalten. Der 





    Mensch will auch dann seine Umwelt verändern, wenn 





    seine Grundbedürfnisse schon befriedigt sind.

· Sinnorientierung
( der Mensch orientiert sein Leben an bestimmten 





     Wertvorstellungen, möchte Sinnvolles tun

· Ganzheit

( der Mensch ist

     biologisches

     emotionales         Wesen

     soziales





     in Wechselwirkung mit seiner Umwelt. Da alle Teile 





     interagieren, muss eine Erkrankung des einen zwangs-





     läufig die anderen beeinflussen

zu d) kognitive  Theorien cp. Buch,p. 92

2.3 Soziologische Verhaltenskriterien

Soziologie beschreibt Strukturen und Funktionsweisen von Gruppen ( bisher: Individuen), da sich Individuen in Gruppen anders verhalten.

2.3.1 Gruppenmerkmale:

· Mitgliederzahl

· Gemeinsames Ziel

· Dauer

· Wir-Gefühl

· Gruppennormen

Ab 3 Personen ( Gruppe, bis 8 Personen Kleingruppe, in jeder Gruppe gibt es gemeinsame Ziele.

Primärgruppe: enge, persönliche Beziehungen

Sekundärgruppe: aufgaben- / zweckgebundene Beziehung


formell:




informell
werden unter sachlichen


bilden sich spontan, aus spontanen

Gesichtspunkten gebildet


Bedürfnissen oder Interessen

z.B. Arbeitsgruppe



z.B. Clique

Damit Gruppenprozesse in Gang kommen, ist eine gewisse Dauer notwendig.

Zusammengehörigkeitsgefühl: Was leistet Mitglied für die Gruppe, was bietet dies ihm?

Normen werden von der Gruppe bestimmt, der Einzelne ordnet sich ihnen unter. Wer dagegen verstößt, muss mit Sanktionen rechnen ( Gruppenzwang

2.3.2 gruppenspezifische Grundbedürfnisse

Innerhalb der Gruppe hat auf der Beziehungsebene jedes Mitglied die Grundbedürfnisse

· Zugehörigkeit

· Anerkennung

· Einfluss

Darüber hinaus ist es aber auch notwendig, Gruppenbedürfnisse zu berücksichtigen. Das Gleichgewicht zu finden und zu waren ist Aufgabe bei der Motivation von Mitarbeitern.

Probleme? Beispiele?

2.3.3. Gruppendynamik

Was ist das? ( Beziehungen, Abläufe, Hierarchie in der Gruppe

Position in der Gruppe wird gewählt bzw. zugeordnet und hängt ab von

· Leistung

· Beliebtheitsgrad

· Persönlichkeit

Jedes Mitglied füllt eine Rolle aus, d.h. es legt bestimmte Verhaltensweisen an den Tag. Diese ergeben sich aus seiner Persönlichkeit sowie aus Erwartungen, die an die Rolle herangetragen werden.

Mögliche Rollenkonflikte:

· Intrarollenkonflikt ergibt sich aus unterschiedlichen Erwartungen an die Rolle

· Interrollenkonflikt ergibt sich aus mehreren Rollen eines Mitgliedes
Mögliche Rollen sind:

Gruppenführer: 
· selbstbewusst, redegewandt, 

· Gespür für Menschen,

·  engagiert sich für die Gruppe, 

· hält Kontakt zu allen und damit die Gruppe zusammen.

aber: 

· duldet keine anderen Götter neben sich, dadurch können sich Mitglieder unterdrückt fühlen. 

· informeller Führer kann mit dem offiziellen in Konflikt treten, versucht, dessen Autorität zu untergraben ( Betriebsklima

Mitläufer: 

· wichtig für die Gruppe, 

· übernehmen Normen bzw. passen sich ihnen an, 

· meckern nicht rum, 

· machen alles mit, haben keine eigenen Ideen

Außenseiter/Schwarzes Schaf: 

· eigenwillig, fügt sich kaum ein

· kommt Gruppenverpflichtungen nicht nach

· aggressive Außenseiter stören aktiv, depressive entziehen sich

( ernten Spott ( dies verstärkt wiederum Außenseitertum

Fachidiot

· isoliert

· Respekt für Fachwissen

· bringt Gruppe voran, wichtig für Gruppenerfolg

· nimmt am sozialen Gruppenleben nicht teil

graue Maus

· weder erhaltend noch störend

· spielt keine Rolle

· wird kaum wahrgenommen

Weitere Rollen: Intrigant, Drückeberger, Clown. 

Stehen nicht im Einklang mit Gruppenzielen, können Erfolg oder gar Gruppe gefährden. Gruppenerfolg hängt mit davon ab, welche Rollen besetzt sind. Der Gruppenleiter muss die verschiedenen Rollen erkennen und reagieren. Seine Verhaltensmöglichkeiten sind u. a.:

· bremsen

· integrieren

· ermutigen

· fördern

· akzeptieren

· fordern

Was bei wem? Wie? Diskussion

Gruppen werden nicht nur durch die verschiedenen Rollen, sondern auch durch die Beziehungen der Mitglieder. Diese werden durch Soziogramme dargestellt.

Soziogramme pp.96/97

Soziogramm der eigenen Gruppe erstellen, präsentieren.

2.3.4 Gruppenführung

zwei Ebenen

· Sachebene

· Beziehungsebene

Die Abläufe auf der Sachebene lassen sich in der Regel einfach erkennen, sind durch den Auftrag häufig festgelegt. Mindestens ebenso wichtig ist es aber, Abläufe auf der Beziehungsebene zu erkennen, da sie ebenfalls großen Einfluss auf den Gruppenerfolg haben.

Phasen der Gruppenbildung:

Oben wurde gesagt, es bedürfe einer längeren Zeit, damit Gruppendynamik zum Tragen kommt. Folgende Phasen lassen sich beobachten:

Orientierungsphase

Kennen lernen, Wer spielt welche Rolle?

Abgrenzungsphase

Konflikte in der Gruppe, Gruppennormen werden
etabliert, indem man eigene zu Gruppennormen

machen möchte bzw. sich dagegen wehrt

Klärungsphase 


Rollen sind gefunden, Normen etabliert, Wir-Gefühl 




und Zusammenhalt stellen sich ein ^

Arbeitsphase


Beziehungen festigen sich, man kann an die Arbeit 






gehen, da jetzt die Sachfragen angegangen werden 






können

Störungen in der Gruppe können zu Unwilligkeit und mangelnder Leistungs-bereitschaft bis hin zur Leistungsverweigerung führen. Mögliche Gründe:

	Mögliche Konflikte in der Gruppe


	Ursachen


	- Die Gruppe streitet um

  Orientierung.


	- Der Informationsfluss ist mangelhaft. 

- Das Gruppenziel ist unklar.



	- Die Zusammensetz-

  ung der Mitglieder ist

  problematisch.


	- Ein qualifizierter Facharbeiter arbeitet mit mehreren

  unqualifizierten Arbeitnehmern zusammen.

- Es gibt Sprachprobleme durch Angehörige   

  verschiedener Nationalitäten. Die Gruppenmitglieder 

  sind nicht teamfähig.



	- Die Aufgabe 

  überfordert die 

  Mitglieder.


	- Die Aufgabe entspricht nicht ihren

  Leistungsmöglichkeiten.

- Die Aufgabenstellung ist zu weit gefasst.



	- Die Gruppe ist mit 

  anderen Zielen als den

  vorgegebenen 

  beschäftigt.


	- Gruppeninterne Konflikte beeinträchtigen die 

  Arbeitsbereitschaft.

- Die Gruppenmitglieder haben Schwierigkeiten mit dem

  Führungsstil ihres Vorgesetzten.




3. Motivationsarten

· Arbeitsmotivation

· Leistungsmotivation

· Extrinsische Motivation

· Intrinsische Motivation

· Selbstmotivation

3.1. Arbeitsmotivation

Warum arbeitet jemand?

· um leben zu können. Reicht aber nicht als Erklärung, da häufig mehr als nur zum Leben benötigt wird gearbeitet wird

· es wird erwartet, weil alle es tun (Norm, dass man einen Beruf ergreift. Faktoren, die die Wahl beeinflussen, sind u. a. Leistungsfähigkeit, -bereitschaft, Bezahlung, gesellschaftlicher Rang,…

Viele verschiedene, individuelle Motive; um richtig motivieren zu können, ist Motivforschung notwendig (wie bekomme ich den einzelnen Mitarbeiter dazu?)

Schwierigkeit: Motive nur aus dem Verhalten abzuleiten.

Motivationsformel:















+



     =
3.2 Leistungsmotivation

(betriebliche) Anreize, Mitarbeiter zu Leistung zu motivieren. Diese können sein:

materiell:

· Lohn, Gehalt

· Erfolgsbeteiligung

· Werkswohnungen

· Kantine

· Firmenwagen

· Betriebliche Sozialleistungen

· so genannte „geldwerte Vorteile“

immateriell:

· Betriebsklima

· Freizeit-, Weiterbildungsmöglichkeiten

· Arbeitsorganisation

· Arbeitsinhalt

· Aufstiegschancen

etc. Bei Weitem nicht vollständig, weitere Punkte sammeln (cp. Kriterien der Berufswahl). Arbeitsauftrag p. 100 (Wann macht mir Arbeit Spaß? „Wir basteln uns ein „Wunschanreizsystem“).

3.3 extrinsische Motivation

extrinsisch motiviert = von außen motiviert (Belohnung für gute Leistung kommt von anderen, z.B. Lob vom Chef, bessere Bezahlung,…)

3.4 intrinsische Motivation

intrinsisch motiviert = von innen motiviert (man erbringt Leistung, weil die Arbeit Spaß macht, befriedigt,…). Ist die dauerhaftere Motivation, da ein Teilder Motive in de Arbeit an sich liegt.

„Flow-Erlebnis“ („Rausch des Schaffens“), Lust an der Leistung, kann sich einstellen, wenn

· die Aufgabe eine echte Herausforderung darstellt, d.h. weder unter- noch überfordert

· man konzentriert und ungestört arbeiten kann (äußere Bedingungen)

· genügend Freiraum da ist, dass der/die Arbeitende ein Ziel au die individuell passende Art und Weise verfolgen kann

Was kann ein Vorgesetzter tun, um „Flow-Erlebnisse“ zu ermöglichen?

· Transparenz über Strukturen und Prozesse

· Freiheit bez. Arbeitszeit, -umfeld, -art

· berufliche Perspektiven bieten

· feedback

· toleranter Umgang mit Fehlern

· Übertragung von Verantwortung

· selbständiges Arbeiten ermöglichen

Arbeitsauftrag p. 101 (In welchen Bereichen Flow-Erlebnisse möglich? Schon mal erlebt?

3.5 Selbstmotivation

Kerngedanke: Sich selbst ein Ziel setzen, das zu erreichen motiviert, das erreicht zu haben, weiter motiviert (Selbstverpflichtung). z. B.:

· persönlicher Lebensplan

· konkrete Ziele setzen

· …

Kernkompetenzen: (nicht nur zur Selbstmotivation)

Belastbarkeit, Flexibilität, Tatkraft, Beharrlichkeit, Kritikfähigkeit, Verantwortungsbewusstsein, Zivilcourage, Frustrationstoleranz  (Disk.)

Auftrag:

pp. 102/103 Texte lesen, verstehen, diskutieren, bewerten.

oder als Gruppenpuzzle

Selbstmotivation

Aufgabenblatt

1. Schritt: 

Bilden Sie drei verschiedene Gruppen, in denen Sie sich über einen der folgenden Ansätze zur Selbstmotivation informieren:

1. Positives Denken

2. Neuro-Linguistisches Programmieren (NLP)

3. Autosuggestion

2. Schritt:

Stellen Sie Ihre Ergebnisse in einem Schaubild dar.

3. Schritt

Bilden Sie neue Gruppen, in denen zu jedem Gruppenthema mindestens zwei Experten sitzen und informieren Sie Sich wechselseitig über die Ergebnisse ihrer Gruppen

4. Schritt

Kehren Sie in Ihre Ursprungsgruppen zurück und bewerten Sie die verschiedenen Ansätze. Begründen Sie Ihr Urteil.

5. Schritt

Präsentieren Sie Ihre Ergebnisse

Zeitvorgabe: insges. etwa 90 min

Motivationstheorien Aufgabenblatt
1. Schritt
Bilden Sie vier verschiedene Gruppen.
Informieren Sie sich in den Gruppen über eine der folgenden Motivationstheorien:
1. Motivationstheorie von Maslow. 

(Urheber, Grundlage und Inhalt der Theorie)
2. Motivationstheorie von Porter und Lawler. 

(Urheber, Grundlage und Inhalt der Theorie)
3. Motivationstheorie von Herzberg.

(Urheber, Grundlage und Inhalt der Theorie)
4. XY-Theorie von McGregor.

(Urheber, Grundlage und Inhalt der Theorie)
2. Schritt
Stellen Sie die Ergebnisse Ihrer Recherchen ubersichtlich in einem Schaubild dar.
3. Schritt
Bilden Sie neue Gruppen, in denen zu jedem der Gruppenthemen mindestens ein Experte sitzt und informieren Sie sich dort wechselseitig uber die Ergebnisse der Gruppenarbeit.
4. Schritt
Kehren Sie in Ihre ursprünglichen Gruppen zurück und erarbeiten Sie Beispiele, wie man, ausgehend von dieser Theorie, die Mitarbeiter eines Betriebs motivieren kb'nnte.
5. Schritt
Stellen Sie die Ergebnisse Ihrer Arbeit Ihren Klassenkameraden vor.
Zeitvorgaben:
Schritte 1 und 2: ca. 30 Min
Schritt 3: 20 Min
Schritt 4: 20 Min
Schritt 4: 20 Min
4. Motivationsmodelle

Im Laufe der Zeit haben sich in Hinblick auf Arbeitsmotivation verschiedene Modelle entwickelt, von denen hier zwei exemplarisch diskutiert werden.

· Maslow’s Bedürfnishierarchie und

· Herzberg’s Zwei-Faktoren-Theorie
4.1 Maslow’s Bedürfnishierarchie




[image: image4.emf]
Lt. Maslow sind es Bedürfnisse, die den Menschen zu bestimmten Verhaltensweisen veranlassen (also motivieren). Er teilt sie in fünf Gruppen und gliedert sie hierarchisch, d.h., erst wenn die eine Gruppe von Bedürfnissen erfüllt ist, ergibt sich die nächst höhere.

Darüber hinaus sind nicht alle Bedürfnisse gleich wichtig, lt. Maslow zwei Klassen von Motiven:

· Defizitmotive

wenn es nicht gelingt, diese zu erfüllen, können physische und / oder psychische Störungen entstehen

· Wachstumsmotive

bei Nichterfüllung entstehen keine Defizite, da sie keine überlebensnotwendigen, sondern „Luxusbedürfnisse darstellen.

Die Bedürfnisse sind (in der Hierarchie):

· Bedürfnisse nach Selbsterfüllung
· Bedürfnisse nach Bestätigung
· Bedürfnisse nach Kontakt
· Sicherheitsbedürfnisse

· Physiologische Bedürfnisse

Sammeln / diskutieren „Was sind diese Bedürfnisse im Einzelnen?

Physiologische Bedürfnisse:

Grundlegendes wie essen, trinken, Dach über dem Kopf

Sicherheitsbedürfnisse:

Arbeitsplatzsicherheit, Altersversorgung, Arbeitsschutz, gesicherte löhne und Gehälter

Bedürfnisse nach Kontakt

Wunsch nach Freunden, Ansprache, Austausch von Erlebnissen( Betriebsklima

Soziale Konflikte verursachen Stress und wirken demotivierend.


Bedürfnisse nach Bestätigung

Sind die bisherigen Bedürfnisse befriedigt, tritt der Wunsch auf, dass Leistungen bestätigt und gewürdigt werden und daraus sich möglicherweise mehr Einfluss ergibt.

Beispiel 2, p. 105 (Herr Holz)

Bedürfnisse nach Wachstum und Selbsterfüllung

Steht an oberster Position, in Betrieben häufig nur schwer zu erfüllen. Warum?

Betriebe sind komplexe Systeme, an die sich jeder Einzelne auf Kosten seiner Selbsterfüllung anpassen muss.

Was kann von betrieblicher Seite getan werden, um o. g. Bedürfnisse zu befriedigen?

physiologisch und 



Lohn, Gehalt, Arbeitsplatzgestaltung

Sicherheit




Arbeitssicherheit, Alterssicherung

Kontakt




wie läuft Kommunikation ab, Transparenz,







Gruppenarbeit, Betriebsklima

Anerkennung



Ansehen, Statussymbole, Aufstiegs-, 







Weiterbildungschancen

Selbsterfüllung

Eigenverantwortung, kooperativer Führungsstil

Wichtig: jeder bewegt sich auf einer anderen Stufe des Modells, muss also anders angesprochen werden.

Arbeitsaufträge pp.106/7

Bedürfnispyramide nach Maslow
[image: image5]
4.2 Herzberg’s Zwei-Faktoren-Theorie

entwickelt Ende der 50er. Ergebnis von Befragungen: „Job-Satisfaction“ hängt von verschiedenen Einflüssen ab, die H. in zwei Gruppen einteilt:

extrinsische, von außen wirkende Hygienefaktoren wie z.B.

· Bezahlung

· Überwachung

· Sicherheit des Arbeitsplatzes

· Status

· Unternehmenspolitik, Verwaltung

Diese Hygienefaktoren stellen die Rahmenbedingungen dar, die erfüllt sein müssen, um Unzufriedenheit zu vermeiden. Sie allein wirken noch nicht motivierend, oder nur kurzzeitig. Wirkliche Motivation entsteht, wenn ein hohes Maß an Zufriedenheit mit der Arbeit herrscht. Kriterien, die hier wirken, sind intrinsisch, Herzberg beschreibt sie als Motivatoren wie z.B. 

· Leistung

· Anerkennung

· die Arbeit selbst

· Verantwortung

· Aufstiegschancen

Ein wichtiger Faktor hier: selbständiges Arbeiten , ( Veränderung der Organisationsformen. (Text p.109, Arbeitsauftrag p. 110)

4.3 McGregor’s Theorie X und Theorie Y

McGregor geht davon aus, dass die Einschätzung / Einstellung eines Vorgesetzten seinen Mitarbeitern gegenüber diese veranlasst, sich entsprechend zu verhalten (self-fulfilling prophecy). Es sind zwei Einstellungen denkbar:

Theorie X:

Der Mensch ist von Grund auf faul und ist allein materiell motivierbar, intrinsische Motivation also unmöglich.

Theorie Y:

Der Mensch arbeitet gern und möchte etwas Sinnvolles tun, seine Motivation liegt in vernünftiger Arbeit. Aufgabe des Vorgesetzten ist es nun, den Arbeitsplatz so zu gestalten, dass der – intrinsisch motivierte – Mitarbeiter sich entfalten kann.

Theorie Y scheint die erfolgversprechendere zu sein, wenn auch Theorie X unser Arbeitsleben bis heute stark prägt. (cp. Taylorismus: 2te Ind. Rev. , Bemühen, Arbeitswelt so zu gestalten, dass ein Arbeitvorgang mit dem geringst möglichen Zeit- und Kraftaufwand erledigt werden konnte,( größere Produktivität ( bessere Verdienstmöglichkeiten. Erst später, ab Mitte der 20er kam man darauf, dass andere Faktoren eine Rolle spielen, d.h. Motivatoren, die über bloße materielle Anreize hinausgehen. Hier setzt Theorie Y ein.

McGregor’s Theorie X und Theorie Y
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4.4 Der Ansatz von Porter und Lawler

Nach diesem Modell bestimmen folgende Überlegungen die Motivation eines Menschen:

· Der Wert des in Aussicht gestellten Ziels (Interessiert mich das? Will ich das haben?)

· Die Höhe der Wahrscheinlichkeit, mit der er dies Ziel erreicht (Wenn es unerreichbar ist, wozu sich Mühe geben? Aber wieso spielen dann Menschen Lotto? )

· Die Angemessenheit der Belohnung ( Lohnt sich der Aufwand?) 

Es handelt sich also um eine „Einsatz-Ertrag“- Überlegung (Kosten-Nutzen-Rechnung), eigene oder beobachtete Erfahrungen werden in die Kalkulation aufgenommen. Der Mensch hat also die Entscheidung, ob oder wie viel Anstrengung er einsetzen möchte: Wenn ihm die Belohnung angemessen oder hoch erscheint, wird er sich anstrengen, und umgekehrt.
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5. Motivation in der betrieblichen Praxis

Mangelnde Motivation der Mitarbeiter kann, abgesehen von schlechter Stimmung, zu hohen Verlusten führen, da die Produktivität sinkt und Produktfehler auftauchen.

Anzeichen können sein:

· Viele Krankmeldungen

· Hohe Fluktuationsrate

· ‚innere Kündigung’, d.h., Mitarbeiter sind nicht mehr bei der Sache, machen ‚Dienst nach Vorschrift’.

Wichtig: Motivation ist immer individuell zu betrachten, was für den einen Mitarbeiter wichtig ist, mag den nächsten nur bedingt oder gar nicht interessieren, darüber hinaus können sich Motivationslagen ändern.

Welche Motivationslagen / Bedürfnisse können wodurch angesprochen werden? Was würde zu welcher Theorie passen? (Hygienefaktoren wie zu wenig Geld, Übertragung von Verantwortung zur Entfaltung, …)

Anreize können/sollen bestimmtes Verhalten aktivieren (vgl. Motivationsmodell) bzw. Arbeitszufriedenheit vergrößern.

Ebenso wichtig:

passende Aufgaben formulieren, die weder unter- noch überfordern
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· Arbeitsauftrag p. 119
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