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1. Bedeutung der Motivation

Wie entsteht Motivation?

Motive Motivation
Arbeitsinhalte und 

-bedingungen

Was streben 
Mitarbeitern an?

Können Motive 
am Arbeitsplatz

verwirklicht werden?

Inwieweit versuchen
Mitarbeiter 

Leistung zu erbringen, 
um Motive zu befriedigen?
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Motivation

Leistung

Belohnung

Zufriedenheit

Motive

Kompetenzen &
Arbeitsbedingungen

wahrgenommene
Gerechtigkeit

Leistungsbeurteilung

Umwelt

Welche Bedeutung hat Motivation für die Leistung?
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Einfluss der Motivation auf die Arbeitsleistung
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1. Bedeutung der Motivation

Welche Arbeitsmotive haben Menschen?

Individualität

Soziales

Aktivität

Prosozialität

Anschluss

Karriere

Privatleben

Sicherheit

Work-Life-Balance

Selbstbezug
Autonomie
Entwicklung
Abwechslung
Selbstwert
Führung

Materielles

Macht

Ansehen

Leistung

Komfort

(Kanning, 2016)
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Wie stark unterscheiden sich Generationen?
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Wie stark unterscheiden sich Menschen innerhalb einer Generation?
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Great Man Theory

Führungserfolg hängt allein von der Persönlichkeit des Vorgesetzten ab. 
„Entweder man ist eine gute Führungskraft oder man ist es nicht.“



Bedeutung der Big 5

(Judge et al., 2004)
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(Derue et al., 2011)

Effektivität Leistung der 
Arbeitsgruppe

Arbeitszufrieden
heit der 

Mitarbeiter

Persönlichkeits-
merkmale der 
Führungskraft

22 % 14 % 0,2 %

konkretes 
Führungs-
verhalten

47 % 20 % 51 %

Bedeutung von Persönlichkeit und Führungsverhalten
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Führungsverhalten

Führungserfolg hängt vom Verhalten des Vorgesetzten ab. 
Führungsverhalten kann prinzipiell erlernt werden.

2. Führung und Führungsstil



Führungsstile

autoritär

mitarb.-
orientiert

aufgaben-
orientiert

transfor-
mational

ethisch

trans-
aktional

authentisch

beziehungs-
orientiert

dienend

situations-
bezogen

laissez-faire
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Bedeutung

(Judge, Piccolo & Ilies, 2004; Judge & Piccolo, 2004 )
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Was Motivationsgurus und erzählen...

Erfolg ist allein eine Frage der „Denke“!

„Alles ist möglich“!

„Ich bin erfolgreich. Ich bin erfolgreich. Ich bin erfolgreich. Ich bin 
erfolgreich. Ich bin erfolgreich. Ich bin erfolgreich. Ich bin erfolgreich. Ich 

bin erfolgreich. Ich bin erfolgreich. Ich bin erfolgreich. Ich bin erfolgreich. 
Ich bin erfolgreich. Ich bin erfolgreich. Ich bin erfolgreich. Ich bin erfolgreich. Ich 

bin erfolgreich. Ich bin erfolgreich. Ich bin erfolgreich. Ich bin erfolgreich. Ich bin 
erfolgreich. Ich bin erfolgreich. Ich bin erfolgreich. Ich bin erfolgreich. Ich bin erfolgreich. 

Ich bin erfolgreich.“

Suggestion

3. Beeinflussung der Motivation



Ziele können nicht zu groß sein

3. Beeinflussung der Motivation

Feuerlauf oder Glasscherbenlauf
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An den Arbeitsmotiven ansetzen

Drei Fragen:

1. Welche Arbeitsmotive haben die einzelnen Mitarbeiter?

2. Inwieweit kann ich diese Motive befriedigen?

3. Was erwarte ich für die Befriedigung der Motive?
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Welche Arbeitsmotive 
haben einzelne 

Mitarbeiter?

Messung von Arbeitsmotiven
Personalauswahl

Zielvereinbarung &
Leistungsmessung

Zielsetzungsmethode
Leistungsbeurteilungserfassung

Befriedigung von 
Arbeitsmotiven Gerechtigkeit
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Messung von Arbeitsmotiven

Aktivität   0  1  2  3  4

Prosozialität  0  1  2  3  4
Anschluss  0  1  2  3  4

Sicherheit   0  1  2  3  4
Work-Life-B.  0  1  2  3  4

Selbstbezug  0  1  2  3  4 
Autonomie  0  1  2  3  4
Entwicklung  0  1  2  3  4 
Abwechslung  0  1  2  3  4
Selbstwert  0  1  2  3  4 
Führung   0  1  2  3  4
Materielles  0  1  2  3  4
Macht   0  1  2  3  4
Ansehen   0  1  2  3  4
Leistung   0  1  2  3  4
Komfort   0  1  2  3  4

Potential des 
Arbeitsplatzes

Motivprofil
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Zielsetzung

Schwierigkeit des Ziels
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Präzision der Ziele

ungünstig

„sein Bestes geben“
„sich mehr fokusieren“

„Ausschuss besser vorbereiten“

günstiger

„ein Peer-Review-Paper bis zum Ende des Jahres
eingereicht haben“

„an zwei Kongressen pro Jahr mit einem eigenen
Beitrag auftreten“

3. Beeinflussung der Motivation



Bedeutung der Zielpräzision für die Leistung 

(Kleingeld, van Mierlo & Arends, 2011)
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Bedeutung des Feedbacks für die Leistung

(Neubert, 1998)
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Bedeutung des Commitments für die Leistung 

(Klein, Wesson, Hollenbeck & Alge, 1999)
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