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Werte & Kompetenzen

Mitarbeitendenmotivation

Produktivitat steigern

Mitarbeitende zu motivieren beziehungsweise dafir zu sorgen, dass sie nicht demotiviert

werden — das zdhlt zu den klassischen Fuhrungsaufgaben. Fihrungskrafte vergessen dies im

Arbeitsalltag oft. Denn in ihm haben sie meist (scheinbar) Dringlicheres und Wichtigeres zu tun.

Von Albrecht Miillerschén

Uhrungskrafte beeinflussen durch ihr

Verhalten stark die Mitarbeitermo-
tivation — zum Beispiel durch ihre Art,
Mitarbeitende zu fhren und mit ihnen
zu kommunizieren. Das ist fast allen Fih-
rungskraften klar. In der Hektik des Be-
triebsalltags vergessen viele dies jedoch
oft. Deshalb hier zur Auffrischung das
Wesentliche auf den Punkt gebracht.

Wertschatzung zeigen

Umfragen Uber alle Hierarchieebenen
hinweg belegen: Wertschatzung ist den
Mitarbeitenden sehr wichtig. Das heisst:
Sie mochten als Person mit ihren individu-
ellen Wiinschen und Bedirfnissen wahr-
und ernstgenommen werden.

Vermutlich behaupten die meisten Fih-
rungskrafte: «Ich pflege einen entspre-
chenden Umgang mit meinen Mitarbei-
tenden.» Doch Hand aufs Herz: Wie oft
suchen Sie als Fihrungskraft das persén-
liche Gesprach mit lhren Mitarbeitern —
ausser wenn berufliche Dinge zu regeln
sind? Und: Wie viel wissen Sie darlber,
was lhre Mitarbeitenden privat beschaf-
tigt, und wie gltcklich und zufrieden sie
mit ihrer Arbeitssituation sind? Die meis-
ten Fuhrungskrafte haben diesbezlglich
nur Vermutungen.

Und wie wertschatzend ist der Umgang,
wenn Mitarbeitende zum Beispiel nicht
die von lhnen gewdlnschte Leistung
bringen? Oder nachdem Sie gar selbst
wegen eines Versdaumnisses eines Mit-
arbeiters von Ihren Vorgesetzten gertigt
wurden? Bleiben Ihr Ton, Ihre Aussagen
und der Blickkontakt im Mitarbeiterge-
sprach dann noch wertschatzend? Oder
hauen Sie Mitarbeitenden dann auch
schon mal eine Bemerkung um die Oh-
ren, bei der diese innerlich schlucken
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Lob und Anerkennung zeigen — so motivieren Sie lhre Mitarbeitenden.

muUssen und an der diese einige Zeit zu
knabbern haben?

Beobachten und reflektieren Sie als Fiih-
rungskraft Ihr Verhalten — speziell in Kon-
flikt- und Stresssituationen. Denn insbe-
sondere in ihnen zeigen Fuhrungskrafte
oft ein Verhalten, das zu emotionalen
Verletzungen fuhrt und die vertrauens-
volle Beziehung zerstort.

Lob aussprechen, Anerkennung
zeigen

Menschen winschen sich Lob und Aner-
kennung. Ausserdem mochten sie wissen,
wo sie stehen und wie ihre Bemihungen
gesehen werden. Denn dies gibt ihnen

Sicherheit und starkt ihr Selbstvertrauen.
Ausserdem artikuliert sich in einem Lob
Wertschatzung.

Lob und Anerkennung kann man Mitar-
beitenden nicht nur fir Glanztaten, die
sie vollbracht haben — wie zum Beispiel
daflr, dass sie einen Mega-Auftrag an
Land gezogen haben — geben. Oder da-
fdr, dass sie ein Problem |6sten, an dem
Ihr Bereich schon seit Monaten knabber-
te. Auch im Betriebsalltag gibt es vieles zu
loben. Zum Beispiel, dass ein Mitarbeiter
rechtzeitig das Gesprach mit Ihnen sucht,
wenn eine Planabweichung droht. Oder
dass er stets zuverlassig seine Aufgaben
erfullt. Oder dass er, wenn es brennt,
abends auch mal langer bleibt. Oder dass
er morgens stets punktlich zur Arbeit er-
scheint.



All diese Dinge sind nicht so selbstver-
standlich, wie sie Fihrungskraften oft er-
scheinen. Doch leider merken sie dies oft
erst, wenn die Mitarbeitenden weg sind -
zum Beispiel, weil er das Unternehmen
wechselte, und ein neuer seine Position
einnimmt.

T

Denken Sie daran, nicht die grossen
Lobeshymnen machen den Unterschied.
Der kleine Nebensatz im Alltag ist ent-
scheidend: «Super Idee», «Spitze, dass Sie
das geschafft haben.» Am besten kombi-
niert mit einem Lacheln und einem festen
Blick in die Augen.

Feedback geben

Im Gegensatz zum Lob, das aus einer
kurzen Bemerkung wie «Gut gemacht»
bestehen kann, ist das Feedback eine
ausfuhrliche und strukturierte Rickmel-
dung — in der Regel unter vier Augen.
Beim Feedback-Geben werden neben
den Starken auch die Schwachen thema-
tisiert, die Mitarbeitende beim Wahrneh-
men gewisser Aufgaben zeigen. Zudem
werden Mitarbeitenden Entwicklungs-
moglichkeiten aufzeigt.

Feedback ist das zentrale FUhrungsinst-
rument, wenn es darum geht, Mitarbei-
tende so zu entwickeln, dass sie immer
eigenstandiger arbeiten und mit der Zeit
komplexere Aufgaben tbernehmen kon-

nen. Zudem ist die Tatsache, dass sich
eine Fuhrungskraft regelmassig Zeit fur
Feedback-Gesprache nimmt, fur die Mit-
arbeitenden ein Signal: Mein Chef hat
Vertrauen in meine Kompetenz, und er
mochte langfristig mit mir zusammenar-
beiten — sonst wirde er sich nicht so viel
Zeit, fur das Feedback nehmen. Geben
Sie lhren Mitarbeitenden deshalb regel-
massig Feedback — auch damit mit der
Zeit Ihre personliche Belastung sinkt, weil
lhre Mitarbeitenden stets kompetenter
werden.

Achten Sie als Fihrungskraft darauf, dass
Sie beim Feedbackgeben nach folgender
Struktur vorgehen:

e Welches Verhalten fallt mir auf?

e Wie wirkt dieses, beziehungsweise
welche Konsequenzen hat dieses?

* Wie sollte das Verhalten/Vorgehen
kinftig sein?

e \Welche Unterstltzung winschen,
brauchen Sie hierfur?

Klare Ziele und Erwartungen
formulieren

Wenn lhre Mitarbeitenden nicht wissen,
welche Ziele es bei der Arbeit zu errei-
chen gilt, und welche Erwartungen Sie
als Fuhrungskraft an sie haben, dann
kdnnen sie nicht eigenstandig arbeiten —
und Sie so als Fuhrungskraft entlasten.
Ausserdem haben die Mitarbeitenden
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dann nur wenig Erfolgserlebnisse, weil
sie ja ziel- und orientierungslos arbeiten.
Das frustriert und demotiviert sie mit der
Zeit.

o

Klaren Sie mitlhren Mitarbeitern regelmas-
sig, ob ihnen ihre Aufgaben und die dabei
zu erreichenden Ziele klar sind und ob sie
diese verstanden haben. Die rhetorische
Frage «Alles klar?» zum Beispiel nach dem
Delegieren einer Aufgabe, bringt wenig.
Sie mussen sich als Fihrungskraft verge-
wissern, dass der Mitarbeiter die Aufgabe
und die damit verbundenen Ziele wirklich
verstanden hat.

Vertrauen schenken

Warum haben Sie (oder hat lhr Unter-
nehmen) einen Mitarbeiter eingestellt?
Vermutlich weil Sie in dessen Kompetenz
vertrauen. Oder weil Sie zumindest davon
ausgehen, er kénnte mit der Zeit gewisse
Aufgabe Ubernehmen. Entsprechend ver-
trauensvoll sollte Sie ihm begegnen —und
sein Verhalten und Tun zum Beispiel nicht
so kleinteilig kontrollieren, als mussten
Sie, salopp formuliert, einen Hund dres-
sieren.

Denn wechselseitiges Vertrauen ist die
Basis fur eine gute Zusammenarbeit. Fehlt
dieses, wird das Potenzial des Mitarbei-
ters nicht genutzt, und der Mitarbeiter
verhalt sich mit der Zeit so, wie Sie ihn
fuhren: namlich wie eine Person, der man
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keine Aufgaben zum eigenstandigen Be-
arbeiten anvertrauen kann.

o

Reflektieren Sie, ob Sie eher ein Mensch
sind, der Vertrauen schenkt, oder ob Sie
dazu neigen, andere Menschen und ihr
Tun vorsichtig, kritisch zu bedugen. Die
Grundhaltung einer Fuhrungskraft sollte
sein: «Ich vertraue lhnen so lange, bis Sie
mich vom Gegenteil Uberzeugen.» Und ist
das Vertrauensverhdltnis gestort? Dann
sollten Sie mit lhren Mitarbeitenden unter
vier Augen Uber die Qualitat der Zusam-
menarbeit sprechen und die wechselseiti-
gen Erwartungen klaren.

Die Zusammenarbeit fordern

In modernen Unternehmen werden die
meisten Leistungen im Team erbracht —
und dies setzt eine wechselseitige Kom-
munikation und Informationvoraus. Denn
ohne diese konnen keine Synergieeffekte
erzielt werden und ohne diese sind wie-
derum keine Top-Leistungen méglich.

Wie intensiv Ihre Mitarbeitenden mitein-
ander kommunizieren und sich informie-
ren, hangt stark davon ab, welches Vor-
bild Sie ihnen geben. Betrachten Sie es
als lhre Bringschuld, thre Mitarbeitenden
zu informieren, und nicht als deren Hol-
schuld, sich bei lhnen die nétigen Infos zu
besorgen. Dann verhalten sich auch lhre
Mitarbeitenden entsprechend.

T

Machen Sie sich bewusst, dass der Grund
zum Einstellen der Mitarbeiter war: «Al-
lein kénnen Sie die Aufgaben lhres Be-
reichs nicht bewaltigen/lésen und die
Ziele nicht erreichen.» Also missen die
Mitglieder Ihres Teams, wozu auch Sie als
Fuhrungskraft zéhlen, sich wechselseitig
(unter-)stiitzen. Zudem gilt es die Voraus-
setzungen zu schaffen, um Herausforde-
rungen gemeinsam zu lésen. Vertreten
und leben Sie diese Haltung.

Work-Life-Balance erméglichen

lhre Mitarbeiter sollten zwar fir ihre
Arbeit «brennen», doch hierbei nicht
«aus-brennen» — denn dann sinkt ihre
Leistungsfahigkeit gegen Null. Machen
Sie sich deshalb immer wieder bewusst,
dass Ihre Mitarbeitenden, ebenso wie Sie,

Die Work-Life-Balance ist zentral fiir die Motivation von Mitarbeitenden.

ausser ihrem Berufsleben auch noch ein
Privatleben haben. Und auch dort sind sie
mit Anforderungen konfrontiert, die sie
erfullen mussen und mochten.

Zeigen Sie hierflr Verstandnis, und star-
zen Sie lhre Mitarbeitenden nicht in Loya-

Signalisieren Sie Ihren Mitarbeitenden,
dass Sie ihre privaten Winsche und Be-
durfnisse respektieren. Unterstitzen Sie
sie dabei, auch in beruflichen und privaten
Stress-Zeiten ihre Work-Life-Balance so-
weit moglich zu bewahren. Zum Beispiel,
indem Sie ihnen ein flexibles Arbeiten er-
maoglichen oder gestatten einen Tag/Wo-
che von Zuhause aus zu arbeiten. So erh6-
hen Sie die Loyalitat der Mitarbeitenden
gegenulber lhnen und dem Unternehmen,
ausserdem ihre Leistungsbereitschaft.

litatskonflikte — zum Beispiel, indem Sie,
bildhaft gesprochen, von ihnen erwarten,
dass sie dem Unternehmen wie eine Ma-
schine 24 Stunden am Tag zur Verfiigung
stehen. Denn nur wenn ihre Work-Life-
Balance stimmt, sind Ihre Mitarbeitenden
auf Dauer leistungsféhig und -bereit. Das
gilt Gbrigens auch fur Sie als Fihrungs-
kraft.
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