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Mitarbeiter zum Glick zwingen
So motivieren Sie unmotivierte Mitarbeiter voranzukommen

Eine Warnung gleich zu Beginn: Vermeiden Sie den "fundamentalen Attributionsfehler"! Wir neigen dazu, Menschen, deren Verhaltensweisen wir nicht
verstehen, negative Absichten zu unterstellen. In diesen Fall: mangelnde persdnliche Motivation. Aber meistens liegen wir damit falsch. Man muss
genauer hinsehen.

Wer sich mit Motivation beschéftigt, lernt als erstes, man kann Menschen nicht zu etwas motivieren, zu dem sie selbst nicht motiviert sind. Man kann nur
vorhandene Motivation zerstdren. Dann lernt aber, ein bisschen Motivation geht schon: Ein Zirkusaffe lernt Skateborad fahren, obwohl er das nie wollte,
ein Hund springt durch einen brennenden Reifen. Beide sind von der Natur aus nicht mit der Motivation zu diesen Tatigkeiten ausgeriistet. Sie tun es fir
etwas Anderes. Fir Lob und Belohnung. Diese Beiden Mechanismen, Lob und Belohnung funktionieren, weil die Motivation von Hund und Affe genau
darauf ausgerichtet ist. Sie tun etwas anderes, weil es an das gekoppelt ist, was sie motiviert. Der Leckerbissen. Nur warum, zum Teufel, lassen sich
dann manche Potenzialtrager nicht mit Gehalt und Karriere kddern? Ist das nicht das gleiche?

Das Leben eines erwachsenen Menschen im Berufsleben ist doch um einiges komplizierter, als das Leben eines Hundes. Stephen Reiss ermittelte 16
Grundmotive fiir den Menschen. Diese heiRen z.B. Macht, soziale Verbundenheit, Familie, Genuss oder Asthetik. Jedes der 16 Grundmotive hat dann
noch zwei mogliche Richtungen in die es wirken kann. Nehmen wir ein Beispiel: Ihr Mitarbeiter hat ein stark negativ ausgepragtes Machtmotiv. Ein
positives Machtmotiv liee ihn intensiv nach Karriere, Aufstieg und Macht streben. Dieser Mitarbeiter wéare motiviert. Bei negativem Machtmotiv strebt der
Mitarbeiter aber eher nach Harmonie im Team. Er schlief3t sich gerne den Entscheidungen der Mehrheit an. Eine Fihrungsposition reizt ihn einfach nicht.
Bei den meisten Menschen wirken nur 3 dieser Motive iberdurchschnittlich stark. lhre Chance, den Motivationsknopf bei Ihrem Mitarbeiter zu treffen, liegt
also zunéachst nur bei 3 zu 32. lhr Mitarbeiter ist folglich nicht unmotiviert, ihn motiviert nur etwas ganz anderes! Ihr Job ist es herauszufinden, was genau
lhren Mitarbeiter motiviert. Nur, wie finden Sie das heraus?

Ihr Mitarbeiter wird es Ihnen sagen, wenn Sie die richtigen Fragen stellen: Fragen Sie z.B. "Was sind Tatigkeiten, die Ihnen richtig Spafl? machen? Wovon
wirden Sie mehr tun, wenn Sie die Zeit dazu hatten? Was macht Sie stolz? In welchen Tétigkeiten finden Sie einen tieferen Sinn?" Dann geben Sie lhren
Potenzialtragern genau das was sie wollen. Belohnen Sie bereits kleine Schritte auf den "Feuerreifen” zu, bleiben Sie geduldig und erwarten Sie erst
nach und nach etwas mehr.

Der 2. Hebel neben der personlichen Motivation betrifft die persdnlichen Fahigkeiten. Hat der betreffende Mitarbeiter alle Fahigkeiten, das Wissen und
das Konnen, das er fir die Verhaltensweisen braucht, die Sie von ihm erwarten. Oft bremst mangelndes Zutrauen und fehlendes Wissen einen
Mitarbeiter. Er halt sich zurlick um Fehler und Misserfolge zu vermeiden. Reden Sie mit ihm darlber. Training und Ausbildung kdnnen Ihren Mitarbeiter
ermoglichen mehr zu versuchen.

Nutzen Sie drittens die gro3e Macht der "sozialen Motivation". Menschen sind soziale Wesen. Mehr als jeder von uns sich selber eingestehen will, wollen
wir dazugehdren. Denken Sie nur an den starken Einfluss, den Jugend-Gangs auf ihre Mitglieder ausuben. Fragen Sie sich selber oder ihren Mitarbeiter:
welches sind seine sozialen Kontakte, mit wem umgibt er sich, wie will er sein, wo will er dazu gehdren, von wem will er geschéatzt werden, wessen
Anerkennung zahlt fur ihn? Vielleicht hilft es, wenn sie ihn in die richtigen Kreise einfiihren, ihm Kontakt zu wichtigen Personen verschaffen, ihm die
Chance geben, sich in den Kreisen zu beweisen, die ihm wichtig sind. Gibt es in Ihrem Unternehmen schon erlesene Kreise die sich regelmafig zum
Erfahrungsaustausch treffen?

Ein vierter Hebel kdnnte "soziale Unterstiitzung" sein. Oft kann ein Mitarbeiter mehr erreichen, wenn er die Unterstiitzung eines Mentors, eines Coaches
oder von Freunden erhdlt. Stéarken Sie dazu die sozialen Fahigkeiten im Kollegenkreis. Sorgen Sie fur Coaching- und Mentorenprogramme. Oder
vielleicht machen Sie den momentan unmotivierten Mitarbeiter selbst zum Coach fiir andere. Eine wichtige soziale Rolle im Team zu fillen, kann sehr
motivierend sein. Gerade fir Mitarbeiter mit einem negativen Machtmotiv.

Flnftens: Nutzen Sie "strukturelle Motivation”. Im Vertrieb wird diese Quelle der Einflussnahme tberall systematisch genutzt. Das erwiinschte Verhalten -
z.B. Umsatz, Kundenbindung, Akquise-T&tigkeiten - wird mit einem Incentive geférdert. Im Management gibt es das nur sehr selten, leider! Die hier
erwiinschten Verhaltensweisen sind schwerer zu quantifizieren. Trotzdem: Erfinden Sie Incentives, fur genau die Dinge, die Sie sich von lhrem
Mitarbeiter wiinschen: Lassen Sie ihn kleinere, Uberschaubare Zusatzarbeiten erfiillen. Fur jeden kleinen Zusatz-Erfolg bedanken Sie sich dann mit
offentlichem Lob, mit einer Flasche Single Malt Whiskey oder einem zusétzlichem freiem Tag (starkes Motiv "Familie").

Ein sechster wichtiger Hebel sind die "strukturellen Méglichkeiten". Manchmal gibt es in Betrieben mehr Unfélle als in anderen, weil gerade in diesem
Betrieb strukturell besonders gefahrliche Arbeiten zu erledigen sind. Dann liegt das Problem nicht an den Menschen, es liegt an den Umsténden! Klaren
Sie mit ihrem Mitarbeiter die Umstande, die ihn bremsen, die hindern, die das erwiinschte Engagement unméglich machen. Haufig liegt das Problem z.B.
bei der Zeit. Ein verantwortungsvollerer Job verlangt héaufig mehr Engagement, mehr Uberstunden, mehr Flexibilitat. Kann der Mitarbeiter diese Zeit - z.B.
aufgrund privater Belastungen - nicht aufbringen, fragen Sie sich, ob Sie ihm entgegen kommen kénnen. Manchmal kann man die Umstande andern, den
Job umbauen, mit Tools und Hinweisen unterstiitzen und flexible Hilfe anbieten.

Sie haben nun 6 Hebel: Die "personliche Motivation", die "persénlichen Fahigkeiten", die "soziale Motivation", die "soziale Unterstiitzung", die "strukturelle
Forderung" und die "strukturellen Umstande". Mit diesen 6 Hebeln, haben Sie einen groRen Einfluss auf Menschen. Nutzen Sie die Hebel zusammen:
Wenn Sie ein Flugzeug starten, dann nutzen Sie ja auch alle Triebwerke und nicht nur eines. Wenn Sie Mitarbeiter motivieren und bei lhren
Mitmenschen Veréanderungen bewirken wollen, nutzen Sie also am besten alle 6 Hebel gleichzeitig. Mehr Engagement lhrer guten Mitarbeiter ist Ihnen
dann sicher.
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Peter Rach ist freiberuflicher Trainer fiir Team und Kommunikation. Sein Herz schlégt fiir Teamwork und Freude an der an der Arbeit. Deshalb entwickelt
der Autor unter der Firmierung Peter Rach Team & Kommunikation Teams zu Dream-Teams und trainiert zu Team-, Kunden-, und
Konfliktkommunikation. Peter Rach ist Diplomkaufmann (Marketing und Wirtschaftspsychologie), NLP-Lehrtrainer und erfahrener Coach. Nachdem er
viele Jahre in Vertrieb, Marketing und in der Werbung kleinerer Unternehmen und groRer Konzerne mit der menschlichen Psyche gearbeitet hat, betreibt
er seit 2009 eigene Unternehmen. Sitz ist in Mombris, in der Nahe von Aschaffenburg und dem Rhein-Main-Gebiet. Zielgruppe sind vor allem
mittelstandische Unternehmen, die ihren Erfolg auf dem herausragenden Engagement ihrer Mitarbeiter aufbauen wollen. Sprechen Sie den Autor an:
Peter Rach, peter@rach-team-kommunikation.de oder 06029-6019011.



