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Mitarbeitermotivation als königliche 
Disziplin

Die Frage der Motivation beinhaltet die Suche nach den Antriebskräften für 
individuelles Verhalten. Aus historischer Sicht beinhaltet Motivation „die 
Gesamtheit der Motive, Beweggründe, wie sie der Verwirklichung von Lebens-, 
Bedeutungs- oder Sinnwerten dienen und damit die Thematik des individuellen 
Lebens enthalten“1.

Die heutige Motivationspsychologie geht davon aus, dass Antriebskräfte nicht 
nur das einzige Erklärungsgerüst für die menschliche Motivation darstellen. Es 
ist das Umfeld. Es sind Anreize, die dazu führen, dass ein spezifisches Motiv 
aktiviert wird und somit ein Verhalten daraus resultiert. Einfach zum Ausdruck 
gebracht, für die Aktivierung des Leistungsmotives eines Hochsprungsportlers, 
der den Drang hat, zwei Zentimeter hören zu springen als sein hartnäckiger 
Konkurrent, wird ein Gütemaßstab zur Bewertung von Handlungsergebnissen 
benötigt. Dieser Gütemaßstab, der das Leistungsmotiv aktiviert, kann die Mess-
latte sein. Der Leistungssportler benötigt also ein Umfeld, das ein Vergleichen 
anhand von schon erreichten Zielen zulässt.

Werden diese Gedanken auf die Motivation und die damit verbundene Bin-
dung zukünftiger Fach- und Führungskräfte übertragen, so besteht für Arbeit-
geber die Herausforderung darin, Umfeldeinflüsse so zu gestalten, dass diese eine 
aktivierende Wirkung auf das Leistungsmotiv und eine damit verbundene Arbeit-
geberbindungsbereitschaft ihrer zukünftigen Talente ausüben. Der Wunsch jedes 
Unternehmens, eine „strahlende“ Arbeitgebermarke im Sinne eines Employer 

1

© Springer Fachmedien Wiesbaden GmbH, ein Teil von Springer Nature 2019 
E. Sass, Mitarbeitermotivation, Mitarbeiterbindung, 
https://doi.org/10.1007/978-3-658-24649-5_1

1Tewes und Wildgrube (1992, S. 215); siehe ebenso Dorsch et al. (1994, S. 491). Unter 
den Motivationsbegriff fallen die angeborenen Antriebe (Triebe) und das messbare gene-
ralisierte Aktivierungsniveau sowie die Wirkung von Anreizen. Vgl. Tewes und Wildgrube 
(1992, S. 215).

https://doi.org/10.1007/978-3-658-24649-5_1
http://crossmark.crossref.org/dialog/?doi=10.1007/978-3-658-24649-5_1&domain=pdf
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Brandings zu haben, ist somit eine Frage nach Anreizen, die als „attraktiv“ 
gewürdigt werden.

Motivation als „Königsdisziplin“ beinhaltet nicht nur die Gestaltung und 
Kommunikation solcher attraktiven Anreize für das „Anziehen“ und „Binden“ 
zukünftiger Fach- und Führungskräfte, sondern vor allem ein Verständnis für die 
individuelle Ausgestaltung dieser Anreize. Jeder Mensch weist eine Einmaligkeit 
auf, ein Verhalten, das sich aufgrund der Genetik, Sozialisation und des jeweiligen 
Umfeldes ergibt. Es wäre eine Ignoranz, zu glauben, dass etablierte Erklärungs-
ansätze für die Motivation alleinige Erklärungsansätze für die Gestaltung von 
Anreizsystemen wären.

Studierende lernen in den ersten Studiensemestern recht schnell die fünf 
Stufen der Maslow-Bedürfnispyramide kennen oder im Studienfach „Personal-
management“ die klassische Systematisierung hinsichtlich „materieller“ und 
„immaterieller“ Anreizelemente für die Leistungsmotivation. Ob es nun die fünf 
Maslowschen Stufen sind (Maslow 1954), von der Befriedigung von Grund-
bedürfnissen bis hin zur Selbstverwirklichung oder die Erkenntnis, dass Geld 
eher ein grundlegender Faktor für die Motivation darstellt, der langfristig eher 
zur Demotivation bei einem „Ausbleiben“ führen kann, etablierte Motivations-
ansätze und -theorien geben uns genügend Spielraum für eine Systematisierung 
von Anreizen und Motiven.

Die Königdisziplin der Motivation besteht darin, diese wertvollen Erkennt-
nisse der Motivationsforschung individuell und kontextbezogen anwendbar zu 
machen. Wird ein Blick auf die derzeitige Generationenforschung geworfen, so 
wird sichtbar, dass jüngere Genrationen wie „Z“, „Y“ eine starke Sozialisierung 
mit der digitalen Erlebniswelt erfahren und eine hohes autonomes Selbstver-
wirklichungsstreben aufzeigen. Grundbedürfnisse der Maslowschen Pyramide 
sind somit neben „Essen“ und „Schlafen“ vor allem ein „Zugang zum WLAN“ 
oder ein „ausreichender Smartphone-Akku“ für die tägliche Interaktion in 
der digitalisierten sozialen Welt. Die Befriedigung des so wichtigen Selbst-
verwirklichungsmotives (bspw. bei Maslow) wäre demnach das Bieten eines 
Umfeldes, in dem Fach- und Führungskräfte autonom arbeiten oder sich sogar 
als kreative und autonome „Intrapreneure“ bei einem Arbeitgeber verwirklichen. 
Ein Idealbild, das oftmals in hierarchieorientierten Branchen nicht möglich ist, 
sogar belächelt wird, dennoch aber ein wesentliches motivierendes Umfeld für 
(zukünftige) Leistungsträger darstellen kann.

Die eben aufgezeigten Zeilen verdeutlichen, dass die Beschäftigung mit der 
Motivation ein sehr umfangreiches Projekt ist, das sich aus verschiedenen (theo-
retischen) Betrachtungsweisen speisen kann. Das hier verfasste Werk kann und 
wird an dieser Stelle nur einen ersten Schritt vollziehen. Dieser Schritt besteht 


