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Rulckblick

Im GB 23 informierte ich Sie Gber ,Die vom Stress
verargerte Libido". Hier erfuhren Sie welchen ,ar-
gerlichen" Einfluss Dauerstress auf unser sensibles
und unglaublich komplexes Stresssystem (vegeta-
tives Nervensystem) hat. Vom fein abgestimmten
Zusammenspiel der beiden Teilsysteme des Stress-
systems, dem Sympathikus und dem Parasympa-
thikus, héngt ab, ob Regeneration, Heilung, ein
zufriedenes Lebensgefiihl und Erotik mdglich sind.

Flow — Das vergessene Erleben

Bei der hohen Zahl innerlich gekiindigter Menschen
(15 bis 24%)" ist eine zentrale Frage: ,Wie kann
ein berufliches Umfeld gestaltet werden, damit
Menschen motiviert sind und bleiben?"

Wenn Menschen sich Uber ldngere Zeitraume
intensiv anstrengen, ohne daflir Willenskraft
aufwenden zu muissen, nennt die Motivations-
psychologie? diese Erfahrung Flow.

Menschen, die einen Flow erleben, beschreiben dies
als ,eine Phase miiheloser Konzentration". Dieser
Zustand geht bei ihnen so tief, dass sie ihr Gefiihl
flr Zeit, fur sich selbst und ftir ihre Probleme ver-
lieren. Flow kann bei der Auslibung eines Hobbys,
bei einem Spaziergang, bei der Gartenarbeit, beim
Sport, jedoch auch bei jeder Form von beruflicher
Tatigkeit wie beispielsweise der FlieBbandarbeit
oder hochkomplexen chirurgischen Tatigkeiten
entstehen. Rickblickend kann man dann sagen:
~Wow! Das hat Spa3 gemacht!™

Nichts scheint Menschen nachhaltiger zur Arbeit

zu bewegen. Flow ist der wichtigste Anreiz des
Menschen, um mit voller Energie und Ausdauer zu
arbeiten. Wenn Menschen durch optimale Bean-
spruchung in ein Fluss-Erleben geraten, ermdglicht
ihnen dieser ,Zustand®, auch schwierige Aufgaben
voll konzentriert, effizient, flissig und mit Freude zu
|6sen.

An einem Arbeitsplatz entsteht Motivation und Flow
dort, wo die richtige Person am richtigen Platz ist.
Hierfir ist es einerseits essenziell, eine Vielzahl der
Personlichkeitsmerkmale zu ermitteln. Auf der
anderen Seite miissen die Anforderungen der
Tatigkeit differenziert deutlich sein.

Werden Menschen optimal beansprucht, also weder
Uber- noch unterfordert, dann geraten sie in einen
Zustand des Glicks und der Leistungsfahigkeit.
Diesen Zustand zumindest phasenweise zu errei-
chen® ist eines der wichtigsten Ziele auf individueller
wie auf Team-Ebene, jedoch auch in der Kinder-
erziehung.’

Selbsttest

Flow lasst sich einfach diagnostizieren®. Fiir einige
Zeit pro Woche® sollten die meisten der folgenden

zehn Fragen mit "Ja" beantwortet werden koénnen:

1. Ich fiihle mich optimal beansprucht.

2. Meine Gedanken bzw. Aktivitdten laufen filissig und

glatt.

Ich merke gar nicht, wie die Zeit vergeht.

Ich habe keine Miihe, mich zu konzentrieren.

Mein Kopf ist véllig kiar.

Ich bin ganz vertieft in das, was ich gerade mache.

Die richtigen Gedanken/Bewegungen kommen wie

von selbst.

Ich weiB bei jedem Schritt, was ich zu tun habe.

9. Ich habe das Gefiihl, den Ablauf unter Kontrolle zu
haben.

10. Ich bin véllig selbstvergessen (ganz auf die Tatig-
keit fokussiert).

N o hsow

®

(Dreifach-)Herausforderung

A. Steht ein Unternehmen bei der Mitarbeiteraus-
wahl in Konkurrenz zu anderen Unternehmen,
kann ein ,motivierendes Arbeitsumfeld" das
entscheidende Auswahlkriterium sein. Kluge
Bewerber berticksichtigen diesen Aspekt inner-
halb eines Bewerbungsprozesses.
Der ,Wettbewerb" um die fahigsten Kopfe ist in
vollem Gang ...

B. Am motivierenden Arbeitsumfeld entscheidet
sich, wer von den besten Mitarbeitern bleibt und
wer sich umorientiert.

C. Bei einem Uberangebot an Arbeitskréaften gilt es
den motiviertesten Bewerber ,zu ermitteln®. Die
entscheidende Frage lautet hierbei:

Fir welche Arbeitssituation/fir welchen ,Job"®
suchen wir jemanden, und welche Person wird
mit ihrer ganz speziellen Personlichkeit durch die



Merkmale dieser Aufgabe beflligelt und zu
»~Hobchstleistungen™ angespornt?

In der Personlichkeits- und Motivationspsychologie
wurden in den letzten Jahren wichtige Erkenntnisse
dartiber gewonnen, was diese Passung zwischen

» den Fahigkeiten einer Person und ihrer ganz
speziellen Personlichkeit und
> den Anforderungen einer Tatigkeit

fordert.

Risiko
Bei mangelnder Passung (Uber- bzw. Unterforder-
ung) kann dies im Extremfall in das Gegenteil von
Motivation, in Stagnation, in einen Teufelskreis
Ubergehen
(siehe Abb. 1).
Am Ende dieser
Spirale kommt es
zu Phasen von
~Angst vor ...",
Zur inneren
Kiindigung,
depressiven
Perioden
und/oder einem
langanhaltenden
Burnout.”
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Abbildung 1:

o Flow-Modell von Csikszentmihalyi®
Beispiele

Ein eher analytischer und rationaler Mitarbeiter
kann beispielsweise in einem Job mit klaren
Strukturen und konkreten Zielvorgaben sehr
motiviert und erfolgreich sein.

Wird dieser Mitarbeiter jedoch in ein vollig unstruk-
turiertes Umfeld versetzt, in dem es keine klaren
Arbeitsauftrage, kein eindeutiges Feedback und
auch keine Zielvereinbarungen gibt, ist keine
Passung mehr zwischen Person- und Jobmerkmalen
gegeben. Auch wenn diese Person noch so gut fiir
ihre Aufgabe qualifiziert ist, wird Demotivation die
Folge sein.

Entsprechend wird es einem emotionalempathisch
orientierten Controller ergehen, der langsam, aber
sicher in ein Burnout-Syndrom gerat, wenn er den
ganzen Tag seine ganze Emotionalitat an zu
kontrollierenden Zahlenkolonnen auszuleben
versucht.

Es gibt im Alltag viele solcher Beispiele, die auf
Grund der Vielzahl von Wirkfaktoren oft ,verborgen®
bleiben.

Herausforderung

Ohne eine Diagnostik der relevanten Person- und
Jobmerkmale besteht somit die Gefahr, dass es zu
einer Nicht-Passung kommt.

Das Erkennen und Beseitigen von Demotivation
kann sich schwierig gestalten, da deren Bedin-
gungen oft unbewusst sind. So mag eine Person
davon Uberzeugt sein, in ihrem Arbeitsumfeld
subjektive Geflihlsarbeit zu verrichten und mit ihrer
Personlichkeit auch zu diesem Job zu passen.
Zuweilen kann dies jedoch durchaus ein groBer
Irrtum sein:

Es gibt heute klare Hinweise darauf, dass Menschen
dazu neigen, sich hinsichtlich bestimmter Persén-
lichkeitseigenschaften falsch einzuschatzen.®

Handlungsempfehlung

Eine optimale Person-Job-Passung setzt zwingend
die differenzierte Diagnostik der Persdnlichkeits-
merkmale UND der Jobmerkmale voraus. Hierbei
gilt es herauszufinden, was eine Person motiviert.

Wieso greifen die klassischen Ansatze der
Personlichkeitsdiagnostik hier zu kurz?

Wenn die ,Erklarungslast® auf ein einziges fir alle
Menschen gliltiges Konzept gelegt wird (z. B. posi-
tives Denken oder Selbstwirksamkeit) ,verfangt"
man sich im Denkfehler der Vereinfachungsillusion.
Ein einfaches Konzept zu nutzen ist ggf. menschlich,
jedoch nicht zielflihrend. Setzen Unternehmen wider
besseres Wissen und/oder z. B. auf Grund von
Sparzwangen weiter auf Vereinfachung, schadet
man in vielfacher Weise sich selbst, (langfristig) der
Arbeitsplatzsicherheit und der Gesundheit der
Belegschaft.

Weiterhin wird der wahre Einfluss von Personlich-
keitsfaktoren oft betrachtlich unterschétzt, z. B.
dann,

1. wenn einzelne Charaktereigenschaften gemes-
sen werden, das Verhalten aber von mehreren
Faktoren abhangt. Sie sollten dann ebenfalls
gemessen werden.

2. wenn ein Test sehr viele Merkmale zusammen-
fasst. Diese sollten separat gemessen werden
(z. B. die emotionale Erst- und Zweitreaktion
oder die Merkmale, die ,fahrlassiger Weise"


http://www.mein-ressourcencoach.de/modules/wsContent/index.php?location_id=110&page=85#Z

zum Faktor Extraversion zusammengefasst
werden).

3. wenn die "falschen" Eigenschaften gemessen
wurden. Zum Beispiel wenn ein Verkaufserfolg
schlichtweg keine Beziehung zur gemessen
Personlichkeitseigenschaft hat (z. B. Ehrgeiz
oder Gewissenhaftigkeit), vielleicht aber zu
anderen Persdnlichkeitsmerkmalen.

(Funf weitere Griinde finden Sie unter °.)

Je genauer die Personlichkeit eines Menschen
»beleuchtet"™ wird, umso eher ist es moglich, eine
Passung zu den Charakteristika eines Jobs herzu-
stellen, also die richtige Person an die richtige Stelle
zu bringen und damit Flow zu beglinstigen.

Anmerkung

Bei manchem Menschen [6st allein das Wort
Personlichkeitsdiagnostik spontan Unbehagen aus
(siehe Affektbilanz, Gesundheitsbriefe 13, 14 u. 18),
was moglicherweise mit entsprechenden Erfahr-
ungen zusammenhangt. Viele Menschen berichteten
mir: Sie fanden sich als Punkt auf dem Auswer-
tungsbogen in einem Koordinatensystem wieder, oft
verbunden mit dem Kommentar: ,So sind Sie."
Zufrieden kann man mit so einem Ergebnis nicht
sein.

Hilfreicher ware es, dem breiten Spektrum der
Personlichkeit zum einen ,,gerecht" zu werden, um
dann im zweiten Schritt direkt zu den (wenigen)
Jkritischen" Werten entsprechende Ubungen zur
Optimierung anzubieten.

Zuversicht

Meine Beobachtung - wie die meiner engsten
Kooperationspartner - ist, dass Kunden schon
wahrend des Auswertungsgesprachs zur
Entwicklungsorientierten Selbstmanagement-
Analyse (EOS)™ zum einen positiv erstaunt sind und
Uber das leichte Verstehen von oft komplexen (in-
neren) Zusammenhangen Lust auf ,Veranderungs-
arbeit" bekamen.

Komplexitat

Die PSI-Theorie ist eine Meta-Theorie, die die unter-
schiedlichen, teilweise in Konkurrenz stehenden
Forschungsrichtungen zur Personlichkeit der letzten
Jahrzehnte zielfiihrend zusammenfasst. Beispiels-
weise differenziert sie sieben Systemebenen der
Personlichkeit!':

(1) Gewohnheiten, (2) Temperament, (3) Affekte,
(4) Stressbewaltigung, (5) Motive, (6) Denken und
Flihlen, (7) Selbststeuerung

Wie wichtig die Unterscheidung dieser System-
ebenen in der Praxis ist, sollte man sich immer
wieder an konkreten Beispielen aus dem Alltag
deutlich machen. Die Ursache dafir, ob ein
Mitarbeiter motiviert ist, kann in jeder der sieben
Systemebenen liegen.

Beispiele

Ein Disponent etwa kann seine ganze Motivation
aus seinen Gewohnheiten (1) beziehen, was zum
Beispiel daran zu erkennen ist, dass er seine
Tatkraft verliert, sobald er sich auf véllig neue
Ablaufe einstellen muss.

Ein AuBendienstmitarbeiter kann seine ganze
Motivation aus der Komponente des Temperaments
(2) beziehen, die alle (Gehirn-)Prozesse energe-
tisiert (mit ,Energie versorgt" und ,in Schwung
bringt"), die flir das Handeln wichtig sind.

Menschen, die sich bei der Verarbeitung von Infor-

mationen starker auf ihr Bauchgefiihl verlassen (6),
mochten mehr Komplexitat und Dynamik bei Ihrer

Arbeit haben.

Das Passungsprinzip kann auf jeder der sieben
Ebenen des Systems "Persdnlichkeit" separat
angewendet werden.

Der fachkundige Leser und erst recht der fachun-
kundige, jedoch interessierte Leser mag ahnen,
dass die Herausforderung Person-Job-Passung sehr
komplex ist. Denn mit den sieben Systemebenen
habe ich nur einen kleinen Ausschnitt hier ange-
fuhrt. Die Selbstmangement-Analyse (EOS) misst
Uber 100 Personlichkeitsmerkmale isoliert voneinan-
der, jedoch auch deren Wirkzusammenhange und
Abhangigkeiten untereinander. Diese Personlich-
keitsdiagnostik ist nicht nur umfassender als die
klassischen Ansdtze, sondern erfasst auch die fir
das Handeln und die Selbstentwicklung relevanten
diagnostischen Informationen.

Das Gesamtsystem folgt dem Prinzip einer einfach-
en Beratung. Es beruht jedoch nicht auf Vereinfach-
ungsillusion. Der PSI-Berater erstellt eine sehr um-
fassende Analyse der handlungs- und entwicklungs-
relevanten Kompetenzen. Fir den Kunden werden


http://www.mein-ressourcencoach.de/105/psi-theorie
http://www.mein-ressourcencoach.de/104/persoenlichkeitsdiagnostik
http://www.mein-ressourcencoach.de/104/persoenlichkeitsdiagnostik
http://www.mein-ressourcencoach.de/107/veroeffentlichungen

die wenigen zentralen Funktionen identifiziert, bei
denen fiir ihn das groBte Entwicklungspotential
liegt.

Reslimee

Die Férderung der Person-Job-Passung flihrt zu

einem segensreichen, messbaren Mehrfachnutzen'*:

v’ Steigerung der Leistungsmotivation, der Flihr-
ungsmotivation und der Handlungsorientierung

v’ Starkung der emotionalen Stabilitdt und der
Belastbarkeit

v" Erhdhung und Erhaltung der Arbeitszufriedenheit

v Commitment (Hingabe an die Aufgabe®®)

v" Senkung von Kiindigungsabsichten

v’ Steigerung des (geflihlten) Berufserfolgs

Im nédchsten Gesundheitsbrief lernen Sie mit den
vier Kerndimensionen von Job-Charakteristika die
andere Seite der Flow-Medaille kennen. Auch
erfahren Sie, wieso ein Zuviel an Flow krank
machen kann.

Ganz herzliche (Gesundheits-)GriiBe

Ihr
Hartmut Neusitzer

1

Nur 16 Prozent der Arbeitnehmer fiihlen sich eng an ihre
Firma gebunden.

Innerlich gekiindigt haben ,im Osten™ 24 Prozent, im
Westen 15 Prozent. Diese Mitarbeiter haben keine
Bindung zum Unternehmen, fehlen haufiger, arbeiten nur
das Notigste oder sabotieren gar die eigene Firma.
Weiterhin entwickeln sie so gut wie nie Ideen, wie sich
die Arbeitsablaufe und Produkte des Unternehmens
verbessern lassen.

Einige der innerlich gekiindigten, jedoch auch die mit

geringer Bindung (ca. 67%) verlassen irgendwann das
Unternehmen - was unter anderem zu Verlusten beim
Know-how flihrt.

Die volkswirtschaftlichen Kosten innerer Kiindigung
belaufen sich laut der Gallup-Studie auf eine Summe
zwischen 98,5 und 118,4 Milliarden Euro jahrlich.
Quellen: DIE WELT und Engagement Index 2013 Gallup
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Besonders der Psychologe Mihaly Csikszentmihalyi
(ausgesprochen wie ,Six-Cent-Mihaly™) hat den Zustand
der miihelosen geistigen Versenkung erforscht. Einen 19-
mindtigen interessanten Vortrag von ihm finden Sie bei
YouTube hier.

Wie man der Abbildung 1 entnehmen kann, entsteht
Flow nur in einem relativ engen Gefiihlskorridor, in dem
sich Sicherheit und Vertrautheit auf der einen Seite und
Risiko und Besorgtheit auf der anderen Seite in einer
ausgewogenen Balance befinden.

3

Was , phasenweise™ bzw. ,fiir einige Zeitabschnitte pro
Woche" konkret bedeutet, dafiir fand ich bei meiner
Recherche keine eingrenzenden Zeitwerte. Letztlich
hdngt dies unter anderem von der jeweiligen ,Personlich-
keitsstruktur®, der Job-Charakteristika (den Berufsmerk-
malen) und der Unternehmens- wie der Flihrungskultur
ab.

4

Fir Kinder und Jugendliche ist es wichtig, dass sie mehr
Belohnung, mehr Flow (beim Sport, bei Hobbys) in ihrem
Leben erfahren als nur reines Vergniigen (z. B. Fern-
sehen schauen).

"Es sind die Hoch-Flow-Kids, die es bis zur Universitat
schaffen, die tiefere Bindungen zu Menschen und
Gesellschaft haben und spater im Leben erfolgreicher
sind".

Quelle: Martin E. P. Seligman - Der GLUcks-FakToR


http://www.ted.com/talks/mihaly_csikszentmihalyi_on_flow?language=de#t-506258
http://www.gallup.com/strategicconsulting/168167/gallup-engagement-index-2013.aspx
http://www.welt.de/wirtschaft/article126409764/Innere-Kuendigung-kostet-Wirtschaft-118-Milliarden.htmlMitarbeiterbindung
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Quelle: Prof. Dr. Falko Rheinberg - INTRINSISCHE MOTIVATION
UND FLow-ERLEBEN
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Der Begriff "Job" mag ein wenig abwertend klingen. Er
wird von den Autoren des Buchs ,,PERSONLICHKEIT UND
MoTvation IN UnTERNEHMEN" (S. ,,(Haupt-)Quellen™)
bevorzugt, da sich der Begriff Job-Charakteristika in der
internationalen Forschung etabliert hat.
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Die Weltgesundheitsorganisation geht davon aus, dass im
Jahr 2030 Depression die haufigste Krankheit in
Industrielandern sein wird. Bereits heute sorgen
psychische Erkrankungen fiir Kosten in Hohe von bis zu
22 Milliarden Euro. Diese Zahl nennt ein Report der
Versicherung Allianz und des Rheinisch Westfalischen
Instituts fiir Wirtschaftsforschung.

Quelle: Spiegel-Online

> In Deutschland sind bis zu 13 Millionen Arbeitnehmer
von Burnout betroffen.

» 2011 wurden bundesweit 59,2 Mio.
Arbeitsunfahigkeitstage aufgrund psychischer
Erkrankungen registriert. Das ist ein Anstieg um mehr
als 80 Prozent in den letzten 15 Jahren.

» Die Produktionsausfallkosten und die verlorene
Bruttowertschépfung in Deutschland schatzen
Fachleute auf rund 71 Milliarden Euro.

> Fast zehn Millionen Tage waren Erwerbstatige wegen
Burnout-Symptomen in 2010 krankgeschrieben. Das
heiBt: Rund 40.000 Arbeitskrafte (= 10 Mio. geteilt
durch 250 Arbeitstage) fehlten das gesamte Jahr, weil
sie sich ausgebrannt fiihlten.

» 20% aller Erwerbstatigen erleben Burnout-dhnliche
Phasen = jeder Finfte.

> Bereits jeder fiinfte Arbeitnehmer leidet unter
gesundheitlichen Stressfolgen — von Schlafstérungen
bis zum Herzinfarkt.

» Psychische Belastungen sind inzwischen Ursache
Nummer eins fiir Friihverrentungen. Das
Durchschnittsalter liegt bei 48,3 Jahren.

Quelle: Stressreport Deutschland 2012, KKH-Allianz, TK

Gesundheitsreport
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Mit Hilfe der PSI-Theorie lasst sich dieses Phanomen
nachvollziehbar herleiten. Je mehr Menschen im
(Dauer-)Stress und/oder im Zustand der Furcht sind,
desto mehr verlieren sie den Zugang zu dem psychischen
Teilsystem, welches die gesamte relevante
Lebenserfahrung, alle

Werte, Sinnzusammenhange und Bediirfnisse
»~abgespeichert" hat. Der Selbstzugang ist ,versperrt". In
der Folge kénnen Menschen in diesem angespannten
Zustand auch keine ,realistische™ Selbsteinschatzung
vornehmen.

9

Der wahre Einfluss von Personlichkeitsfaktoren wird oft

betrachtlich unterschatzt,

z. B. dann,

1. bis 3. siehe oben

4. wenn zu starre Bedingungen das Arbeitsverhalten
einengen (z. B. nicht verdanderbare Arbeitsbedingung-
en, unflexible Regeln), sodass Personlichkeitsfaktoren
keinen Spielraum erhalten.

5. wenn das Messinstrument eine geringe Zuverlassig-
keit (Reliabilitat) hat.

6. wenn Personlichkeitsvariablen Moderatorvariablen sind
und keine direkte Vorhersage des Arbeitsver-haltens
ermdglichen.

7. wenn Stichprobenprobleme vorliegen, die eine
existierende Beziehung "auswaschen" (z. B. wenn die
Mitarbeiter und Fiihrungskréfte immer personlichkeits-
homogener werden, dann zeigt sich natirlich durch
die eingeschrankte Varianz (Abweichung von einem
Mittelwert) auch kein starker Effekt der Personlichkeit
mehr).

8. wenn es an Wahlalternativen mangelt: Personlichkeit
kann sich nur ausdriicken, wenn es Freiheitsgrade
gibt.
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Im EOS-Auswertungsgesprach bespricht der PSI-
Kompetenzberater die zentralen Angelpunkte aus der
durchgefihrten Entwicklungsorientierten Selbstmanage-
ment-Analyse (EOS).
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Flow kann auf einer der sieben Ebenen entstehen:

(1) Gewohnheiten

Wie wichtig sind feste Regeln und Routinen dafiir, dass
die Person sich emotional sicher fiihlt? Flow entsteht hier,
wenn jemand ausreichende Routinen und Gewohn-heiten
fiir seine Tatigkeit entwickelt hat. Ein Rest sollte aber
auch fir ,,héhere Systemebenen™ bleiben, ohne den sich
bald Rigidisierung (Starrheit, Unnachgiebigkeit) und
Langeweile einstellen wiirden (s. Abb. 1).

(2) Temperament
Wie sehr werden die Handlungsbereitschaft und das
Erleben immer wieder neu durch die Stimulationsquellen


http://www.mein-ressourcencoach.de/104/persoenlichkeitsdiagnostik
https://de.wikipedia.org/wiki/Moderatorvariable
http://www.mein-ressourcencoach.de/105/psi-theorie
http://www.spiegel.de/wirtschaft/soziales/studie-depression-kostet-deutschland-22-milliarden-pro-jahr-a-756750.html

und Anreizmomente der aktuellen Situation beeinflusst?
Fir introvertierte oder sensible Menschen, die ein hohes
Sicherheitsbediirfnis haben und Gefahren und Unsicher-
heitsmomente lieber vermeiden, muss das Anregungs-
potential niedriger sein als flir extravertierte und
,robuste" Personen.

(3) Affekte

Wie sind Erleben und Handeln der Person von festen
Anreizen bestimmt, die zuverlassige und vorhersagbare
Vorlieben und Abneigungen fiir Menschen und Aktivitaten
bilden?

Ein stark affektbetonter Mensch braucht mehr , Lust-
momente" in seiner taglichen Arbeit als jemand, dessen
Motivation starker aus anderen Systemebenen gespeist
ist.

(4) Stressbewadltigung

In welchem AusmaB werden umsichtiges Erleben und
Handeln durch Stress geférdert oder behindert?

Ob die ,unteren® (elementaren = Gewohnheiten,
Temperament, Affekte) oder die ,héheren™ Funktions-
ebenen der Person das Sagen haben, hangt in erster
Linie von der Stressbewaltigung ab. Kann GbermaBiger
Stress nicht herabreguliert werden (Selbstberuhigung),
dann dominieren die elementaren Systemebenen — das
Verhalten wird impulsiver, rigider und irrationaler.

(5) Motive

Welche unbewussten Motive sind die wichtigsten Kraft-
quellen der Person, und wie nutzt die Person diese
Kraftquellen zur Befriedigung ihres (unbewussten)
Bedirfnisses nach Beziehung, Leistung, Macht und
Selbstentwicklung? (siehe Glossar: Motive)

Die Auspragung personlicher Motive ist zum Teil ange-
boren, aber zum Teil auch Ausdruck der individuellen
friihkindlichen Erfahrung mit der Art und Weise, wie
Bediirfnisse (zum Beispiel nach Beziehung, Leistung und
Macht) befriedigt oder frustriert wurden.

(6) Denken und Fihlen

Wie stark werden Erleben und Handeln durch
analytisches Denken und ganzheitlich-integratives
"Fihlen" (d. h. durch erfahrungsbasiertes, gefiihltes
Wissen) unterstiitzt?

Ein zielorientierter Mensch braucht mehr klar struktu-
rierte Ziele als ein stark sinnorientierter, fiir den dagegen
die Vernetzung seiner Arbeit mit méglichst vielen persén-
lichen und Uberpersodnlichen Werten wichtig ist.

(7) Selbststeuerung
Wie umsichtig und effizient werden Erleben und Handeln

durch Selbstmanagement unterstitzt (Selbstdisziplin und
Selbstbestimmung)?

Ein Mensch, flir den Authentizitat und Selbstbestimmung
vorrangig sind, benétigt mehr freie Gestaltungsméglich-
keiten als jemand, bei dem diese Bediirfnisse weniger
stark ausgepragt sind.

Jeder Mensch bringt eine fiir ihn typische Systemkonfigu-
ration mit. Diese kann sich zwar dndern, definiert aber,
solange sie wirksam ist, seine optimalen Motivations-
bedingungen.

Die Ebenen (1) bis (3) bestimmen das Verhalten
weitgehend automatisch. Ob die drei ,hdheren® Ebenen
(5) = (7) ,das Sagen" haben, hangt in erster Linie von
der Stressbewadltigung auf der Ebene (4) ab.
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Quelle:

Forschungsbericht

SurvivaL oF THE FITTEsT!? Befunde zum Person-Job-Fit im
deutschsprachigen Raum,

Ruhr-Universitat Bochum
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Commitment resultiert aus dem 100-prozentigen ,Ja" —
fiir eine 70-prozentige Vereinbarung. Commitment
»sagth: ,Ich tue es!™, obwohl einige Wiinsche unerfiillt
blieben. Commitment schaut nicht auf das, was fehlt,
sondern auf das, was mdglich ist. Commitment kartet
nicht nach, sondern steht zu seinem Wort. Commitment
ist ein Versprechen.

Quelle: Reinhard K. Sprenger — Das Prinzip
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