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UND MOTIVATIONSPOTENZIALE

VON STEFAN LAPENAT

Motive und Motivationspotenziale von Menschen sind stets an Emotionen gekniipft. Daher setzt
die neu entwickelte MotivationsPotenzialAnalyse MPA ihre Fragestellungen dezidiert bei den
Emotionen an. Dadurch kénnen Personalauswahl und -entwicklung genauer als bisher mit dem

Wissen Uber Motive und deren Intensitat unterstiitzt werden.



ainer K. ist Personalleiter in einem

mittelstandischen Unternehmen in

Baden-Wirttemberg. ,Wie finde ich

die passenden Mitarbeiter? Und noch

viel wichtiger: Wie kann ich diese auch
langfristig ans Unternehmen binden?” - So lauten
nur zwei seiner Fragen, wenn er an das Thema Per-
sonalauswahl denkt.

Der Coach Stefan C. arbeitet mit Fiihrungskraften
daran, ihre Fihrungskompetenz auszubauen und
besser zur Wirkung zu bringen. Immer wieder geht
es dabei auch um die personliche und berufliche
Standortbestimmung.

Der Personalberater Steffen D. unterstiitzt erfahre-
ne Fach- und Fihrungskrafte bei der beruflichen
Neuorientierung und arbeitet dabei immer wieder
mit der Frage,Wer bin ich — und was treibt mich an?”

Was haben diese drei Fragestellungen gemeinsam?
Es geht immer darum, das Verhalten von Menschen
besser zu verstehen und Entscheidungen vor die-
sem Hintergrund zielgerichtet treffen zu kénnen.
Dies gelingt, indem wir uns mit den Motiven und
Werten beschéftigen, die unserem Verhalten zu-
grunde liegen. Motive treiben uns an, sie versorgen
uns mit der notwendigen Handlungsenergie und
sind damit die Wurzel dessen, was uns zum Handeln
motiviert. Unsere Motivation ist das Energiepoten-
zial der Motive, das uns Menschen flir unser Tun zur
Verfligung steht. Motivation ist pure Emotion und
nur wer mit Lust handelt, fuhlt sich wirklich wohl
und ist erfolgreich. Die Umsetzung von Entschei-
dungen, die im Einklang mit unseren Motiven ge-
troffen wurden, fallt uns dann leicht. Folglich sind
Entscheidungen, die aus dem Verstandnis fiir unse-
re Motivstruktur heraus getroffen werden, deutlich
tragfahiger.

Werte geben unserem Verhalten eine Richtung. Bei-
spielsweise wird eine Fihrungskraft, die durch ein
starkes ,Streben nach dem Gewinnen” motiviert
ist und sich dabei gleichzeitig vom Wert ,Fairness”
leiten ldsst, ein anderes Verhaltensrepertoire zeigen
als eine Fiihrungskraft, die zwar das gleiche Mo-
tiv aufweist, der aber der Wert ,Fairness” weniger
wichtig ist. Wer sich mit den eigenen Motiven und
Werten beschéftigt, gelangt also zum Kern seines
Verhaltens, seiner Entscheidungsfindung und somit
zur eigenen Personlichkeit.

»ES geht immer darum, das
Verhalten von Menschen
besser zu verstehen und

Entscheidungen vor diesem
Hintergrund zielgerichtet
treffen zu kénnen.”
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Wer kennt angesichts von zwei anstehenden
Aufgaben nicht das Gefiihl, sich zu der span-
nenderen hingezogen zu fiihlen, obwohl die
Vernunft zur Erledigung der wichtigeren Aufga-
be mahnt? Menschen suchen sich Situationen,
die sie emotional ansprechen und in denen sie
sich dann psychisch und auch korperlich wohl
fuhlen. Die Wissenschaft spricht hier vom so-
genannten psychobiologischen Wohlbefinden.

,Wenn Motivation mit Emotion zu tun hat - mus-
sen wir dann nicht Emotion messen, um etwas
Uiber die Motive und deren Starke aussagen zu
konnen?” Diese Frage stellte sich ein kleines, er-
fahrenes Entwicklerteam im Frithsommer 2012
und beschloss, im Bereich der Motivdiagnostik
in Businesskontexten einen grundsatzlich neu-
en und vor allem von Anfang an wissenschaft-
lich begleiteten Analyseansatz zu entwickeln.

Die grundsatzliche Idee, Motive tiber Emotion
zu messen, wurde im ersten Schritt mit bereits
am Markt bestehenden Verfahren abgeglichen.
Ein bekanntes Tool basiert dabei auf den Ge-
danken des amerikanischen Professors fiir Psy-
chologie und Psychiatrie, Prof. Dr. Steven Reiss.
Er stellte mehreren hundert Menschen die Fra-
ge, was ihnen im Leben ,wirklich wichtig” ist.

Die Antworten auf diese Frage sind stets breit
gefdchert und lauten unter anderem: Bezie-
hung, Ordnung, Einfluss, Familie, Freunde,
Partnerschaft, Idealismus, Firsorglichkeit, Spi-
ritualitat, sicherer Arbeitsplatz, daneben auch
Aspekte wie: Sparen, Essen, Sinnlichkeit oder
auch einfach Gesundheit. Wie geeignet ist also
die Frage nach der ,Wichtigkeit’, um auf indi-
viduelle Motive schlieBen zu kénnen? In der
wissenschaftlichen Zusammenarbeit mit Frau
Dr. Susanne Steiner vom Lehrstuhl fir Motiva-
tionsforschung der TU Miinchen setzte das Ent-
wicklerteam genau an diesem Punkt an, da die
moderne Motivationsforschung sehr deutlich
zwischen den Dingen unterscheidet, die Men-
schen ,wichtig” sind und denen, die Menschen
,Freude bereiten”.

Nicht immer bereitet uns Freude, was wichtig
ist (man denke nur an die Steuererklarung oder
das knifflige Mitarbeitergespréch). Ebenso gilt,
dass nicht immer wirklich wichtig ist, was uns
Freude bereitet (wie vielleicht die spannende
Unterhaltung in der Mittagspause). Die Wis-
senschaft bezeichnet dieses emotionale Stre-
ben - also etwas, das uns Freude bereitet, wie
beispielsweise das ,Streben nach emotionaler
Nahe” - als implizites Motiv.

Genau hier setzt die MotivationsPotenzialAna-
lyse MPA an. Sie erfasst keine Werte, sondern
Motive Uber eine neuartige ,konstruktivistisch-
limbische” Fragetechnik, die nicht nach einer
Wichtigkeit oder einem Verhalten, sondern ge-
zielt nach der Emotion fragt.

Aspekte, die uns emotional beriihren, aber
vor allem vom Verstand her wichtig und wert-
voll sind, werden dagegen als explizite Motive
oder auch als Werte bezeichnet. Passend zum
,Streben nach Nahe” kdnnten dies unter ande-
rem die Werte Familie, Partnerschaft oder auch
Freunde sein.

Herkommliche Fragebogen arbeiten haufig mit
der Frage nach einzelnen Verhaltensaspekten.
Gefragt wird zum Beispiel nach ,Sport’, um
daraus auf das Motiv ,(Korperliche) Aktivitat”
zu schlieBen. Sollte der Befragte dieses Motiv
jedoch durch Wandern, intensive Spaziergdange
oder auch korperliche Arbeit im Garten aus-
leben, ohne diese Aktivitaten als Sport zu be-

zeichnen, so kdnnte hier keine korrekte Motiv-
messung mehr erfolgen. Die Konzeption einer
neuartigen Fragebogensystematik stellte daher
einen weiteren wichtigen Entwicklungsschritt
dar. Durch die Einfuihrung einer Fragekompo-
nente, die den Bezugsrahmen offen lasst, fullt
der Befragte diesen mit seinem individuel-
len Kontext. Die Frage nach ,Situationen, die
mir ganz allgemein die Méglichkeit geben..”
spricht somit das eigene Erleben, eben den
Konstruktivismus des Teilnehmers an. Analog
zu bestehenden wissenschaftlich akzeptierten
Verfahren, in denen die Teilnehmer in Bilder frei
hineininterpretieren, steigert die Motivations-
PotenzialAnalyse MPA die Messgenauigkeit sig-
nifikant, indem sie diesen Interpretationsraum
schafft. Die standardisierte Frageformulierung
erfordert anschlieBend eine ,emotionale” Zu-
ordnung der frei interpretierbaren Handlung.
Situationen, die das benannte Verhalten er-
moglichen, sind von ,gar nicht anregend” bis
hin zu,duBerst anregend” einzustufen.

Da Fragen nach der bloBen ,Wichtigkeit” eine
Gemengelage aus Motiven, Werten, Zielen und
Verhaltensabsichten erzeugen, wurde in Zu-
sammenarbeit mit der TU Miinchen die Grund-
konstruktion fiir die Analyse der MotivationsPo-
tenzialAnalyse MPA auf eine vollkommen neue
Basis gestellt. In der knapp einjdahrigen Entwick-
lungsphase wurden dreizehn Motivkategorien
mit insgesamt 26 Motiven identifiziert.

Situationen, die mir die
Moglichkeit bieten, ...

... korperlich aktiv zu sein ...

... empfinde ich als auBerst
anregend.



KATEGORIE

Auswirkung

Beziehung

Einordnung

Freiheit

Grundsatz

Komplexitat

Korper

Offenheit

Struktur

Unterstiitzung

Verantwortung

Wertschatzung

Wettbewerb

Definitionen der Motive

Vorsicht
Wagnis

Distanz
Kontakt

Naturlichkeit
Status

Mitentscheidung
Selbstentscheidung

Auslegung
Prinzip
Erkenntnis
Pragmatik
Aktivitat
Ruhe
Abwechslung
Routine
Flexibilitat
Ordnung

Selbstlosigkeit
Selbstorientierung

Durchfiihrung
Einfluss

Fremdanerkennung
Selbstanerkennung

Balance
Dominanz

DEFINITION

Streben nach Gewissheit von Folgen
Streben nach Nervenkitzel

Streben nach emotionalem Abstand zu Anderen
Streben nach emotionaler Nahe zu Anderen

Streben nach bodenstandigem Verhalten
Streben nach 6ffentlicher Achtung der eigenen Person

Streben nach gemeinschaftlichen Entscheidungen
Streben nach Selbstbestimmung

Streben nach zweckorientierter Interpretation von Regeln und Normen
Streben nach Orientierung an vorhandenen Regeln und Normen

Streben nach dem Verstehen von Zusammenhangen und Hintergriinden
Streben nach direktem Handeln

Streben nach korperlicher Bewegung
Streben nach korperlicher Entspannung

Streben nach neuen Erfahrungen
Streben nach gewohntem Verhalten

Streben nach flexiblem Vorgehen
Streben nach geordnetem Vorgehen

Streben danach fiir Andere da zu sein
Streben nach eigenen Vorteilen

Streben nach der Umsetzung von Vorgaben
Streben nach Verantwortung und Gestaltung

Streben nach personlicher Riickmeldung von Anderen
Streben nach personlicher Riickmeldung durch sich selbst

Streben nach dem Ausgleich von Interessen
Streben nach dem Gewinnen

www.motivationspotenzialanalyse.de




Motivationspotenziale bené&tigen einen Auslo-
ser, damit sie aktiviert werden und Motivation
von innen heraus entstehen kann. Verhalten,
das nicht von innen heraus unterstitzt wird,
erfordert deutlich mehr Anstrengung und Wil-
lenskraft. Dies ist auch fiir die Besetzung freier
Stellen mit den dazugehorigen Aufgabenpro-
filen entscheidend. Kommen wir deshalb noch
einmal auf unser erstes Praxisbeispiel zuriick,
in dem es um die Frage nach dem ,passenden”
Mitarbeiter ging und wie dieser langfristig ans

Unternehmen gebunden werden kann.

Im ersten Schritt der motivbasierten Personal-
auswahl wird die zu besetzende Stelle hinsicht-

lich ihrer ,Motivationsausloser” analysiert: Wel-

che konkreten Ausléser und Anreize werden
dem zukinftigen Mitarbeiter auf dieser Posi-
tion angeboten? Ist es eine Aufgabe, die viele
Gestaltungsspielrdume anbietet - oder bei der
eher Vorgaben umgesetzt werden sollen? Be-
notigen Sie einen Mitarbeiter, der Situationen
schatzt, in denen er noch nicht genau absehen
kann was geschieht und sich wagemutig ver-
halt? Oder bietet diese Position viel Sicherheit
und Vorhersehbares? In Abstimmung mit Per-
sonalabteilung, Vorgesetztem und den mdogli-
chen Mitarbeitern entsteht so ein motivationa-
les Sollprofil der zukiinftigen Position.

Auf die Vorauswahl beziiglich der fachlichen
und kompetenzorientierten Eignung fir die zu
besetzende Position folgt die Analyse des Be-
werbers mit der MotivationsPotenzialAnalyse
MPA.

Analyse der zu
besetzenden Stelle

Analyse der Bewerber

Abgleich

Motivationspotenziale




AbschlieBend wird das erarbeitete Sollprofil
der zu besetzenden Stelle mit der MPA des Be-
werbers abgeglichen, um eine gréBtmdgliche
Uberschneidung zwischen Anforderung und
Motivationspotenzialen zu erreichen.

Dieser Check schafft mehr Sicherheit bei der
Entscheidung fiir einen Kandidaten und er-
moglicht im Anschluss auch einen individuell
angepassten Einarbeitungsprozess. Die Berlick-
sichtigung der Motivationspotenziale (und der
Werte) des neuen Mitarbeiters ist dabei auch
fur die zukiinftige Fihrungskraft von hoher Be-

deutung.

Wie unser Praxisbeispiel zeigt, kann also mo-

derne Personalauswahl durch die gleichzeitige

Autorenprofil

Betrachtung und Einbeziehung von Motiva-
tionspotenzialen noch individualisierter und
treffsicherer erfolgen.

Dabei sind die Einsatzmdglichkeiten nicht mit
der Auswahl beendet, da auf das Wissen um die
individuellen Motivationspotenziale auch bei
der Integration ins Unternehmen, in Coachings,
Fuhrungskrafteentwicklung, Kommunikation,
Vertrieb und Teamentwicklung immer wieder

zurtickgegriffen werden kann.

Die MPA liefert ein individuelles Profil, das Aus-
kunft Gber die individuellen Motivationsaus-
pragungen eines Menschen gibt, ohne diese
bewerten zu wollen. Es geht hierbei um eine
moglichst frithzeitige Antwort auf die Frage,
wie Menschen und Aufgaben optimal zueinan-
der passen - ob in der Personalauswahl, in der
personlichen Entscheidungsfindung oder der
beruflichen Weiterentwicklung.

So gelingt es mit dem Wissen um die persén-
lichen Motivationspotenziale, sich selbst und
andere besser zu verstehen, den Umgang mit
sich und anderen optimieren und aus den ge-
troffenen Entscheidungen profitieren zu kon-
nen — um nur einige Vorteile aus den Erkennt-
nissen der MotivationsPotenzialAnalyse MPA zu
nennen.

*XK

Stefan Lapenat

Seit 10 Jahren arbeitet Stefan Lapenat im Bereiche der Motive & Motivationspotenziale. Er begleitete die Markteinfiihrung eines amerikanischen Tests

fur Motive, Werte und Ziele in Deutschland und Europa, ist Mitentwickler der deutschsprachigen Weiterentwicklung und verantwortete fiinf Jahre als

Geschaftsfuhrer deren Vermarktung. Wissenschaftlich begleitet durch die TU Miinchen konzipierte er 2012 mit einem Team die MotivationsPotenzial-

Analyse MPA als grundlegend neuen Ansatz der Motivdiagnostik und ist Geschaftsfiihrer des zugehorigen Instituts fir Motivationspotenziale. Stefan
Lapenat ist zusatzlich als einer der beiden WACHSTUMSSCHMIEDE als Trainer, Berater und Coach tatig. Dabei ist er theoretisch fundiert durch verschie-

dene Weiterbildungen (u.a. Geprifter Managementtrainer & Unternehmensberater nach BDVT und zertifizierter Business-Coach der european business

school ebs & nach DVCT) und praktisch erfahren durch den Aufbau zweiter Unternehmen in leitender Funktion mit Management- und Fihrungsver-

antwortung.
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t +49 761 2140 8723
kontakt@motivation-analytics.eu
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