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Mochten Sie Fehlzeiten senken und zufriedenere Mitarbeiter?
Der beste Weg: Geben Sie Ihren Mitarbeitern motivierende Auf-

gaben. Nur, welche Aufgaben wirken motivierend?

Die Forscher Hackman und Oldham haben dazu einen Frage-
bogen entwickelt, mit dem sich das Motivationspotenzial von

Aufgaben messen lasst.

Mit dem sogenannten Job Diagnostic Survey (JDS) kénnen Sie
das Motivationspotenzial jedes Arbeitsplatzes messen. Diese
Umsetzungshilfe leitet Sie beim Einsatz des JDS an. Mit unse-
rem Excel-Tool kbnnen Sie das Motivationspotenzial bequem

messen.

1. Anwendungsbereich

Das Job Diagnostic Survey (JDS) untersucht Arbeitszufrieden-
heit und Arbeitsmotivation. Mit dem JDS kdnnen Sie mdgliche
motivationale Ursachen von Fehlzeiten® und Fluktuation ein-

grenzen und identifizieren.

Motivationspotenzial messen

1. Die vorgestellte Methode JDS hilft
Ihnen motivationale Ursachen fir
Fehlzeiten oder Fluktuation zu fin-
den.

2. Das Motivationspotential hangt ab
von der Vielfalt, Abgeschlossenheit
und der Bedeutung der Aufgabe, der
Autonomie bei der Ausfiihrung und
dem Umfang der Rickmeldung zu
den Ergebnissen.

3. Job Description Survey (JDS): fir
die Eigenbewertung der Arbeit

4. Job Rating Form (JRF): fur die
Fremdbewertung von Arbeitsplatzen
5. Verbessern Sie das Motivations-
potential, indem Sie fiir die am nied-
rigsten bewerteten Indikatoren Mal3-
nahmen definieren.

6. Excel-Tool fur die Anwendung:

www.umsetzungshilfe.de/ids

Das Verfahren ist ausreichend genau, wenn das Ergebnis auf einer hohen Anzahl an Einzelbe-

wertungen beruht. Je weniger Mitarbeiter teilnehmen, desto geringer die Genauigkeit der Me-

thode.

2. Grundlagen des Verfahrens

Das Job Diagnostic Survey (JDS) liefert Antworten auf folgende Fragen:

¢ Welche Gestaltungsmerkmale missen Arbeitsaufgaben aufweisen, um motivations- und

leistungsanregend zu wirken?

o Wann wirkt die Arbeitsausflihrung selbst motivierend?
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Nach Hackman und Oldham hangt die Motivation an den folgenden funf Merkmalen der Tatig-
keit:

1. Vielseitigkeit: In welchem Ausmal} sind verschiedene Téatigkeiten erforderlich, um die

Arbeit auszufihren?

2. Ganzheitlichkeit: In welchem Ausmal} wird diese Arbeit als vollstandig erlebt? Ist diese

Arbeit durch einen eindeutig erkennbaren Anfang und ein als sinnvoll erlebtes Ende ge-
kennzeichnet?

3. Bedeutsamkeit: In welchem Umfang beeinflusst die eigene Arbeit das Leben oder die

Arbeit anderer Personen?

4. Handlungsspielraum: In welchem Umfang besitzt die Person bei der Ausfiihrung der

Arbeit Freiraume, um den Ablauf der Arbeit nach eigenen Vorstellungen zu gestalten?
Kdénnen die Mitarbeiter selbst geeignete Arbeitsverfahren entwickeln?

5. Riickmeldung durch die Arbeit selbst: In welchem Ausmafl bekommt die Person durch

die Ausfiihrung der Arbeit selbst Informationen Uber die Effektivitat der eigenen Arbeit?

Nach Hackman und Oldham gilt fir die H6he des Motivationspotenzials folgender Zusammen-
hang?:
Motivationspotential

_ (Vielseitigkeit + Ganzheitlichkeit + Bedeutsamkeit)
B 3

* Spielraum * Rickmeldung

Die fur die Bewertung erforderlichen Informationen werden anhand eines standardisierten Fra-
gebogens erhoben. In der urspringlichen Variante (JDS) werden die Fragen durch den die Arbeit

ausfihrenden selbst beantwortet.

3. Eigenbewertung von Arbeitsplatzen: Job-Diagnostic-Survey (JDS)

Die klassische Anwendungsform: Der die Arbeit Ausfiihrende bewertet selbst anhand eines Fra-
gebogens das Motivationspotenzial seines Arbeitsplatzes. Durch das JDS wird aber nicht nur die
Arbeit bewertet, sondern auch die individuelle Bedirfnisauspragung des Mitarbeiters. Dahinter
steckt die Annahme, dass Personen mit hoher Bedurfnisauspragung starker auf Aufgabenmerk-

male reagieren, als Personen mit niedriger Bedurfnisauspragung.

4. Fremdbewertung von Arbeitsplatzen: Job-Rating-Form (JRF)
Mit dieser Verfahrensvariante konnen AufRenstehende die Arbeit bewerten. Diese Variante ent-

spricht einer verkirzten Variante des JDS.
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Zusatzliche Anregungen bekommen Sie, wenn Sie die Selbstbewertung lhrer Mitarbeiter (JDS)
mit lhrer Fremdbewertung (JRF) vergleichen und mogliche unterschiedliche Sichtweisen disku-

tieren.

5. Interpretation der Ergebnisse
Die einzelnen Motivationsfaktoren kbnnen maximal mit sieben Punkten bewertet werden. Das
maximal mogliche Motivationspotenzial betragt 343. In der folgenden Grafik finden Sie eine Bei-

spielbewertung aus der Fertigung:
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Im obigen Beispiel betragt das Motivationspotenzial 48, d. h., es ist vergleichsweise niedrig. Der
Mitarbeiter bekommt zwar in ausreichendem Malie Feedback durch die eigene Arbeit. Am
schlechtesten wird vom Mitarbeiter die Vielseitigkeit bewertet (2,3). Wenn es gelingen wurde, die
Vielseitigkeit durch zusatzliche und abwechselnde Aufgaben auf eine Bewertung von sechs zu
erhohen, wirde das Motivationspotenzial auf 68 steigen.

Wenn Sie die Motivation steigern wollen, schauen Sie sich die niedrigsten Bewertungen an und
Uberlegen Sie — gemeinsam mit Ihren Mitarbeitern — wie Sie die Organisation der Arbeit verbes-
sern kénnen.

Hackman und Oldham werten zusatzlich die Faktoren F: Feedback durch andere und G: die Zu-
sammenarbeit mit anderen aus. Diese beiden Faktoren gehen jedoch nicht in das Motivations-
potenzial mit ein. Sie dienen als zusatzliche Indikatoren, um weitere Chancen zu zeigen. Niedri-
ge Werte fir G: Zusammenarbeit mit anderen, kénnte anregen tber die Einfihrung von Grup-
penarbeit nachzudenken.

Sie finden in der Auswertung des JDS weitere Kontextfaktoren, die die Motivation beeinflussen.

kontakt@briegert-hochgeschurtz.com 3/4 Dezember 2013 Vers. 1 (12/13)



UH53: Motivationspotenzial messen Briegert N HOChgeSChurtZ

Enrico Briegert (0049.173.325.7520)
www.briegert-hochgeschurtz.com Thomas Hochgeschurtz (0049.173.322.5782)

6. Hinweise zum Umgang mit dem BriegerttHochgeschurtz Excel-Tool

Wenn ein Mitarbeiter seine eigene Arbeit bewertet, dann soll er das JDS verwenden. Die dazu-
gehorigen Ergebnisse stehen dann im Register JDS-Ergebnisse.

Wenn Sie hingegen eine Fremdbewertung des Arbeitsplatzes vornehmen, dann verwenden Sie

bitte das JRF. Die dazugehdrigen Ergebnisse finden Sie dann im Register JRF-Ergebnisse.

Bei Fragen oder Problemen stehen wir Ihnen gerne zur Verfigung. Schicken Sie bitte eine E-

Mail an: kontakt@briegert-hochgeschurtz.com

Viel Erfolg bei der Umsetzung

Enrico Briegert + Thomas Hochgeschurtz
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Mochten Sie Flihrung verbessern?
e Erfolgreich Gesprache fuhren?
¢ Krankheitsbedingte Fehlzeiten reduzieren?
e Arbeitsunfalle vermeiden?
Nutzen Sie unsere offenen Seminare! Wir kommen auch zu einer Inhouse-Schulung in lhr

Unternehmen! Schicken Sie eine E-Mail an: kontakt@briegert-hochgeschurtz.com oder besu-

chen Sie unsere Homepage flr weitere Informationen: www.briegert-hochgeschurtz.com.

Unsere Umsetzungshilfen erscheinen monatlich zu ausgewahlten Problemen taglicher Fihrung

und werden auf www.briegert-hochgeschurtz.com verdéffentlich. Sie kdnnen die Umsetzungshil-

fen auch kostenfrei abonnieren. Dazu schicken Sie einfach eine E-Mail an:

abo@briegert-hochgeschurtz.com.
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