B © FHS St.Gallen

. . Hochschule
fir Angewandte Wissenschaften

Abstract

Titel: Motivation, Leistung und Gesundheit — Neuroleadership im Mahlhof

Kurzzusammenfassung:

Der Mitarbeitende gilt als eine der wichtigsten Ressourcen eines Unternehmens. Die Ge-
wabhrleistung eines wirkungsvollen Leistungsangebotes héngt von der einer kontinuierli-
chen Leistungsfahigkeit der Mitarbeitenden ab. Massgeblichen Einfluss auf die Leistungs-
fahigkeit hat die Gesundheit und die Motivation. Ein qualitatives Fiihrungsverhalten fordert
die Gesundheit, Motivation und Erfolg aller Akteure innerhalb einer Organisation. Er-
kenntnisse aus dem Bereich Neuroleadership und die Bertcksichtigung der SCARF- Di-
mension (Status, Certainty, Autonomy, Relatedness und Fairness) begegnen dieser An-
forderung in der Fuhrungspraxis. Es bietet Fiihrungskraften Anhaltspunkte, wie Mitarbei-
tende in diesen Bereichen unterstitz werden und fordert die intrinsische Motivation die fur

nachhaltige Erfolge und Zielerreichung bedeutend ist.
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Ausgangslage

Massgeblichen Einfluss auf die Leistungsféhigkeit der Mitarbeitenden haben die Gesundheit
und die Motivation. Ein qualitatives Fihrungsverhalten fordert die Gesundheit, Motivation
und Erfolg aller Akteure innerhalb einer Organisation. Eine Fuhrungskraft steht somit in ei-
nem fortlaufenden Prozess ihren Flhrungsstil so auszugestalten, dass die Mitarbeitenden in
diesen Bereichen gefordert und unterstiitzt werden. Besonders in Zeiten der Unsicherheiten
und Veranderungen kann diese Anforderung die Fuhrungskréfte vor eine grosse Herausfor-
derung stellen. Zum einen gilt es die Ziele sowie der Erfolg des Unternehmens nicht aus den
Augen zu verlieren, zum anderen benétigen die Mitarbeitenden, Sicherheit und Orientierung,
um auch in herausfordernden Zeiten gute Leistung zu erbringen. Dabei steht nicht nur das

Team als Ganzes im Mittelpunkt sondern auch der Mitarbeitende als Individuum selbst.

Im Jahr 2006 wurde der erste Artikel zu Thema Neuroleadership publiziert. Rock und
Schwartz vertraten den Standpunkt, dass neurowissenschaftliche Erkenntnisse, hilfreich sein
kdnnen neue Sicht — und Denkweise vermitteln und dadurch die Motivation, Gesundheit und
Leistung zu verbessern und somit die Fuhrungseffektivitat zu erhéhen (Reinhardt & Roosen,
2014, S. 25). Das SCARF- Modell stellt eine Weiterentwicklung der Uberlegungen von David
Rock dar. Das Modell besteht aus finf Dimensionen: Status, Certainty (Sicherheit), Auto-
nomy (Autonomie), Relatedness (Verbundenheit) und Fairness. Das Modell basiert auf
dem Streben des Gehirns, Belohnungen zu maximieren und Bedrohungen zu minimieren.
Auch die Erkenntnis, dass soziale Bedirfnisse in den gleichen Regionen des Gehirns verar-
beitet werden wie grundlegende Uberlebensbedirfnisse liegt diesem Modell zugrunde. Rock
geht davon aus, dass das SCARF- Modell Fuihrungskrafte befahigt, das Verhalten ihrer Mit-
arbeitenden besser zu verstehen, um sie dadurch gezielter zu beeinflussen und zu férdern
(Reinhardt, 2014, S. 25).

Ziel

In dieser Arbeit wird aufgezeigt, wie sich Erkenntnisse aus den Ansétzen des Neurolea-
derships insbesondere aus dem SCARF- Modell in der Flilhrungspraxis umsetzen lassen.
Aufgeteilt in die funf Dimensionen des SCAF- Modelles, werden konkrete Handlungsstrate-
gien fur Fihrungskréafte zur Forderung der Motivation, Leistung und Gesundheit der Mitar-

beite erarbeitet und vorgestellt.
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Vorgehen

Die vorliegende Masterarbeit stitzt sich in inrem Vorgehen auf den Ansatz der Aktionsfor-
schung. Die Aktionsforschung bezeichnet ein breites Feld von Forschungsanséatzen und geht
von Modellen aus der Organisationsentwicklung oder dem Management ber Forschung
durch Praktikerinnen und Praktiker in Bildungsinstitutionen, Gesundheitswesen oder Sozial-
arbeit bis hin zur kollektiven Wissensproduktion im Kontext von politischer Organisierung und
Aktivismus (zhdk.ch). Inhaltlich beschéftigt sich dieser Forschungsansatz mit sozialen Prob-
lemen und Interventionen in der Praxis. Hierbei wirken die Betroffenen/Beteiligten aktivam

Forschungsprozess mit (Altrichter, Posch & Spann 2018, S. 14).

Der erste Teil der Arbeit bildet die die Einleitung, in welcher auf die berufliche Einbettung der
Autorin, sowie auf die Problemstellung eingegangen wird. Anschliessend wird die Fragestel-
lung, die Zielsetzung sowie die Abgrenzung beschrieben. Zur Beantwortung der Fragestel-
lung werden die theoretischen Grundlagen zu den Themen Fihrung, Neurowissenschaft und
Neuroleadership und dem SCARF-Modell vorgestellt. Zur weiteren Datensammlung wird der
Praxis ein Fragebogen zur Verfigung gestellt sowie ein Workshop durchgefiihrt. Der Frage-
bogen und der Workshop orientieren sich an den fiinf Dimensionen des SCARF- Modells.
Die gewonnen Daten und Informationen werden ausgewertet und geben Hinweise auf das
Fuhrungsverhalten der Beteiligten aus der Praxis. Die daraus abgeleiteten Ergebnisse wer-
den zusammengefasst, mit der Theorie abgeglichen und fihren anschliessend zu konkreten
Handlungsstrategien fir die Praxis.

Erkenntnisse

Die Berucksichtigung der Erkenntnisse aus der Theorie des Neuroleaderships und der Di-
mensionen des SCARF- Modells, kann in der FUhrungspraxis zu einer nachhaltigen Forde-
rung der Motivation, Gesundheit und Leistung der Mitarbeitenden flihren. Die Dimensionen
sind jedoch nicht isoliert zu betrachten und es ist von besonderer Bedeutung, dass eine Ba-
lance zwischen den Dimensionen gefunden wird. Wird beispielsweise ein Schwerpunkt in der
Dimension Autonomie gesetzt, ist es zentral, dass die Mitarbeitenden wissen in welchen
Strukturen sie sich befinden und wie weit ihr Handlungsspielraum geht, damit sie in der Um-
setzung ihrer alltaglichen Arbeit Sicherhit empfinden. Besonders in unsicheren Zeiten bieten
gewisse Vorgaben und Strukturen einen Rahmen, indem sich die Mitarbeitenden orientieren
und ohne Uberforderungsgefiihl selbstendig denken und handeln kénnen.

Werden die Dimensionen im Fihrungsverhalten einseitig berticksichtig, kann das zu Orien-
tierungsschwierigkeiten, Unstimmigkeiten sowie zu einem geschwachten Vertrauensverhalt-

nis untereinander fihren. Dies kann sich wiederum negativ auf die Motivation, Gesundheit
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und Leistung der Mitarbeitenden auswirken und dementsprechend auch auf den Unterneh-

menserfolg.
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