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Wer spricht zu Ihnen
Dipl.-Wirtsch.-Ing. Gunnar Barghorn
Geschäftsführer der barghorn GmbH & Co. KG

Wir sind ein Handwerksunternehmen aus Brake mit

140 Mitarbeitern und 45 Auszubildenden
Das Unternehmen gliedert sich in drei Sparten:

...mit den Abteilungen:
• Stahlhallenbau
• Schlosserei
• Maschinenbau
• Leichtmetallbau
• Elektrotechnik
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Einführung

• Was hat Sie motiviert hierher zu kommen?
– An einem Dienstagabend, an dem man doch 

wirklich angenehmeres machen könnte...
– Essengehen zum Beispiel, oder Fernsehen...

• Wer motiviert Sie?
• Was motiviert mich?
• Wir sind dem Täter auf der Spur 

und fragen nach dem Motiv!
...ein wenig Theorie:
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Hierarchie der Motive

• Die Maslow´sche Motivationspyramide:
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I Grundbedürfnisse
Essen, Trinken, Schlafen

• Hier geht es um das nackte Überleben.
• ...nicht ganz, es geht auch um Kleidung.
• Hierauf hat das Unternehmen grundsätzlich 

keinen Einfluss.
• Die Grundbedürfnisse werden entweder 

direkt durch das Gehalt, oder durch die 
soziale Absicherung gedeckt.
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II Sicherheitsbedürfnisse
Wohnen, Arbeit

• Gemeint ist vordringlich Schutz vor 
Unvorhergesehenem.

• Hier kann das Unternehmen schon viel durch 
Führungsmethodik und Betriebsklima leisten.

• Bestandssicherheit des Unternehmens, der 
Abteilung... eben des eigenen Arbeitsplatzes.

• Nicht objektive Sicherheit zählt, sondern die 
vom Mitarbeiter empfundene.



12.03.2009

III Soziale Bedürfnisse
Freundschaft, Liebe, Gruppenzugehörigkeit

• Der Mensch ist ein „Herdentier“.
• Neben der Familie ist für viele die Firma das 

wesentlichste soziale Umfeld.
• Wir streben nach Gemeinschaft, 

Zusammengehörigkeit und befriedigenden 
sozialen Beziehungen.

• Hier trennt sich die Spreu vom Weizen in der 
Erfolgsdynamik von Firmen.
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IV Wertschätzungsbedürfnisse
Anerkennung, Achtung

• In den Stufen II und III geht es darum als 
Unternehmen keine Fehler zu machen.

• Ab der vierten Stufe geht es darum etwas 
richtig zu machen.

• Dieses Bedürfnis bezieht sich sowohl auf 
Anerkennung von anderen Personen als auch 
auf Selbstachtung und Selbstvertrauen.

• Es ist der Wunsch nützlich und notwendig zu 
sein.
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V Selbstverwirklichung
Unabhängigkeit, Persönlichkeit

• In der höchsten Stufe der Motivations-
pyramide streben wir nach Unabhängigkeit.
– Wie passt das zu einem abhängig Beschäftigten?

• Wie gewähren Sie Ihren Mitarbeitern 
Unabhängigkeit und binden sie gleichzeitig 
ans Unternehmen?

• Es geht um die Entfaltung der Persönlichkeit.
• Welchen Beitrag leisten Sie zur Entfaltung 

der Persönlichkeit Ihrer Mitarbeiter?
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Herzberg
• Herzberg hat die Bedürfnishierarchie von Maslow

vertiefend untersucht.
• Unzufrieden (Hygienefaktor) macht demnach, wenn 

Bereiche die nicht unmittelbar mit der Tätigkeit 
selbst oder dem Arbeitsinhalt zusammenhängen, 
unstimmig oder unzureichend erfüllt sind.

• Zufriedenheit erzeugen hingegen Faktoren 
(Motivatoren), die mit der ausgeübten Tätigkeit 
unmittelbar verflochten sind und den Arbeitsinhalt 
betreffen.
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Herzberg
Motivatoren
• Leistung, sichtbare Resultate, 

Erfolge
• Interessante Tätigkeit: 

komplexe, anspruchsvolle, 
selbständig zu lösende 
Aufgaben

• Verantwortung
• Anerkennung der Leistung 

und des Verhaltens
• Fortschritt in Form fachlicher 

Weiterbildung und beruflicher 
Entwicklung

Hygienefaktoren
• Klare Betriebspolitik und 

Unternehmensrichtlinien
• Führung und 

Führungsverhalten
• Entgeltgestaltung
• Sozialleistungen
• Betriebliche 

Arbeitsbedingungen
• Zwischenmenschliche 

Beziehungen
• Sicherheit
• Betriebsklima



12.03.2009

Ebenen der 
Entwicklungschancen

Betriebliche Ebene
• Entwicklungschancen der Abteilung / 

des Bereiches
• Entwicklungschancen des Betriebes 

insgesamt
• Honoration der Aufgabe

– monetär
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Ebenen der 
Entwicklungschancen

Persönliche Ebene
• Status/Anerkennung im persönlichen Umfeld

– bei unmittelbaren Bezugspersonen

• Anerkennung/Geltung im gesellschaftlichen 
Umfeld
– öffentliche Wahrnehmung
– Reaktionen fremder Dritter dadurch
– Privilegien, Vorteile
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Ebenen der 
Entwicklungschancen

Arbeitsplatzbezogene Ebene
• Verantwortungsgehalt der Aufgabe

– Erfolgswirkung/Risikowirkung der Aufgabe
– Unmittelbarkeit nach Außen 

(Kunden/Lieferanten) 
– Delegationsrahmen

• Schwierigkeitsgrad der Aufgabe
– Einsatz von Spezialwissen
– Einsatz von Spezialequipment
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...und die Praxis?

• Die vorgestellten Erkenntnisse der 
Motivationstheorie hatten wesentlichen 
Einfluss auf die Ausrichtung unseres 
Unternehmens und die Gestaltung unserer 
Organisation.

• Auf zusätzliche Einflussfaktoren soll hier 
nicht eingegangen werden.

• Zuvor aber ein best-practice Beispiel aus 
einem anderen Unternehmen:
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MGA, Würzburg

• Die Firma MGA aus Würzburg bietet ihren 
Kunden Ingenieurdienstleistungen.

• Dies vornehmlich im Bereich Logistik, 
Fördertechnik, insbesondere Steuerungen.

• Die Außendarstellung des Unternehmens 
setzt ganz bewusst auf die einzelnen 
Mitarbeiter und deren Fachkompetenz.

• Welche Wirkung hat dies auf die Motivation 
und Fluktuation der Mitarbeiter?
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Projektreferenz MAG
Vossloh Lokomotives GmbH, Kiel
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Projektreferenz MAG
Carl Zeiss AG, Oberkochen
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Beispiel barghorn

• So weit wie MGA sind wir in unserem 
Marketing noch nicht.

• Über unser Instrument der Kundenzeitung 
streben wir aber eine ähnliche Plattform zur 
Kommunikation der Leistung unserer 
Mitarbeiter an.

• Dieser Weg ist aber nur stimmig, wenn er 
mit den inneren Werten überein stimmt...
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Vision
• Am Anfang stand eine Vision:

„Ich möchte ein ‚Human-Unternehmen‘ führen.“
• ‚Human-Unternehmen‘ =

– Orientierung am Wesen des Menschen:
Streben nach Sicherheit und Anerkennung, Leistung und 
Entwicklung

– Wir wollen Orientierung, gehört und gesehen werden

• Ziel: 
Wenn jedem Mitarbeiter das Unternehmen sehr wichtig ist 
(am Herzen liegt), dann wird er es schützen, nach Kräften nach 
vorne bringen und lange bleiben.
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Voraussetzungen

• Führungsfähige Vorgesetzte
• Gelebte Werte: 

Aufrichtigkeit, Offenheit, Wertschätzung, Ehrgeiz, Freiheit, 
Vertrauen, Gerechtigkeit

• Klare Aufbauorganisation:
Organigramm + Stellenbeschreibungen =
Entwicklungsperspektiven und –voraussetzungen

• Klare Ablauforganisation:
Bewegungsfreiheit, Handlungsfähigkeit, klare Kompetenzen 
(Entscheidungsdreieck: Technik, Kosten, Termin)

• Regelmäßige Rückmeldung (Beurteilung)
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Organigramm
macht uns schnell und flexibel

Stahlbau
Hr. Daniel

Maschinenbau
Hr. Knutzen

Leichtmetallbau
Hr. Köppen

Elektro / Kälte
Hr. Lewerenz

Spartenleitung
Technik

Hr. Kuilert

Spartenleitung
Profil

Hr. Rohlfs

Spartenleitung
Service

Hr. Barghorn

Materialwirtschaft
Hr. Wolf

Personalwesen
Fr. Herdecker

Rechnungswesen
Fr. Brumund /

Fr. Schulenberg

Kfm. Leitung
Hr. Segebade

Geschäftsleitung

Gunnar Barghorn

intern N.N.
= offensichtliche Vakanz
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Abteilungsorganigramm
Zuordnung/Zugehörigkeit für alle

mittelfr. Nachfolge

?

offensichtliche Vakanz
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Stellenbeschreibung
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Ablauforganisation

• Die Dokumentation unserer 
Ablauforganisation gibt unseren Mitarbeitern
– Übersicht (wer macht was?)
– Sicherheit (was ist wann richtig?)
– Handlungsspielraum (Verantwortung)
– einen Entscheidungsrahmen (Ich-Bedürfnis)

• Wir beschreiben die Leitplanken...
Off-Road-Fahren ist jederzeit erlaubt, 
aber meldepflichtig
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Beurteilung
Anerkennung, nicht nur per Zufall

• Unser Beurteilungssystem fragt 
nach Fachwissen (Hirn), 
Methodenwissen (Hand) 
und Verhalten (Herz).

• Wir haben uns bewusst für ein 
Schulnotensystem entschieden, 
es ist im Bewertungsmaßstab 
allen vertraut.

• Die „glatte 4“ gilt als tarifliches 
Erwartungsniveau und führt zu 
keiner Leistungsprämie.
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Über-
tarifliche 
Zulage

Prämienlohn
sichert unseren Erfolg

stellt sicher, dass niemand weniger 
Monatseinkommen hat, als vorher

aus 60% Umsatzrendite Abteilung
und 40% Umsatzrendite Unternehmen
aber alle Renditeprämien zusammen 
max. 1/3 des Betriebsergebnisses

aus der Leistungsbeurteilung
0% ... 10%

aus der Entgeltgruppe
1 ... 9

G
rundlohn

bis 30.06.06

G
rundlohn

Leistungs-
prämie

seit 01.07.06

Rendite-
prämie

Ausgleichs-
faktor

seit 2008
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• Weitere Attraktivitätssteigerung des 
Unternehmens:
Führung, Beteiligung, Perspektiven, Unternehmenskultur, 
Gesundheitsmanagement, Work-Life-Balance

Perspektive

• Personalentwicklungskonzept
=> „Blaue Seiten“

• volltransparente Zielsetzungen
• eine gemeinsam getragene 

Unternehmensvision
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Fragen??

... sehr gerne

DANKE!


