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1. Motivation und Monetére Relze

Bei Motiven handelt es sich um grundsétzich anstrebbare Zielvorstellungen, die bei gewissen
Anreizen aus der Umwelt (z.B. Geld,...) aktiviert werden.. (Ostermaier, Skript BPSY, S.41)
Motive snd de Rangfolge nach den Bedlrfnissen ds personenrintenen  Rezen
nachgeordnet. In  unserem  Falbespid wurde von  der Beriebdetung  zur
Bedurfnisbefriedigung dlenig der monetdre Reiz in Form der Anlenprémie und der
Akkordpramie geschaffen. Diese extringsche Beohnung fur rasches Einarbeiten bewirkte
jedoch nicht einmd das Erreichen des geplanten Leidungsniveaus, eine Steigerung hin zur
Akkordpramie erschien as unmaoglich.

Durch das kongruktive ProblemlGsungsverhdten der Frauen welches im enbringen von
innerbetrieblichen  Verbesserungsvorschlggen . Ausdruck  fand  wurde hingegen ene
Leisungssteigerung bis weit Uber die Norm hinaus erzidlt.

In Herzbergs Zwe-Faktoren-Theorie (Ostermaier, Skript BPSY, S.68) wie auch in der
Madowschen Bedurfnispyramide  werden physologische Bedirfnisse wie etwa die
Arbetsbedingungen as Grundbedirfnisse des Menschen datuiert. Diesen mul3 et genug
getan werden, bevor auf in zweter Ebene dehende Fektoren wie Gehdt bzw.
Sicherheitsbedirfnisse ds entscheidende Kriterien  zurlickgegriffen werden kann.  Monetére
Anreze werden demnach in kenem Fdl <schlechte Arbetsbedingungen  aufwiegen.
Herzberg unterscheidet in seinen Studien zudem in dissatisfier und satisfier. Die dissatisfier
wie zB. der Faktor Gehdt werden auch bel postiver Ausprégung nie zu Arbetszufriedenheit
fuhren. Dies bedeutet fUr die Spidtrieb AG das der rationa-okonomisch ausgerichtete
Motivator Lohn bel den Frauen unter gegebenen Bedingungen nur Fehlschlagen konnte.
Die fir ene Préamienentiohnung notwendigen Normerflllung ssh keine der Frauen ds
arechbar an, dieses Sysem mulde ds zusdtzlicher Motivationsfaktor ausscheiden. Der Lohn
war zu einem Festbetrag verkiimmert und nicht mehr as leistungssteigend anzusehen.

Nach McGregors Theorie Y dnd die Frauen ene in Eigeninitigive und Verantwortung
selbststéndig handelnde Gruppe. Die aus den neuen Arbetsbedingungen, dem Experiment
Gruppenarbeit gewonnenen Handlungs- und Entscheidungspidraume  wurden von  Thnen
genutzt. Einzig diesr Kredivitd und Hexibilitdé in Bezug auf die Organisations- und
Individudzide war es zu verdanken, das die Produktivitét gesteiget und das Arbetsklima
verbessart werden konnte. Diese Steigerung wurde von lhnen vor dem Agpekt der
Verbesserung Threr Arbeitsbedingungen geschaffen.
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2. Der Faktor Mensch

Die Protete der anderen Mitarbater an dem entsandenen Lohngefdle innerhab des
Unternehmens snd  vollig berechtigt. Warum  <ollte ene Lackiererin auf einmd  mehr
verdienen as ein Facharbeiter? Das da Proteste aufkommen ist kein Wunder.

Die Verursscher dieses Desasters sind unter den Ingenieuren den Abteilungdetern und der
Betriebdatung zu suchen. Diese Mitarbeiter haben dch ds unféhig erwiesen, die von den
Lackierrinnen gestellten Verbesserungsvorschidge in die Tat umzusetzen. Sie verbrachten ihre
Zat mit dusteren Prognosen andett redigtisch die Ausmaie zu erkennen und rechtzetig
gesignete Anpassungsmoddle zu schaffen welche im Fall des Erfolgs, dieses Experiment in
geordnete Bahnen hétten flhren miissen.

Die den Arbetsngenieuren unterlaufenen Fehler wéren ohne die Vorschldge der Frauen
wahrscheinlich nicht entdeckt worden und die somit entstandene Produktivitétssteigerung der
Lackiererel von 30-50 % wéare nie efolgt. Die somit von den Frauen erwirtschaftete hohe
Entlohnung war fir de vdllig legitim. Durch gedgnete Umdrukturierung war es  lhnen
gdungen unter Einsatiz der maximden Lesung enen maximaden Gewinn zu erziden. Von
Anfang an hatte die Betriebdeitung diese Préamien erechnet, jedoch nicht erwartet das sie
wirklich erreicht werden.

Die Kritik geblhrt dso nicht den Verbesserungsmalinahmen sondern der Fihrungsetege die
gch ds Ubefordet sah diesen Sachverhdt aufzukldren oder nach Alternativen zu suchen.
Man hétte eben diese Chance nutzen mussen um das schon etwas obsolete Fuhrungsprinzip
grindlich zu  renovieren.

Mit ewas mehr Weitblick hétte diesss neue Arbeits und Lohnsysem auch in anderen
Abtelungen zu ene dlgemeinen Produktivitéissteigerung und mehr  Zufriedenheit  fihren
konnen. Die Lackiererel hétte ds Zugpferd den neuen Weg welsen konnen.

Stattdessen  wird den Aussagen der  dteingesessenen  Meider,  Fertigungssteuerer  und
Produktiondeiter anderer Bereiche, die nicht solche Erfolge aufweisen konnten recht
gegeben und nach dem ganzen Chaos das ,, Experiment Teamarbeit” auf Eis gelegt.

Diexe Entschedung, letiztendlich getroffen um wieder Ruhe unter den 1192 redlichen
Mitarbeitern zu schaffen erscheint fir den Moment as plaushbe, jedoch wurde damit fir
innovative Arbeitsmodele eine Hirde geschaffen, die dch mit Blick in die Zukunft ds

wahrscheinlich grofder Fehler erweisen wird.
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3. Pramienlohn

Die Beriebdetung hate mit solch hohen  Lesungssteigerungen  durch  die
Verbesserungsmalinahmen  nicht  gerechnet, das angewandte  Entlohnungsmoddl  vom
Festlohn zuziglich ener Pr@dmie hat dch zum Bumerang entwickdt. Durch en enfaches
Zurickstufen des Lohns wirde man diese kregtiven Arbeiterinnen verlieeen und ohne
Anglechung an bisherige Verhdtnisse das Betriehsklima weiter geféhrden.

Den monetdren Anréiz den das Pramienlohnsysem zur Ubererfillung der  geplanten
Arbeitsnorm  bietet, it ds wirksamer Faktor anzusehen. Der Pramienlohn muld jedoch
endeutig ds Pramie erkennbar bleben und nicht ds wesentlicher, sdbstversdndlicher Tell
des Gehdtes hevorgechen, denn nach Madows Ddfizitprinzip wirkt en dauerhaft
befriedigtes Bedirfnis nicht mehr handlungsmotivierend .(Ostermaier, Skript BPSY, S.43)
Innerbetriebliche  Verbesserungen und die dadurch ezidten Lestungsseigerungen miissen
adso gets zu einer erneuten Festlegung der Normleistung fihren. Um die innovativen ldeen
der Mitarbeiter, vor dem Hintergrund der scheinbar steigenden Arbet, nicht zu verschrecken
sollten diese durch spezidle an Grad der Eingparung bzw. Produktionssteigerung gemessene
enmdige Vergltungen honoriert werden. Be der Spidtriebh AG héitte dieses Modell eindeutig
weniger Koslen verursacht ads das durch erneutes Anlernen und die wiederum geringen
Outputraten der Fall sein wird.

Durch die sténdige Rlcksprache und die andauernde Verbesserungsvorschlége wirde den
Mitarbeitern en Gefihl des erng-genommenwerden's impliziet. lhnen wird somit die
Maoglichkeit gegeben sch mit  Threr  Arbet zu identifizieren und kritisch  Uber de
nachzudenken. Nach McGregors Theorie Y wird dadurch sowohl die Leistungsfahigkeit des
Mitarbeiters als auch dessen Leistungsmdglichkeit gefordert. (Ostermaier, Skript BPSY,
S.55)

Die Bdohnungen intrindscher und extringscher Naur gehen nun enher mit der st8ndigen
Steigerung der Produktivitét.
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