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Aufgabe 1 

Eindimensionaler und zweidimensionaler Führungsstil unterscheiden sich nach der Anzahl der 
Orientierungsmerkmale. Beim eindimensionalen Stil erfolgt Führung nach Art und Ausmaß der 
Entscheidungsbeteiligung. 

Beim zweidimensionalen Stil orientiert man sich an den Mitarbeitern und den Aufgaben. 

Aufgabe 2 

Es wird eine Matrix erstellt. Auf der x-Achse wird die Aufgabenorientierung und auf der y-Achse 
die Mitarbeiterorientierung jeweisl in Schritten von 1 bis 9 dargestellt. Damit ergeben sich 9 x 9, also 
ingesamt 81 Kombinationen. 

Die wichtigsten Führungsstile sind: 

1.1 (Überlebensmanagement), also niedrigste Aufgaben- und niedrigste 
Mitarbeiterorientierung. 
die Führungskraft ist gleichgültig und apathisch bei minimalem Aufwand (laissez-
faire-Einstellung). 

1.9 Country Club Management, also niedrigste Aufgaben- und höchste 
Mitarbeiterorientierung. 
Dabei stehen die persönlichen Belange der Mitarbeiter im Vordergrund und die 
Aufgaben werden vernachlässigt. 

9.1 Befehlsmanagement, also höchsteAufgaben- und niedrigste Mitarbeiterorientierung. 
Dabei wird keine Rücksicht auf die Mitarbeiter genommen. Die Führungsperson ist 
energisch, autoritär und aufgabenorientiert. 

9.9 Team-Management, also höchste Aufgaben- und höchste Mitarbeiterorientierung. 
Dabei ist die Führung kooperativ und berücksichtigt trotz hoher Aufgabenorientierung 
die Mitarbeiter. 

5.5 Middle-of-the-road-Management, also mittlere Aufgaben- und mittlere 
Mitarbeiterorientierung. Dabei steht die Kompromissorientierung im Vordergrund. 

Aufgabe 3 

Ziele nach der SMART-Formel sind Spezifisch, Messbar, Akzekptabel, Realistisch und Terminiert. 

SS  ––  SSppeezziiffiisscchh  

Ein Ziel sollte so genau und konkret wie möglich sein.  

MM  ––  MMeessssbbaarr  

Wichtig ist hier die Nennung eines Mengengerüstes, einer Zeitangabe oder eines sonstigen 
messbaren Kriteriums.  

AA  ––  AAkkzzeeppttiieerrtt  

Ziele, die im Projektteam als unakzeptabel angesehen werden, haben wenig Aussicht auf Erfolg. 

RR  ––  RReeaalliissttiisscchh  

Dieses Kriterium hängt eng mit dem vorigen Punkt zusammen: Realistische Ziele werden leichter 
akzeptiert und motivieren deutlich stärker, als solche, die bereits im Vorfeld als unrealistisch 
angesehen werden.  

TT  ––  TTeerrmmiinniieerrbbaarr  
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Die Nennung einer Zeitangabe ist wichtig, damit ein Projekt auch abgeschlossen werden kann. 

Aufgabe 4 

aa..  IIcchh  wwiillll  wweenniiggeerr  rraauucchheenn..  

Besser: Ab dem 1.5.2020 rauche ich keine einzige Zigarette mehr – nie mehr. 

bb..  DDiiee  SSttaakkeehhoollddeerr  ssoolllleenn  iinnffoorrmmiieerrtt  üübbeerr  NNeeuueerruunnggeenn  iinnffoorrmmiieerrtt  wweerrddeenn..  

Besser: Alle in der Stakeholder-Analyse mit oberster Priorität aufgeführten Stakeholder erhalten 
jeweils zum Monatsende einen 2-seitigen Statusbericht mit Angaben über Soll- und Ist-Stand des 
Projektes und aktuelle Aktivitäten per Mail zugesendet. 

cc..  DDiiee  NNuuttzzeerrffrreeuunnddlliicchhkkeeiitt  ssoollll  vveerrbbeesssseerrtt  wweerrddeenn..  

Besser: Die Nutzerfreundlichkeit des Online-Shops wird von mindestens 95% der Teilnehmer eines 
Usability-Tests mit „Sehr gut“ bewertet. 

dd..  DDeerr  UUmmssaattzz  ssoollll  ggeesstteeiiggeerrtt  wweerrddeenn..  

Besser: Die Bruttoumsätze in der Produktkategorie „Funktionsshirts“ steigen im 2. Quartal des 
Jahres um mindestens 15% im Vergleich zum Vorjahr. 

ee..  DDeerr  KKoosstteennrraahhmmeenn  ssoollll  iinn  ZZuukkuunnfftt  bbeesssseerr  eeiinnggeehhaalltteenn  wweerrddeenn..  

Besser: Das Projektbudget in Höhe von 150.000 € wird im kommenden Jahr nicht überschritten. 

Aufgabe 5 

a. 

 
Aufgabe 6 

a. MBE 

Kerngedanke von MBE ist, nur in Ausnahmefällen einzugreifen. 

Damit erreicht man, Führungskräfte von Routineaufgaben zu entlasten und Mitarbeitern einen 
großen Entscheidungsspielraum zu ermöglichen. 

VVoorrrraauusssseettzzuunnggeenn  

* Führungskraft muss deligieren können 

* Regeln und Ausnahmefälle müssen klar definiert sein 

* Handlungs- und Ermessungsspielraum des Mitarbeiters wird genau festgelegt 

* Mitarbeiter bekommt die notwendigen Kompetenzen übertragen 

* Es gibt klare Regelungen, wann die Führungskraft worüber informiert werden muss 
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b. MBD 

Bei Management by Deligation werden nicht nur Routineaufgabe übertragen, sondern auch 

anspruchsvollere Aufgabenbereiche delegiert. 

1.  Delegation von Aufgaben, Kompetenzen und Handlungsverantwortung 

2.  Ausschluss der Rück- und Weiterdelegation und die Festlegung der Ausnahmeregelungen bei 
denen der Vorgesetze eingreifen darf 

3.  Schaffung eines Informations-, Controlling- und Evaluationssysteme zur Selbst- und 
Eigenkontrolle 

c. MBO 

Management by Objectives ist das Führen durch Zielvereinbarungen. 

Dieses besteht aus 

- partizipativem Zielvereinbarungsprozess 

- Zielvereinbarungsgesprächen 

- Übertragung von Ressourchen an Mitarbeiter 

- Kontrolle der Ziele 

Aufgabe 7 

a. Führungsstil des CEOs 

Der Chef entscheidet und ordnet an. Der Führungsstil scheint deshalb despotisch zu sein. Das steht 
natürlich im grassen Widerspruch zu dem Führungsstil, den er von seinen Managern erwartet. 

b. Stellungnahme zu seiner Forderung 

Einen optimalen Führungsstil als stabiles Verhaltensmuster gibt es nicht. Der Führende muss seine 
Entscheidungen flexibel an die jeweilige Situation anpassen. Zuerst sollte er die Situation analysieren 
und sich erst in einem zweiten Schritt für sein Führungsverhalten entscheiden. Situation und 
Führungsverhalten müssen zueinander passen. 

Die Forderung des CEOs ist also unrealistisch und kontraproduktiv. 

Aufgabe 8 

a. Maßnahme 

Along-the-Job. 

„Along-the-job“ geschieht direkt am Arbeitsplatz im Unternehmen und orientiert sich stark an den 
Aufgaben, die der Mitarbeiter zu erledigen hat. Die Anleitung durch den Vorgesetzten oder durch 
einen erfahrenen Kollegen bzw. Experten erfolgt nach dem Prinzip „Learning by doing“. 

b. Unterschied Mentoring – Coaching 

In Mentoringprogrammen geben erfahrene Kollegen ihr fachliches Wissen an die neuen Mitarbeiter 
weiter.  

Beim Coaching ist der Mentor extra für seine Coachingfunktion. Ausgebildet / fortgebildet 
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c. 

Hier können Sie Ihre persönlichen Erfahrungen aus Ihrer Ausbildung / Ihres Praktikums einbringen. 

d. 

Management by Delegation: 

Der Vorgesetzte bestimmt vor dem Projekt den Umfang der zu erledigenden Aufgaben. Die 
Mitarbeiter bekommen entsprechende Kompetenzen und Weisungsrechte zur Erfüllung ihrer 
Aufgaben. Der Vorgesetzte konzentriert sich während des Projekts nur noch auf die Kontrolle und 
überlässt die operative Arbeit den jeweiligen Mitarbeitern. 

Vorteile: 

Durch dieses Verfahren kann der Abteilungsleiter mögliche Abweichungen schon während des 
Produktionsprozesses erkennen. Wenn das System meldet, dass es zu einer Abweichung kommt, 
kann sich der Abteilungsleiter um das Problem kümmern. Beispiel: Die Anlieferung der Rohstoffe 
funktioniert nicht reibungslos. Der Abteilungsleiter kommuniziert mit dem Leiter der 
Materiallagers, der wiederum dafür sorgt, dass die Rohstoffe schneller in die Abteilung „Isotonische 
Sportdrinks“ transportiert werden. 

Das Management-Konzept entlastet die Vorgesetzten. Er kann sich mehr auf strategische Ziele 
konzentrieren. 

 Die Motivation der Mitarbeiter steigt durch die Übernahme von Verantwortung 

Nachteile: 

Eventuell unterdrücken die Mitarbeiter unangenehme Informationen. 

Mitarbeiter sind eventuell überfordert à Krankenstand steigt. 

 

Aufgabe 9 

1. 

Kurzfristig haben folgende Ziele mehr aufgabeorientierten Charakter:  

• Senkung der Personalkosten (Im Mittelpunkt steht die Ergebnisverbesserung durch 
Kostensenkung).  

• Arbeitszeitmodelle (Zentrales Anliegen ist die Ausrichtung an den Erfordernissen des 
Marktes).  

• Fluktuation (Bei diesem Ziel fehlt die Ausrichtung/Präzisierung. Vermutlich ist eine 
wirtschaftliche Zielsetzung gemeint – mit der Absicht der Kostensenkung).  

Kurzfristig mehr mitarbeiterorientierten Charakter hat das Ziel:  

• optimaler Mitarbeitereinsatz (da die Orientierung an „dem Können und der Neigung“ der 
Mitarbeiter erfolgen soll.)  
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2. 

Definiert man Fluktuation als Summe der Personalabgänge, so lassen sich über die Senkung der 
Fluktuation und den damit verbundenen Maßnahmen (direkt und indirekt)  

• z. B. aufgabenorientierte Ziele wie  

Senkung der Personalbeschaffungskosten  

Verbesserung des Firmenimages (intern und extern) u.Ä.  

sowie  

• z. B. mitarbeiterorientierte Ziele wie 

Erhöhung der Mitarbeiterzufriedenheit durch Stabilität bestehender Arbeits- und Sozialstrukturen 
Verbesserung der Zusammenarbeit durch Kontinuität in der Mitarbeiterzusammensetzung u. Ä. 
erreichen.  

3. 

Anwendung der SMART-Formel: 

S spezifisch Senkung der Personalkosten im Fertigungsbereich 

M messbar um 10% 

A akzeptiert durch Automatisierung im Fertigungsbereich 

R realistisch   

T terminierbar Bis Ende 2022 

 

Aufgabe 10 

Diese Strategie ist wichtig, da der Markt für Führungskräfte sehr eng ist und der im Haus 
ausgebildetet Nachwuchs enorme Vorteile (kurze Einarbeitung, bereits bekannt, ...) mit sich bringt. 

Die Führungskräftentwicklung ist ein Spezialbereich der Personalentwicklung. Hier geht es speziell 
darum, Führungskompetenzen zu fördern. Es bieten sich folgende Maßnahmen an (die jeweilige 
Begründung überlasse ich Ihnen): 

• Coaching: Intern oder durch externe Coaches 

• Schulungen und Seminare: Intern durch geeignete Trainer oder externe Präsenzschulen (von 
Business Schools bis hin zu Hochschulen) 

• Unterstützendes Selbststudium mit entsprechender Literatur oder Online-Kursen 

• Maßnahmen zum Teambuildung 

• Planspiele und Fallstudien 

• Traineeprogramm und Einarbeitungsprogramme für Nachwuchsführungskräfte 

• Mentoring etwa durch erfahrene Senior-Führungskräfte 
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Aufgabe 11 

a. 

Training on the job  

Trainingsmaßnahmen am Arbeitsplatz Beispiele: Unterweisung, Mentoring, Coaching, Supervision, 
Job Enlargement, Job Enrichment, Job Rotation  

Training off the job  

Trainingsmaßnahmen außerhalb des Arbeitsplatzes 
Beispiele: Workshop, E-Learning, Seminare  

b. 

Der Mitarbeiter erhält am Arbeitsplatz genaue Anweisungen, wie die entsprechende Tätigkeit 
auszuführen ist. 

on 

Die Beratung durch Führungskräfte (Supervision) on 

In einem Workshop erarbeiten die Teilnehmenden gemeinsam und unter Einbeziehung aller 
Meinungen ein Ziel 

off 

Die Eigenverantwortlichkeit des Mitarbeiters wird durch Job Enrichment erhöht on 

Schulungen, die in Form einer Lehrveranstaltung durchgeführt werden (Seminare) off 

Unterstütztes Lernen durch den Einsatz digitaler und elektronischer Medien (E-Learning) off 

Aufgabe 12 

a. 

Beispiele: 

• Stetiger Wandel am Arbeitsplatz bzw. sich verändernde Technik am Markt;  
• Globalisierung der Weltmärkte und damit sich verändernde Rahmenbedingungen;  
• schnelle Reaktion auf neue Anforderungen des Arbeitsmarktes und Steigerung der  
• Flexibilität am Arbeitsmarkt;  
• eigene Perspektive des Arbeitnehmers für berufliche Veränderungen und  
• Aufstiegsmöglichkeiten;  
• Steigerung der Arbeitsleistung und Motivation;  
• Zufriedenheit am Arbeitsplatz;  
• Sicherung des Arbeitsplatzes;  
• Minimierung von Fehlerquellen im Unternehmen;  
• Erhöhung des Unternehmensimages   

b. 

Führungsstile bezeichnen die Verhaltensweisen von Führungskräften gegenüber ihren Mitarbeitern. 
Führungstechniken sind Grundsätze und Vorgehensweisen von Führungskräften im Unternehmen 
zur Erreichung der Unternehmensziele.  
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Aufgabe 13 

a. Def. Hygienefaktoren 

Hygienefaktoren sollen nach Herzberg Unzufriedenheit vermeiden (ohne dabei Zufriedenheit 
herzustellen). Oft erkennt ein Mitarbeiter diese Faktoren nicht oder nimmt sie als selbstverständlich 
gegeben hin. Fehlen sie jedoch, ensteht ein Mangel, der zwangsläufig zu einer Unzufriedenheit führt. 

HHyyggiieenneeffaakkttoorreenn  ssiinndd  bbeeiissppiieellsswweeiissee:: 

• GGeehhaalltt  (umstrittener Faktor) 

• AArrbbeeiittssssiittuuaattiioonn 

• ssiicchheerreerr  AArrbbeeiittssppllaattzz 

• AArrbbeeiittssssiicchheerrhheeiitt 

• VVeerrhhäällttnniiss  zzuu  KKoolllleeggeenn  und  VVoorrggeesseettzztteenn 

b. Motivatoren 

Anders als Hygienefaktoren können MMoottiivvaattiioonnssffaakkttoorreenn sehr wohl Zufriedenheit erzeugen. 
Hauptsächlich betreffen diese Faktoren den Arbeitsinhalt eines Mitarbeiters. Fehlen 
Motivationsfaktoren, so bedeutet dies nicht gleichzeitig einen Anstieg der Unzufriedenheit. 

Typische Motivationsfaktoren sind: 

• AAnneerrkkeennnnuunngg (durch Vorgesetzte oder Kollegen) 

• AArrbbeeiittssiinnhhaalltt 

• VVeerraannttwwoorrttuunngg im Rahmen der zugeteilten Arbeit) 

• AAuuffssttiieeggssmmöögglliicchhkkeeiitteenn (in Form von Beförderungen) 

• LLeeiissttuunnggsseerrffoollggee (als Selbstbestätigung) 

  
Quelle: https://www.ingenieurkurse.de/unternehmensfuehrung/fuehrung-von-

personen/individuen/motivationstheorien/inhaltstheorie/zwei-faktoren-theorie-nach-herzberg.html 

 

Konkret aus dem Text: 

inhaltliche Herausforderungen  

sicheres, ausgewogenes Leben (Familie und Freunde, gesundes Leben ...).  

feste Bürozeiten, viele Urlaubstage und Vergünstigungen  z.B. Dienstfahrrad) 
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AAuuffggaabbeennbblloocckk  PPeerrssoonnaall  IIII  

AP 2001 HT Aufgabe 6.2 

a.  

Begebenheit Herzberg 

Arbeitsschutz, Sicherheit Hygienefaktoren 

Leistungsbeurteilung Motivatoren 

Verhältnis zu Vorgesetzten Hygienefaktoren 

Anerkennung für geleistete Arbeit Motivatoren 

Entgelt Hygienefaktoren 

Aufstiegsschancen Motivatoren 

b.  

Es ist am ehesten die Kombination 5.5, ein ausgewogenes Verhältnis zwischen 
Aufgabenorientierung und Mitarbeiterorientierung. 

„Trotz der hohen Arbeitsbelastung ist bei uns seit langem kein Unfall mehr passiert, weil der Arbeitsschutz 
eine hervorragende Sicherheit garantiert. Auch wenn unsere Chefs immer großen Wert darauf legen, dass die 
produzierte Menge und die Qualität den gegebenen Zielen entsprechen, haben wir ein sehr gutes Verhältnis 
zu allen Vorgesetzten. Sogar die hohen Tiere aus dem Büro kommen an unsere Arbeitsplätze und fragen, wie 
es uns und unseren Familien geht. Man merkt, dass dieses Interesse nicht gespielt ist, sondern dass sie unsere 
Arbeit schätzen und unsere Leistung anerkennen. Natürlich stimmt auch das Entgelt. Wir werden über Tarif 
bezahlt, aber mit den Aufstiegschancen, das sieht ganz schlecht aus.“ 
Aufgabenorientiert 
mitarbeiterorientiert 

c. 

Zweidimensional deshalb, weil sowohl die Aufgabenorientierung als auch die 
Mitarbeiterorientierung berücksichtigt wird, während beim eindimensionalen Führugsstil nach 
Tannenbaum/Schmidt nur der Entscheidungsspielraum des Vorgesetzten eine Rolle spielt. 
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AP 2002 HT Aufgabe 2 
2.3 Z. B. Persönliche Verantwortung 

Verantwortung ist dem Bereich der Motivatoren zuzuordnen. Diese stehen in 
direktem Zusammenhang mit dem Arbeitsinhalt, schaffen Zufriedenheit, eine hohe 
Arbeitsleis-tung und wirken langfristig. 

2.4 Management by Objectives = Führung durch Zielvereinbarung 
Festlegung von Zielen und deren Kriterien für den Zielerreichungsgrad für eine 
Abteilung (bzw. Gruppe, Stelle oder Instanz); Einschätzung des Zielerreichungsgrades 
durch Mitarbeiter und Vorgesetzte; am Ende der Periode werden die Ergebnisse 
zwischen Mitarbeitern und Vorgesetzten besprochen, alte Ziele modifiziert bzw. neue 
Ziele formuliert und für die nächste Periode festgelegt. 

 
AP 2003 HT Aufgabe 5.1 
5.1.1 Management by Objectives 
 Begründung: Arbeitszeit, Einstellungen usw. werden in eigener Verantwortung von den 

Teams geregelt. Es bestehen dauerhafte Kleingruppen, die sogar für ihre eigene 
Rekrutierung zuständig sind. Die Teams setzen sich selbst Ziele und sind an der 
Planung, Ausführung und Kontrolle beteiligt. 

 Vorteile 
strategische Ziele werden gemeinsam getragen, kreative Kräfte der Mitarbeiter werden 
freigesetzt 

 bessere Abstimmung mit anderen Bereichen, 
 Entlastung der Führungskräfte von Routineaufgaben, 
 „Kontrolle“ reduziert sich auf eine Überprüfung der Zielerreichung und 

Abweichungsanalysen, 
 größere Zufriedenheit und höhere Motivation durch Beteiligung am 

Zielfindungsprozess, 
 Aufwertung des Mitarbeiters, dadurch mehr Verantwortung und 

Verantwortungsbereitschaft, 
 Erfolgserlebnisse, wenn die Ziele erreicht werden. 
5.1.2 Durch den rückläufigen Umsatz sinkt das Einkommen der Mitarbeiter. Ferner ist die 

Sicherheit des Arbeitsplatzes bedroht. Beides beeinträchtigt die Hygienefaktoren der 
Mitarbeiter. Sie werden unzufrieden. Dies verhindert die Wirkung der Motivatoren. 
Krankmeldungen und eine steigende Fluktuationsrate sind die Folge. 

5.1.3 Z. B.: 
 Das Einkommen könnte nicht nur an den Umsatz, sondern auch an die Qualität der 

Arbeit etc. gebunden werden. Dadurch würde das Einkommen nicht so stark sinken. 
 Maßnahmen zur Sicherung des Unternehmens (neues Produkt-Markt-Konzept) 

würden die Sicherheit des Arbeitsplatzes verbessern und damit die Unzufriedenheit 
abbauen. 

 Durch den Verkauf von anderen Zusatzprodukten könnte der Umsatz angehoben 
werden. Damit würde ein Grund für die Unzufriedenheit abgebaut. 
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AP 2004 HT Aufgabe 6.2 /3 
6.2 Führung durch Zielvereinbarung (Management by objectives) ermöglicht den 

Mitarbeitern, sich selbst sinnvolle Ziele zu setzen und zu verwirklichen. 
Die Mitarbeiter nehmen aktiv an der Zielabstimmung teil und können dann im 
Rahmen dieser vereinbarten Ziele frei entscheiden. 
Aspekte aus dem Text: „Eigenverantwortlichkeit des Einzelnen“ / „selbststeuernde 
Arbeitsgruppen“ 

 
6.3 Z. B.: 

Ziele vereinbaren und deren selbstständige Realisierung gehören zu den Motivatoren: 
Anerkennung für die Zielerreichung, Status (sein eigener Herr sein), Wertschätzung, 
Selbstverwirklichung: Ziele selbst setzen, Arbeitsabläufe selbst gestalten etc. 

 
AP 2005 HT Aufgabe 6 
6.1 X-Typ: 

Die Mitarbeiter wollen keine Verantwortung übernehmen.  
6.2 Wie stark die Motivation ausgeprägt ist, hängt von 3 Faktoren ab. 
 Dem Schwierigkeitsgrad eines Ziels,  
 einer exakten Zielvorgabe sowie  
 der Akzeptanz und der Identifikation mit dem Ziel. 
6.3 Herzberg unterscheidet zwischen Hygienefaktoren und Motivatoren. Die Prämie zum 

Jahresende stellt für die Piloten sicher nur einen Hygienefaktor dar, der keine 
zusätzliche Motivation auslöst. Für das Hilfspersonal kann dies jedoch durchaus ein 
Motivator sein, der Arbeitszufriedenheit schafft und die Motivation erhöht. 

 

AP 2006 HT Aufgabe 6.3 
6.4 Die Motivationstheorie nach Herzberg geht davon aus, dass Zufriedenheit und 

Unzufriedenheit am Arbeitsplatz von unterschiedlichen Faktoren abhängen. Dabei 
bedeutet eine Beseitigung der Unzufriedenheit noch nicht automatisch, dass 
Arbeitsplatzzufriedenheit erreicht wird. Die Gruppe von Faktoren für Zufriedenheit 
(Motivatoren, satisfiers) bzw. Unzufriedenheit (Hygienefaktoren, dissatisfiers) sind 
also unterschiedliche Dimensionen und nicht verschiedene Extrempunkte einer 
Dimension.  

 Zuerst müssen in der BOSSI AG die Hygienefaktoren so gestaltet werden, dass 
Unzufriedenheit beseitigt werden kann. Einerseits ist es erforderlich, die Entlohnung 
zumindest auf das branchenübliche Niveau anzuheben. Andererseits muss das 
Management ein kooperatives Führungsverhalten ausüben. Wenn durch die 
Beseitigung der dissatisfiers Unzufriedenheit beseitigt worden ist, kann in einem 
weiteren Schritt durch den Einsatz von Motivatoren die Arbeitszufriedenheit 
optimiert werden. Hierzu ist es erforderlich, die Mitarbeitervorschläge zur 
Kostensenkung, zum Berichtswesen und zu anderen Veränderungen zu beachten, um 
über Anerkennung der eigenen Leistung und Übertragen von Verantwortung die 
Selbstbestätigung der Mitarbeiter zu erhöhen.  
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AP 2007 HT Aufgabe 6 
6.1 Die Fit&Fun AG geht vom Y-Menschenbild aus. Stichworte wie „Unternehmerisches 

Mitdenken“, „eigenverantwortliches Handeln“ und die Aussage „Das persönliche 
Erfolgserlebnis jedes Einzelnen ist uns wichtig.“ Machen klar, dass die Fit&Fun AG 
davon ausgeht, dass die Mitarbeiter in ihrer Arbeit nach Selbstbefriedigung streben 
und von Natur aus leistungsbereit und leistungswillig sind. 

6.2 Management by Delegation: 
„Die Mitarbeiter übernehmen für ihre Tätigkeiten Handlungsverantwortung und 
erhalten die notwendigen Kompetenzen, um die gesetzten Ziele selbstständig zu 
erreichen. 

6.3 Herzberg: 
 Die Hygienefaktoren (Gehalt, Arbeitsplatzsicherheit) nach Herzberg sind erfüllt. 
 Die im Unternehmensleitbild genannten Punkte „internationaler Aufgabenbereich, 

überdurchschnittliche Aufstiegschancen, eigenverantwortliches Handeln, persönliches 
Erfolgserlebnis“ gehören zu den Motivatoren. Diese schaffen Zufriedenheit und führen 
zu hoher Arbeitsleistung, d. h. die Leistungsbereitschaft der Mitarbeiter ist auch nach 
Herzberg als überdurchschnittlich einzustufen. 

  Locke & Latham: 
 Die Zielsetzungstheorie von Locke & Latham geht davon aus, dass ein präzise 

definiertes Ziel mit einem herausfordernden Schwierigkeitsgrad zu einer besseren 
Leistung und einer höheren Motivation führt. 
Im Leitbild wird von „anspruchsvollen Tätigkeiten“ gesprochen. Die „ genau 
definierten“ Ziele werden gemeinsam mit den Mitarbeitern gefasst und es wird Wert 
gelegt auf „regelmäßiges Feedback“, alles Faktoren, die darauf hindeuten, dass eine 
überdurchschnittliche Leistungsbereitschaft der Mitarbeiter realistisch ist. 
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