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Zusammenfassung

Vor dem Hintergrund sich aktuell verandernder Arbeitsbedingungen empfehlen einige Autoren
eine starkere Bericksichtigung individueller Merkmale fir die Untersuchung des Karriereerfolgs
(vgl. Blickle & Schneider, 2009; Rodrigues, Guest & Budjanovcanin, 2013). In einer neueren
Meta-Analyse (Ng, Eby, Sorensen & Feldman, 2005) zeigt sich allerdings nur ein sehr geringer
Zusammenhang zwischen Personlichkeitsmerkmalen und objektiven Indikatoren einer erfolgrei-
chen Karriere wie Gehalt oder Beforderungen (r = .11 bzw. r = .08). Der Einfluss von Moderator-
variablen ist dabei wahrscheinlich. Die sozioanalytische Personlichkeitstheorie (Hogan & Blickle,
2013) hat sich in der Vergangenheit zur Erklarung und Vorhersage von beruflicher Leistung und
Karriereerfolg bewahrt. Sie postuliert u. a., dass sozialer Aufstieg durch das Zusammenspiel von
Aufstiegsaspiration als Aspekt der menschlichen Identitdt und sozialer Fertigkeit bedingt wird:
Nur bei gleichzeitig hoher Auspragung beider Merkmale ist mit ibersummativ hohem Aufstiegs-
erfolg zu rechnen. Die vorliegende Studie Ubertrug die Vorhersagen der sozioanalytischen Theo-
rie erstmalig auf die Anzahl der Befdrderungen innerhalb eines zurtickliegenden Sechsjahres-
zeitraums als objektivem Kriterium des Karriereerfolgs. Unter Beriicksichtigung der Befunde von
Ferris, Treadway et al. (2005) und im Gegensatz zu bisherigen Untersuchungen zum Thema
wurden politische Fertigkeiten auf Facetten-Ebene analysiert und dabei auf Netzwerkfahigkeit
als soziale Fertigkeit der sozioanalytischen Theorie fokussiert. Mittels hierarchisch-moderierter
Regressionsanalysen und unter statistischer Kontrolle von Alter, Geschlecht, héchstem Bil-
dungsgrad und Brancheneffekten konnten die Vorhersagen der sozioanalytischen Theorie an
einer Stichprobe von 212 Fihrungskraften aus ganz Deutschland bestatigt werden. Der Unter-
schied zwischen der Anzahl der Beforderungen bei Fuihrungskraften mit hoher Aufstiegsaspirati-
on und hoher Netzwerkfahigkeit und Fiuhrungskraften mit hoher Aufstiegsaspiration und niedri-
ger Netzwerkfahigkeit betrug .57 SD der Anzahl der Beforderungen (p < .05). Auch nach Kon-
trolle der Ubrigen Facetten politischer Fertigkeiten (sozialer Scharfsinn, soziale Gewandtheit,
dargestellte Ehrlichkeit) blieben die Ergebnisse robust nachweisbar. Implikationen und Grenzen

der Studie werden diskutiert.

SchlUsselworter: Karriereforschung, Identitat, sozialer Erfolg, Getting Ahead, Beférderungen,

politische Fertigkeiten, berufliche Werthaltungen
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1 Theoretischer Teill

Erfolg im Beruf kann eines der wesentlichen Lebensziele von Menschen darstellen (Abele,
2002; Abele, Andréa & Schute, 1999; Roberts & Robins, 2000). Neben der finanziellen Entloh-
nung fur die berufliche Leistung ist der Karriereerfolg ein zusatzlicher Anreiz, aus dem Erwerbs-
tatige Motivation und Zufriedenheit fir zukinftige Berufs- und Karriereschritte ziehen kénnen
(vgl. Abele & Spurk, 2009a; Stumpf & Tymon, 2012). Berufliche Leistung und Karriereerfolg sind
jedoch nicht nur fiir arbeitstatige Individuen', sondern auch fiir Organisationen und Arbeitgeber
relevant, da der personliche Erfolg von Individuen sich auch fir Unternehmen auszahlen kann
(z. B. Dette, Abele & Renner, 2004; Judge, Higgins, Thoresen & Barrick, 1999).

Die vorliegende Arbeit beschéftigt sich daher mit Einflussfaktoren auf den Karriereerfolg einer
Person im Rahmen eines sparsamen theoretischen Modells, der sozioanalytischen Theorie (Ho-
gan, 1996, 2007; Hogan & Blickle, 2013; Hogan & Shelton, 1998). Diese wurde bereits zur Vor-
hersage von beruflicher Leistung (Blickle, Wendel & Ferris, 2010) und subjektiven Indikatoren
des Karriereerfolgs (Einschatzungen des Beférderungspotenzials einer Person; Blickle, Frohlich
et al., 2011), allerdings noch nicht zur Erklarung von objektivem Karriereerfolg (Anzahl der tat-

sachlichen Beférderungen einer Person) herangezogen.

Die sozioanalytische Theorie legt besonderen Fokus auf die Personlichkeit eines Individuums
zur Vorhersage seines sozialen (z. B. des Karriere-)Erfolgs. Sie unterscheidet hierzu im Beson-
deren drei Bestrebungen des Menschen in sozialen Interaktionen, die sich u. a. aus seiner evo-
lutionaren Vergangenheit ergeben: (1) Getting Ahead als Streben nach Status und Dominanz,
(2) Getting Along als Streben nach Anschluss und Integration sowie (3) Finding Meaning als

Streben nach Vorhersagbarkeit und Kontrollierbarkeit.

Wahrend die sozioanalytische Theorie folglich die Personlichkeit als Einflussfaktor fir den be-
ruflichen Erfolg in den Vordergrund stellt, deuten die Ergebnisse der Meta-Analyse von Ng, Eby,

Sorensen und Feldman (2005) darauf hin, dass der Einfluss der Personlichkeit konkret auf ob-

! Der besseren Lesbarkeit halber werden in dieser Arbeit nach Mdglichkeit geschlechtsneutrale Formen
verwendet. An anderen Stellen wird aus demselben Grund die mé&nnliche Form verwendet, wenn Perso-
nen beiderlei Geschlechts gemeint sind.
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jektiven Karriereerfolg sehr gering ist. Die recht breite Streuung der Korrelationen verweist dabei

auf den maoglichen Einfluss von Moderatorvariablen.

Die sozioanalytische Theorie benennt soziale Fertigkeit (social skill) - eine Befahigung zur
angemessenen Analyse der Anforderungen sozialer Situationen und eines interpersonalen Ver-
haltensstils, der situationsadéaquat, angenehm, authentisch und berechenbar wirkt (Hogan &
Shelton, 1998) - als Moderator, um die Wirkung der Personlichkeit auf den Karriereerfolg be-
gunstigend zu beeinflussen. Vor dem Hintergrund der genannten niedrigen Zusammenhange
zwischen Personlichkeit und objektivem Karriereerfolg beschéftigt sich die vorliegende Arbeit
daher mit der Erklarung objektiven Karriereerfolgs (Anzahl der Beférderungen) durch den Ein-
fluss der Personlichkeit von Fihrungskraften (Getting Ahead bzw. Aufstiegsaspiration). Es wird
dabei vorhergesagt, dass der Einfluss der Persdnlichkeit durch die soziale Fertigkeit der befrag-
ten FUhrungskrafte moderiert wird und nur in Kombination mit hoher sozialer Fertigkeit hohe
Auspragungen objektiven Karriereerfolgs beobachtet werden kdnnen. Diese Annahme wurde
bisher nur in Ansatzen gepruft (Blickle, Momm, Liu, Witzki und Steinmayr, 2011), sodass die
Ubertragung der sozioanalytischen Theorie auf Beférderungen als objektives Kriterium des Kar-
riereerfolgs einen wesentlichen Beitrag der vorliegenden Studie zum wissenschaftlichen und

praktischen Erkenntnisgewinn darstellt.

Zur Operationalisierung von sozialer Fertigkeit im beruflichen Kontext haben sich politische
Fertigkeiten mit ihren Facetten sozialer Scharfsinn, soziale Gewandtheit, Netzwerkfahigkeit und
dargestellte Ehrlichkeit bewéhrt (Blickle, Wendel & Ferris, 2010; Blickle, Frohlich et al., 2011;
Ewen et al., 2014). Allerdings werden dabei die einzelnen Facetten in ihrem Beitrag zur Erkla-
rung des Karriereerfolgs haufig unbericksichtigt gelassen und die politischen Fertigkeiten auf
Globalniveau betrachtet. Ein weiterer Beitrag der vorliegenden Arbeit zum Erkenntnisgewinn
liegt daher in der Analyse der differenziellen Wirksamkeit der Facette Netzwerkfahigkeit. Diese
bietet sich vor dem Hintergrund empirischer Ergebnisse als vielversprechendster Pradiktor und
Moderator im Rahmen der Karriereforschung an (Blickle, Oerder & Summers, 2010; Ferris,
Treadway et al., 2005; Todd, Harris, Harris & Wheeler, 2009).

Der theoretische Teil der vorliegenden Arbeit (Kapitel 1) beginnt mit einer Anndherung an den
Begriff des Karriereerfolgs (Kapitel 1.1), bevor eine Einfuhrung in die sozioanalytische Theorie
im Rahmen der Karriereforschung (Kapitel 1.2) gegeben wird. Im Rahmen dessen werden sozia-
le Fertigkeiten dargestellt (Kapitel 1.2.1), Besonderheiten der Karriere von Fuhrungskréften her-

ausgestellt (Kapitel 1.2.2) und im Weiteren auf empirische Befunde und Forschungsdesiderata

10
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zur sozioanalytischen Theorie eingegangen (Kapitel 1.2.3). Das Kapitel 1.3 beschaftigt sich mit
beruflichen Werthaltungen als Operationalisierung des sozioanalytischen Konstrukts Getting
Ahead (Aufstiegsaspiration) im Rahmen der Karriereforschung. Dazu wird zunachst auf Werthal-
tungen als psychologische Konstrukte im Allgemeinen (Kapitel 1.3.1) und dann auf berufliche
Werthaltungen im Speziellen eingegangen (Kapitel 1.3.2). Es folgt ein Uberblick Giber empirische
Befunde zu beruflichen Werthaltungen als Préadiktoren des Karriereerfolgs mit Ableitung einer
ersten Hypothese fur den empirischen Teil dieser Arbeit (Kapitel 1.3.3). Im Anschluss wendet
sich der Autor der Operationalisierung der sozioanalytischen sozialen Fertigkeit zu (Kapitel 1.4).
Dazu wird zunachst auf politische Fertigkeiten im Allgemeinen (Kapitel 1.4.1) und daran an-
schlielend auf deren Facette Netzwerkféhigkeit im Besonderen eingegangen (Kapitel 1.4.2).
Dieses Kapitel beinhaltet ebenfalls die Ableitung einer zweiten Hypothese fiir den empirischen
Teil dieser Arbeit. Abschlie3end wird die Interaktion der Aufstiegsaspiration x Netzwerkfahigkeit
herausgearbeitet und hierzu eine letzte Hypothese aufgestellt (Kapitel 1.4.3). Der theoretische
Teil schlieRt mit einer Konkretisierung der Hypothesen im Hinblick auf das Kriterium objektiven
Karriereerfolgs (Kapitel 1.5).

Der empirische Teil der vorliegenden Arbeit beginnt mit einem methodischen Kapitel (Kapitel
2) und beschreibt das empirische Vorgehen (Kapitel 2.1), die verwendeten Messinstrumente und
Variablen (Kapitel 2.2) sowie die untersuchte Stichprobe (Kapitel 2.3).

Daran schlief3t sich der Ergebnisteil (Kapitel 3) mit Bericht der deskriptiven Statistiken und In-
terkorrelationen der verwendeten Variablen (Kapitel 3.1) sowie mit der Dokumentation der re-
gressionsanalytischen Hypothesenprifung (Kapitel 3.2) an. AbschlieRend werden ex-post be-
rechnete alternative Regressionsmodelle dargestellt, die fir die Robustheit der gefundenen Ef-
fekte sprechen (Kapitel 3.3).

Der empirische Teil schlie3t im Diskussionsteil (Kapitel 4) mit einer Zusammenfassung der
Ergebnisse (Kapitel 4.1), den Starken und Schwachen des methodischen Vorgehens (Kapitel
4.2) und den sich daraus ergebenden Empfehlungen fir die zukinftige Forschung (Kapitel 4.3).
Weiterhin werden Schlussfolgerungen aus den Ergebnissen fur Wissenschaft (Kapitel 4.4) und

Praxis (Kapitel 4.5) gezogen. Die Arbeit schliel3t mit einem kurzen Fazit (Kapitel 4.6).
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1.1 Karriereerfolg - eine erste Gegenstandsbestimmung

Unter Karriereerfolg (career success) soll im Folgenden und in Abgrenzung zu beruflicher
Leistung "the positive psychological or work-related outcomes or achievements one has accu-
mulated as a result of one’s work experiences” (Judge, Cable, Boudreau & Bretz, 1995, S. 486)
verstanden werden. Gemeint ist also die Gesamtheit der bisherigen vom Individuum in dessen
sozialem Kontext positiv bewerteten objektiven oder extrinsischen (z. B. Gehalt, Beférderungen)
und subjektiven oder intrinsischen (z. B. Einschatzungen der Zufriedenheit oder der Beschafti-
gungsfahigkeit) Ergebnisse und Folgen der eigenen Arbeits- und Berufstatigkeit (vgl. Hogan,
Chamorro-Premuzic & Kaiser, 2013; Ng et al., 2005; Seibert & Kraimer, 2001).

In anderen Publikationen wird der Begriff Karriereerfolg mit dem Begriff Berufserfolg synonym
verwendet (vgl. Dette et al., 2004; Gasteiger, 2013; Kramer, 2009; Spurk & Volmer, 2013). We-
sentlich erscheint an dieser Stelle, Berufserfolg bzw. Karriereerfolg (career success) im Deut-
schen nicht mit beruflicher Leistung (job performance) zu verwechseln; daher wird in der vorlie-
genden Arbeit auf die Verwendung des Begriffs Berufserfolg verzichtet und stattdessen durch-

gangig der Begriff Karriereerfolg verwendet.

Berufliche Leistung eines Individuums gilt als ,Beitrag zu den Zielen einer Organisation®
(Marcus & Schuler, 2006, S. 434). Sie ,beschreibt die Effektivitat bei der Erfillung der Arbeits-
aufgaben an einem spezifischen Arbeitsplatz und wird meistens durch Vorgesetztenbeurteilun-
gen erfasst” (Hulsheger & Maier, 2008, S. 109). Wahrend berufliche Leistung folglich konkrete
Aufgabenbewadltigung im Rahmen eines spezifischen Arbeitsplatzes auf organisationale Ziele
hin meint (vgl. Dette et al., 2004), stellt Karriereerfolg eher die Folge von Handlungen, Erfahrun-
gen und Ereignissen im Rahmen der eigenen beruflichen Laufbahn dar. Karriereerfolg kann in-
sofern als lose Folge der beruflichen Leistung bezeichnet werden, als er lediglich moderat mit
beruflicher Leistung korreliert und stattdessen auch von einer Reihe weiterer Faktoren abhangig
ist: ,Most importantly, as Baruch and Bozionelos (2011) note, doing a good job does not guaran-
tee career success; in fact, job performance and career success only correlate about .30 (cf.
Carmeli, Shalom, & Weisberg, 2007; Van Scotter, Motowidlo, & Cross, 2000)“ (Hogan et al.,
2013, S. 6).

Zur Vorhersage des Karriereerfolgs wurden in der Vergangenheit eine Reihe von Variablen

untersucht. Die gewahlten Pradiktoren wurden dabei meist aus einzelnen, mehreren oder allen
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vier der folgenden Variablenkategorien ausgewahlt und haben sehr unterschiedliche Vorhersa-

gekraft fur den Karriereerfolg (Ng et al., 2005):

(1) Humankapital kann verstanden werden als Summe der Investitionen in die eigene Person
im Sinne von Ausbildung oder sonstigen berufsrelevanten Erfahrungen (z. B. Bildung, Anzahl
der Arbeitsstunden, Dauer der Zugehorigkeit zu einer Organisation, Berufserfahrung, Mobilitats-
bereitschaft etc.): ,Here we define human capital to include the cumulative educational, perso-
nal, and professional experiences that might enhance an executive’s value to an employer*
(Judge et al., 1995, S. 489).

(2) Soziodemographische Variablen (z. B. Geschlecht, ethnische Zugehdrigkeit, Beziehungs-
status oder Alter) dienen nach Ng et al. (2005) im Rahmen der Theorie unterstitzter Mobilitat
(sponsored-mobility, Turner, 1960) vor allem der Elitenférderung in Organisationen, indem
Nachwuchskrafte mit hohem wahrgenommenem Potenzial spezifisch in ihrer Karriereentwick-
lung geftrdert und unterstitzt werden. Dabei sind soziodemographische Variablen wesentliche
Hinweisreize, da z. B. Verheiratete als verantwortungsvoller und berechenbarer fir Organisatio-
nen gelten als Ledige und Manner als produktiver gelten als Frauen (Pfeffer & Ross, 1982;
Tharenou, 1997).

(3) Unterstitzung durch die Organisation (z. B. Unterstitzung durch den/die Vorgesetzten,
Angebote zur Weiterentwicklung und Weiterbildung, zur Verfigung stehende Ressourcen der

Organisation) dient wie oben beschrieben der Elitenférderung in Organisationen (Turner, 1960).

(4) Stabile Personlichkeitsmerkmale sollen an dieser Stelle ob der Vielfalt der vorgestellten
Konstrukte nur grob bestimmt werden: Meist wird im Rahmen der Trait-Theorie (z. B. Matthews,
Deary & Whiteman, 2009) davon ausgegangen, dass es sich dabei und in Anlehnung an z. B.
Tett und Guterman (2000) um intraindividuell Gber Zeit und Situationen hinweg relativ stabile
und interindividuell unterschiedliche, einzigartige und charakteristische Tendenzen des Erlebens

und Verhaltens von Individuen handelt.

Zur Beschreibung der Personlichkeit haben sich seit den 1990er Jahren fiinf Dimensionen
durchgesetzt und intensive Forschungsaktivitaten zur Vorhersage von beruflicher Leistung und
Karriereerfolg angestof3en (Barrick & Mount, 1991; Barrick, Mount & Judge, 2001; Blickle &
Kramer, 2012; Dilchert & Ones, 2008; Hough & Ones, 2002; Hilsheger & Maier, 2008; Judge et
al., 1995, 1999; Ng et al., 2005; Salgado, 1997; Salgado & Tauriz, 2014; Salgado, Viswesvaran
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& Ones, 2002). Es handelt sich dabei um die sog. Big Five nach McCrae und Costa (1996) mit
den Faktoren Neurotizismus, Extraversion, Offenheit, Vertraglichkeit und Gewissenhatftigkeit.
Daher wird auch haufig vom sog. Funf-Faktoren-Modell (FFM) gesprochen. Neurotizismus bein-
haltet Eigenschaften wie Angstlichkeit, Depressivitat, Schiichternheit, Emotionalitat und Unsi-
cherheit. Extraversion beinhaltet Eigenschaften wie Geselligkeit, Selbstbehauptung, Redege-
wandtheit und Aktivitat. Offenheit beinhaltet Eigenschaften wie Einfallsreichtum, Kultiviertheit,
Neugierde, Originalitat und kinstlerisches Interesse. Vertraglichkeit beinhaltet Eigenschaften
wie Hoflichkeit, Flexibilitat, Vertrauenswuirdigkeit, Kooperativitat und Toleranz, und Gewissenhaf-
tigkeit beinhaltet Eigenschaften wie stringente Arbeitshaltung, Zielorientierung und Durchhalte-
vermogen (Barrick & Mount, 1991). Die Big Five haben sich in verschiedenen Kulturen nachwei-
sen lassen (McCrae & Costa, 1997), scheinen genetisch pradisponiert (Jang, Livesley & Vernon,
1996) und Uber die Lebensspanne hinweg relativ stabil (Judge et al., 1999) zu sein und gelten
als universale Dimensionen zur Beschreibung der menschlichen Persoénlichkeit (McCrae & Cos-
ta, 1997).

Digman (1997) konnte mittels explorativer und konfirmatorischer Faktorenanalysen Uber 14
Studien mit Kindern, Jugendlichen und Erwachsenen zeigen, dass die funf Faktoren nicht unab-
hangig voneinander sind, sondern sich zu zwei Faktoren héherer Ordnung zusammenfassen
lieBen. Wahrend Extraversion und Offenheit/Intellekt einen gemeinsamen Faktor abbildeten,
bildeten Gewissenhaftigkeit, Vertraglichkeit und emotionale Stabilitat (als Gegenpol von Neuroti-
zismus) den zweiten Faktor ab. Beide Faktoren hoherer Ordnung kénnen als die Bestrebungen
Getting Ahead (Aufstiegsaspiration = Extraversion und Offenheit/Intellekt) und Getting Along
(Anschlussaspiration = Gewissenhaftigkeit, Vertraglichkeit und emotionale Stabilitat) der sozio-
analytischen Theorie (Hogan, 1996, 2007; Hogan & Blickle, 2013; Hogan & Shelton, 1998) inter-
pretiert werden, auf die im folgenden Kapitel 1.2 genauer eingegangen wird:

Menschen mit hohen Auspragungen von Extraversion und Offenheit sind redegewandt,
durchsetzungsstark, exaltiert, optimistisch sowie neugierig, auffassungsschnell, kreativ und 16-
sungsorientiert. Sie tbernehmen in der Regel Fuhrungsrollen, setzen sich und Anderen erfolg-
reich Ziele, fullen die Fuhrungsrolle angemessen aus und entsprechen subjektiven Vorstellun-
gen von Fuhrungspersonen (Aretz, 2007; J. Hogan & Holland, 2003; Judge, Bono, llies &
Gerhardt, 2002; Schyns, 2008; Van Vugt, Hogan & Kaiser, 2008). Menschen mit hohen Auspra-
gungen von Gewissenhaftigkeit, Vertraglichkeit und emotionaler Stabilitat sind zuverlassig und
verantwortungsbewusst, kooperativ und teamfahig sowie belastbar und gelassen. Sie bringen
sich in Gruppen ein, sorgen fir ein angenehmes Teamklima, ibernehmen Verantwortung fir die

Gruppenziele und unterstitzen andere Gruppenmitglieder. Sie sind somit wertvolle Mitglieder in

14



Aufstiegsaspiration und soziale Fertigkeit

Gruppen, die zur Aufgabenerfillung beitragen und ginstigere Bedingungen fir die Aufgabener-
fullung Anderer gestalten (Borman & Motowidlo, 1993). Es ist folglich vorstellbar, dass sowohl
Aufstiegsaspiration als auch Anschlussaspiration als universale, stabile, interindividuelle Person-

lichkeitseigenschaften mit individuellem und organisationalem Erfolg zusammenhangen.

Die besondere Relevanz von Persodnlichkeitsmerkmalen speziell fir den Karriereerfolg ergibt
sich wesentlich aus wachsenden Anforderungen der Arbeitswelt an die Anpassungsfahigkeit von
Individuen. Vor dem Hintergrund verénderter Arbeitsbedingungen in den westlichen Industriena-
tionen, denen wir uns in den vergangenen Jahrzehnten ausgesetzt gesehen haben, die aber
auch in den kommenden Jahrzehnten zu erwarten sind (Allmendinger & Ebner, 2006; Anand &
Daft, 2007; Blickle & Schneider, 2009; Blickle & Witzki, 2008; Hogan et al., 2013; Schein, 1996;
Vol3, 1998), stell(t)en sich zahlreiche Herausforderungen an die Qualifikation, die Eigenverant-
wortung und Selbstregulation von Erwerbstatigen als ,Arbeitskraftunternehmer® (Vol3, 1998, S.
477). Die Einfuhrung flacher Hierarchien in Organisationen, die Praferenz von Projekt- und
Teamarbeit mit starker horizontalen statt vertikalen Informationsfliissen, der starkere Einbezug
von Internet-Technologien (E-Mail, Live-Chat, Video-Konferenzen etc.) zur globalen Zusam-
menarbeit, welche das bequeme Arbeiten von zuhause oder von unterwegs mdoglich machen
sowie die Entgrenzung von Arbeit und Freizeit bedingen, die Anwerbung von auslandischen
Fachkraften ausgeldst durch einen Fachkraftemangel in Deutschland, die langere Lebensar-
beitszeit bedingt durch den demographischen Wandel sowie die héhere Notwendigkeit zur Zu-
sammenarbeit in teils stark diversifizierten Teams setzt ein funktionierendes Selbstmanagement
bei karriereorientierten Erwerbstéatigen voraus. Daher sprechen sich u. a. Rodrigues, Guest und
Budjanovcanin (2013) dafur aus, Merkmale der Personlichkeit als subjektive Einflussfaktoren auf
die berufliche Laufbahn und den Karriereerfolg genauer zu untersuchen. In der Meta-Analyse
von Ng und Kollegen (2005) hingen die Pradiktoren im Bereich der Personlichkeitsmerkmale
jedoch lediglich mit subjektivem Karriereerfolg (Karrierezufriedenheit) zusammen (r = .24), wah-
rend der Zusammenhang mit objektivem Karriereerfolg (Gehalt, Beférderungen) als sehr gering

zu bezeichnenist (r = .11 bzw. r = .08).

Die vorliegende Arbeit nutzt daher erstmals die Vorhersagen der sozioanalytischen Theorie
im Rahmen der Karriereforschung (Kapitel 1.2) zur Erkl&rung von Befdrderungen als Indikator
objektiven Karriereerfolgs (Kapitel 1.5) als Resultat des Zusammenwirkens von persénlichem
Bestreben (Identitat) (Kapitel 1.3) und sozialer Fertigkeit (Kapitel 1.4).
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1.2 Die sozioanalytische Theorie im Rahmen der Karriereforschung

Bei der Erklarung und Vorhersage von Karriereerfolg unter den in Kapitel 1.1 genannten
Umweltbedingungen ist zu bertcksichtigen, dass das menschliche Gehirn und die menschliche
Physiologie in ihrer jetzigen Gestalt und Funktionsweise als biologische Grundlage des Erlebens
und Verhaltens sowie der Personlichkeit bereits etwa 100.000 Jahre alt sind (Harari, 2013). Ein
Mensch, der vor 100.000 Jahren geboren wurde, ware demnach bereits in der Lage gewesen, in
unserer heutigen Welt zurechtzukommen. Dies bedeutet auch, dass ein heute geborener
Mensch in zahlreichen Erlebens- und Verhaltensweisen auf eine psychologische Ausstattung

zurickgreift, die in vielem noch deutlich unserem evolutionaren Erbe entspricht.

Diese und weitere theoretische Grundannahmen (vgl. Freud, 1913; Goffman, 1959; Mead,
1934) macht sich die sozioanalytische Theorie (Hogan, 1996, 2007; Hogan & Blickle, 2013; Ho-
gan & Shelton, 1998) zunutze, um eine sparsame und doch umfassende Persdnlichkeitstheorie

zur Erklarung und zur Vorhersage von beruflicher Leistung und Karriereerfolg zu entwerfen.

Wesentliche Grundannahmen der sozioanalytischen Theorie sind, (1) dass Menschen im
Laufe ihrer Entwicklungsgeschichte stets in Gruppen gelebt haben und aufgetreten sind,
(2) dass jede Gruppe durch eine Statushierarchie beschrieben werden kann und (3) dass jed-
wede menschliche Gruppe ein Glaubenssystem entwickelt hat, wozu Religion sowie Spiritualitat
und auch Atheismus sowie Wissenschaftsglaube gehdren kénnen. Hieraus leiten Hogan und
Shelton (1998) wiederum drei wesentliche teils unbewusst wirkende Bestrebungen des Men-
schen ab: (1) Menschen streben nach sozialer Akzeptanz, Aufmerksamkeit und Zuwendung und
furchten die Zurickweisung aus Angst vor Isolation, da diese mit dem sicheren Tod in einer von
Fressfeinden dominierten Umwelt assoziiert war (vgl. Buss, 2004). Im Rahmen der sozioanalyti-
schen Theorie wird dieses Bestreben auch Motive to get along oder kurz Getting Along genannt
(vgl. Kapitel 1.1). (2) Menschen streben nach Status, Macht und Ressourcenkontrolle und firch-
ten ihren Verlust, da dieser entwicklungsgeschichtlich mit einer geringeren Reproduktionswahr-
scheinlichkeit und geringerer individueller Fitness einherging. Im Rahmen der sozioanalytischen
Theorie wird dieses Bestreben auch Motive to get ahead oder kurz Getting Ahead genannt (vgl.
Kapitel 1.1). Diese beiden Bestrebungen waren und sind wesentliche Determinanten der indi-
viduellen Fitness und des Reproduktionserfolgs des Menschen: ,Their importance is justified in
Darwinian terms: People who cannot get along with others and who lack status and power have

reduced opportunities for reproductive success” (J. Hogan & Holland, 2003, S. 100).
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Eine weitere Annahme der sozioanalytischen Theorie lautet, dass (3) Menschen nach Er-
klarbarkeit, Vorhersehbarkeit und Kontrollierbarkeit ihrer sozialen Umwelt streben und Unerklar-
liches und Unkontrollierbares fiirchten, da dies das eigene Uberleben sowie das Uberleben der
Gruppe bedroht(e) und notwendige Problemlésungen erschwert(e). Im Rahmen der sozioanaly-
tischen Theorie wird dieses Bestreben auch Motive to find meaning oder kurz Finding Meaning

genannt.

Zur Abgrenzung von situationsgebundenen Motivationslagen (z. B. Weiner, 1994) werden in
der vorliegenden Arbeit die sozioanalytischen Motive Getting Along und Getting Ahead als
menschliche Bestrebungen oder Aspirationen (engl. aspiration, Bestreben, Hoffnung, Sehn-
sucht) bezeichnet. Mit dieser Bezeichnung soll ausgedrickt werden, dass die sozioanalytischen
Motive situationstibergreifende Antriebskrafte des Menschen darstellen kénnen und den gesam-
ten Lebenslauf beeinflussen, indem lebenslang eine starke Praferenz flr das gezielte Aufsuchen
von spezifischen Situationen und die Auseinandersetzung mit konkreten Lebensinhalten im Vor-
dergrund der Lebensfiihrung steht (vgl. Hogan & Shelton, 1998). In diesem Sinne bietet sich
auch eine Operationalisierung Uber Werthaltungen (siehe Kapitel 1.3) besonders an, da diese
als ,Lebensrichtungen® (Hayes, 2009, S. 227) aufgefasst werden kdnnen. Getting Along wird im
Folgenden daher auch als Anschlussaspiration und Getting Ahead als Aufstiegsaspiration be-
zeichnet. Finding Meaning wurde in empirischen Studien bislang wenig beachtet (Kapitel 1.3.3)

und soll auch in der vorliegenden Studie unbericksichtigt bleiben.

Die beiden genannten Bestrebungen Anschlussaspiration und Aufstiegsaspiration liegen in
der Personlichkeit des Menschen und werden in interindividuell verschiedener Weise zu befrie-
digen versucht. Hogan und Shelton (1998) unterscheiden zwei Facetten der Persoénlichkeit:
Identitét oder auch Personlichkeit von innen - als angestrebte Reputation (als erstrebenswerte
Vorstellung des Individuums im sozialen Kontext) - sowie tatsachliche Reputation eines Men-
schen oder auch Personlichkeit von auf3en - als Vorstellung des sozialen Umfeldes Uber die
fragliche Person. Positive und negative Reputation entstehen durch Eindrucksmanagement, das
verstanden werden kann als die Transformation von Identitat in beobachtbares Verhalten und
somit wiederum in Vorstellungsbilder beim Interaktionspartner: ,Identity refers to how a person
wants to be seen by others. Reputation refers to how other people perceive and evaluate that
person“ (Hogan & Blickle, 2013, S. 61).

Da vergangenes Verhalten der beste Pradiktor zukulinftigen Verhaltens ist (Hogan & Shelton,
1998), werden Interaktionspartner anhand ihrer Reputation berechenbar und ihr Verhalten vor-

hersagbar. Aus evolutionspsychologischer Sicht war dies ein wesentlicher Faktor, um das indivi-
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duelle und intragruppale Uberleben zu sichern; aus organisationspsychologischer Sicht ist dies
ein wesentlicher Faktor fur die Einschatzung des Beitrags eines Individuum zu organisationalen
Zielen und damit fiir das Uberleben der Organisation: ,We use reputation to predict what people
are likely to do; we use identity to explain why they do it“ (Hogan & Blickle, 2013, S. 55).

Soziale Interaktionen in Gruppen sind folglich eine weitere wesentliche Variable im Rahmen
der sozioanalytischen Theorie: Aus sozioanalytischer Sicht stellen Interaktionen fiir Menschen
vor dem Hintergrund ihres evolutiondren Erbes und im Rahmen fortwahrender Sozialisationser-
fahrungen wichtige Mdglichkeiten zur Befriedigung ihrer Bestrebungen dar. Soziale Interaktionen
sind dabei vor allem tber zwei Merkmale definiert (Motowidlo, Borman & Schmit, 1997): Zum
einen beinhalten soziale Interaktionen eine Agenda bzw. ein Ziel zur Ausrichtung des sozialen
Verhaltens, und zum anderen beinhalten soziale Interaktionen Rollen, in welche die Beteiligten
schlupfen. Dabei determiniert die gewéhlte Identitat (d. h. der angestrebte Eindruck) eines Indi-
viduums mit, welche sozialen Interaktionen in welchem Ausmal aufgesucht oder gemieden
werden, welche Rollen tibernommen oder abgelehnt werden und wie diese Rollen gespielt wer-
den. Individuen wahlen demnach Rollen, die der Demonstration ihres angestrebten Selbst- bzw.
Fremdbilds dienlich sind (Goffman, 1959). Dies impliziert, dass Individuen sich mit wechselseiti-
gen Erwartungen an Agenda und Rollenverteilungen begegnen, dabei in ihrer Interaktion har-
monieren oder disharmonieren kénnen und im Anschluss daran diese sowie das Verhalten des
Gegenubers hinsichtlich des Befriedigungspotenzials fiir die eigene Motivlage/ldentitat bewer-
ten. Gelingt es, Situationen und Interaktionspartner adaquat zu wéahlen und Rollenerwartungen

mit adaquatem Verhalten zu erfillen, kann Identitat gezielt in Reputation transformiert werden.

Reputation findet nach sozioanalytischer Theorie Niederschlag in den bereits genannten Big
Five-Faktoren (Wiggins & Trapnell, 1996) und den entsprechenden Fragebdgen zu ihrer Erfas-
sung. J. Hogan und Holland (2003) weisen darauf hin, dass der lexikalische Ansatz und die fak-
torenanalytisch gefundenen flnf Faktoren des Big Five-Modells wesentlich auf Fremdbeurteilun-
gen und Merkmalszuschreibungen aufbauen. Die Big Five stellen demnach eine Taxonomie zur
Beschreibung der Personlichkeit von auf3en dar und dienen der Evaluation des Befriedigungspo-
tenzials einer Person fur andere Individuen bzw. eine Gruppe von Individuen (Hogan, 1996). Sie
lassen sich zu zwei Faktoren héherer Ordnung zusammenfassen (Digman, 1997), die den
Fremdbeurteilungen von Aufstiegsaspiration (Extraversion und Offenheit) und Anschlussaspira-

tion (Emotionale Stabilitéat, Vertraglichkeit, Gewissenhaftigkeit) entsprechen.
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Die Bearbeitung von Personlichkeitsfragebdgen im Sinne einer Selbstbeschreibung stellt kei-
ne zuverlassige erinnerungsbasierte Beschreibung typischen Verhaltens und Erlebens dar
(Neisser & Winograd, 1988), sondern ist wie jede Kommunikation eine Mdglichkeit zur gezielten
Eindruckssteuerung (Dunbar, 2004). Sie kann im weitesten Sinne als Interaktion wie oben be-
schrieben oder als Arbeitsprobe z. B. im Rahmen von Personalauswahlverfahren verstanden
werden, die der Beurteilung des Befriedigungspotenzials eines Bewerbers fiir die Organisation
dient (Johnson & Hogan, 2006). Wie Angaben zu den Big Five mit der angestrebten Reputation
zusammenhangen, zeigen Hogan und Blickle (2013):

,The emotional stability dimension of the FFM concerns how well a person will perform
under pressure and how volatile he or she is on a day-to-day basis. The extraversion di-
mension concerns leadership potential. The openness dimension concerns the degree to
which a person can solve technical problems confronting the group. The agreeableness
dimension concerns a person’s contributions to group morale. The conscientiousness di-
mension concerns trustworthiness and integrity.“ (S. 57)

Positive Reputation geht in der Regel mit einigen Vorzigen einher, was sie umso erstre-
benswerter macht: Nach Zinko, Ferris, Blass und Laird (2007) h&ngt sie mit erhfhten Hand-
lungsfreirdumen sowie mit verbesserten Durchsetzungsmdéglichkeiten zusammen, was in der

Regel mit besseren Leistungsbeurteilungen und héherer Bezahlung korreliert.

Zusammenfassend unterscheidet die sozioanalytische Theorie zwischen Identitat und Repu-
tation. Identitat basiert u. a. auf evolutionar angelegten Bestrebungen des Menschen, die erkla-
ren, woran sich ein Individuum im Leben orientiert (z. B. Anschluss - Getting Along oder Domi-
nanz/Aufstieg - Getting Ahead). ldentitat beeinflusst folglich das soziale Verhalten von Men-
schen in relevanten Interaktionen, um positive Reputation zu erlangen und Eindrucksmanage-
ment zur Befriedigung der eigenen Bedurfnisse zu betreiben. Der generierte Eindruck und die
erlangte Reputation dienen Interaktionspartnern zur Vorwegnahme zukiinftigen Verhaltens einer
Person und machen damit weitere Interaktionen attraktiver oder weniger attraktiv. Bezogen auf
den Arbeitskontext bedeutet dies, dass Menschen Eindrucksmanagement betreiben, um bei
Untergebenen, Kollegen, Vorgesetzten, Kunden etc. in einem gunstigen Licht zu erscheinen.
Einerseits konnen sie durch positive Reputation mit hoherer Wahrscheinlichkeit mehr soziale
und materielle Ressourcen fur die Erledigung eigener Aufgaben nutzen (z. B. Laird, Perryman,
Hochwarter, Ferris & Zinko, 2009). Sie erledigen ihre Arbeit damit tatsachlich leichter und besser
als Andere. Andererseits kdnnen sie durch positive Reputation mit héherer Wahrscheinlichkeit

auf positive Urteile und Vertrauen bei ihren Interaktionspartnern hoffen, welche sich ebenfalls
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positiv auf Leistungsbeurteilungen und Karrierechancen auswirken kénnen (z. B. Cooper, 1981,
Hochwarter, Ferris, Zinko, Arnell & James, 2007; Stiff & Van Vugt, 2008).

1.2.1 Soziale Fertigkeit im Rahmen der sozioanalytischen Theorie

Damit die Transformation von angestrebter Reputation in tatsachliche Reputation gelingt, ist
aus sozioanalytischer Sicht eine weitere wesentliche Komponente erforderlich, namentlich so-
ziale Fertigkeit (social skill) (Hogan & Shelton, 1998). Diese trainierbare Fertigkeit verhilft dem
Individuum dazu, Situationen angemessen zu analysieren, sich darauf einzustellen und das ei-
gene Verhalten gezielt an die Anforderungen der Situation anzupassen, um so eine gezielte
Eindruckssteuerung zu betreiben. Die in Kapitel 1.1 erwahnten veranderten Arbeitsbedingungen
erfordern eine hohe soziale Fertigkeit zur adaquaten Erfillung beruflicher Rollen in sich dyna-
misch wandelnden Umwelten. Ferris, Perrewé und Douglas (2002, S. 60) sprechen hier von
einem ,facilitator effect®, also von einem Erleichterungseffekt der sozialen Fertigkeit auf den
angestrebten Transformationsprozess: ,Social skill concerns choosing a smart identity, and then
translating it into convincing and effective social behavior; social skill allows people to achieve
their interpersonal goals in the same way that hand-eye coordination facilitates their tennis
game”“ (Hogan & Blickle, 2013, S. 56f.).

Unter Ruckgriff auf das urspriingliche social skills model (Argyle & Kendon, 1967, zit. in Bull,
2012, S. 65ff.) und in Anlehnung an die von Hogan und Blickle (2013) angesprochene Hand-
Auge-Koordination beim Tennisspiel l&sst sich soziale Fertigkeit Giber sechs trainierbare kogniti-
ve und motorische Prozesse beschreiben, die bei der Transformation von Identitat in Reputation
hilfreich sein sollten: (1) Neben der Fokussierung auf das Hauptziel der (langfristigen) Interaktion
ist es hilfreich, dass die relevanten (kurzfristigen) Teilziele der Interaktionspartner Beachtung
finden und verfolgt werden (distinctive goals). Im sozioanalytischen Kontext entspricht dies der
Beachtung der Agenda einer Interaktion. (2) Im Rahmen der Interaktion sind nicht alle Umwelt-
reize gleichartig relevant; es ist hilfreich, die relevanten Signale und Feedbacks von den irrele-
vanten unterscheiden zu kdnnen und die letztgenannten ignorieren zu kénnen (selective percep-
tion of cues). (3) Dabei missen im Rahmen der Sozialisation Regeln und Algorithmen erworben
worden sein, die definieren, wie auf spezifische Reize und Reizkonstellationen (Informationsver-
arbeitung) zu reagieren ist (Verhalten) (central translation processes). (4) Die Ausfiihrung moto-
rischer Reaktionen muss beherrscht werden (motor responses). (5) Dabei sollten nonverbales

Feedback und visuelle Stimuli (z. B. Mimik, Gestik des Gegentibers) genutzt werden, um die
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intendierte motorische Reaktion eventuell so korrigierend anpassen zu kénnen, dass die Errei-
chung der gesetzten Ziele wahrscheinlicher wird (feedback and corrective action). (6) Zuletzt ist
die korrekte Antizipation und die Ausnutzung des Moments notwendig, in dem eine motorische
Reaktion gezeigt werden sollte, um die Zielerreichung wahrscheinlicher zu machen (timing of
responses).

Aus sozioanalytischer Sicht gentigen demnach - auch im Berufsleben - das Streben nach so-
zialem Anschluss (Getting Along) und/oder sozialer Dominanz (Getting Ahead) nicht, um diese
Ziele mittels sozialer Interaktionen und Versuchen der Eindruckssteuerung zu erreichen. Viel-
mehr muss zudem ein gewisses Mal3 an sozialer Fertigkeit hinzukommen, um das Bestreben
bei der Verhaltenssteuerung situativ adaquat und sozial akzeptabel erscheinen zu lassen. Ohne
diese Fertigkeit kann der Erfolg der Eindruckssteuerung nicht sichergestellt werden; mit dieser
Fertigkeit kann der Erfolg der Eindruckssteuerung hingegen potenziert werden (Hogan & Shel-

ton, 1998) (siehe Kapitel 1.2.3 fur empirische Befunde hierzu).

1.2.2 Karriere im Fuhrungskontext

Im Rahmen der Karriereforschung gelten Zufriedenheit, Gehalt und Beférderungen als we-
sentliche Indikatoren des Karriereerfolgs (Ng et al., 2005). Ein in der westlichen Kultur relevan-
tes und sichtbares Erfolgskriterium fir die sozioanalytische Aufstiegsaspiration sind Beforderun-
gen in die Rolle einer Fihrungskraft (Kaiser, Hogan & Craig, 2008) bzw. die Austibung sozialer
Dominanz (Hawley, 1999). Aufstiegsaspiration alleine scheint jedoch nicht immer zu gentgen,
um Karriereerfolg zu erlangen. Oft spielen andere evolutionspsychologisch informative Merkma-
le einer Person eine Rolle, welche ihre Beférderungswirdigkeit transportieren oder Karriereer-
folg aus anderen Grinden wahrscheinlicher machen: So konnten Judge und Cable (2004) meta-
analytisch nachweisen, dass die Korpergrof3e mit dem sozialen Ansehen, der Fuhrungse-
mergenz, der Leistung sowie dem Einkommen von Individuen zusammenhéngt. Judge, Hurst
und Simon (2009) zeigten in ihrer Studie, dass neben der kognitiven Intelligenz und Persdnlich-
keitseigenschaften auch die physische Attraktivitat eine Rolle bei der Vorhersage von Einkom-
men spielt. Varma, DeNisi und Peters (1996) zeigten zudem, dass Leistungsbeurteilungen stark
von zwischenmenschlichen Gefiihlen gepragt werden. Neben solchen Effekten spielt Mikropolitik
in Organisationen eine nicht zu unterschatzende Rolle bei der Besetzung von Vakanzen sowie
bei Gehaltsverhandlungen (Ferris & Judge, 1991), die geschicktes Handeln und den Einsatz

erfolgversprechender Einflusstaktiken erfordert (Treadway, Hochwarter, Kacmar & Ferris, 2005).

21



Aufstiegsaspiration und soziale Fertigkeit

Wesentliche Befunde sind z. B., dass Einflusstaktiken die wahrgenommene Ahnlichkeit zwi-
schen Einflussakteur und -adressat sowie die wahrgenommenen sozialen Kompetenzen des
Akteurs in den Augen der Vorgesetzten modifizieren und so zu glnstigeren Einschatzungen
hinsichtlich des Beforderungspotenzials von Individuen beitragen kénnen (Wayne, Liden, Graf &
Ferris, 1997). Auch die Ergebnisse von Judge und Bretz (1994) verweisen auf die Wirksamkeit
von sog. vorgesetztenbezogenen Einflusstaktiken (supervisor-focused influence tactics, z. B.
Loben der Entscheidungen des Vorgesetzten oder Meinungskonformitét), die - wahrscheinlich
vermittelt Uber positive affektive Reaktionen des Vorgesetzten - wesentlich zu objektivem Karrie-
reerfolg beitragen kdnnen.

Gerade fur Fuhrungskréfte in Organisationen bzw. Individuen mit einer starken Aufstiegsaspi-
ration scheint aus sozioanalytischer Perspektive das Vorhandensein sozialer Fertigkeit von be-
sonderer Bedeutung zu sein, um positive Reputation und Ressourcen aufzubauen und sich in
sozialen Interaktionen durchzusetzen. Per Definition verfigen Fihrungskréafte zwar Uber eine
hohe Auspragung der Aufstiegsaspiration, da sie andernfalls moglicherweise weder eine Fih-
rungsposition erhalten noch angenommen héatten. Wahrscheinlich ist allerdings, dass in einem
Pool von Fuhrungskraften eine geringere Unterschiedlichkeit dieser Auspragung zu finden ist, da
sie sich per se in diesem Merkmal nicht oder nur unwesentlich unterscheiden (Ferris, Davidson
& Perrewé, 2005). Dilchert und Ones (2008) fanden tatsachlich eine Einschréankung in der Vari-
abilitat der Personlichkeitsmerkmale bei Fihrungskraften, allerdings nur bei solchen in mittleren
hierarchischen Positionen. In diesem Fall missen weitere Merkmale und Féhigkeiten hinzu-
kommen, die fur die Beforderungswirdigkeit einer Person im Vergleich zu ihren Kontrahenten
sprechen. Die sozioanalytische Antwort lautet in diesem Fall, dass soziale Fertigkeit im Sinne
eines ,facilitator® (Ferris et al., 2002, S. 60) dabei unterstiitzt, ein glnstiges Eindrucksmanage-
ment  auszuiben und ein hoheres  wahrgenommenes Befriedigungspotenzi-

al/Beforderungspotenzial bei Interaktionspartnern zu generieren.

Die lern- und trainierbare Fertigkeit erlaubt der Personlichkeit, ihre positiven Effekte Uber
konkretes Verhalten auf den Karriereerfolg zu demonstrieren (Witt & Ferris, 2003, S. 811). Auch
andere Autoren haben in der Vergangenheit darauf hingewiesen, dass nicht alleine das Verhal-
ten bzw. die Haufigkeit eines Verhaltens einer Person erfolgswirksam ist. Zusatzlich misse auf
die Art und Weise der Verhaltensausfihrung Bezug genommen werden, um den Erfolg oder
Misserfolg einer Person erklaren zu kdnnen (z. B. Ferris et al., 2002; Shipper & White, 1999).

Die Interaktion von starker Aufstiegsaspiration und hoher sozialer Fertigkeit sollte in diesem Fall
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Zu einer Ubersummativ héheren Anzahl von Befdrderungen fiihren als in anderen Kombinatio-

nen der beiden Konstrukte.

1.2.3 Empirische Befunde und Forschungsdesiderata

Die Vorhersagen der sozioanalytischen Theorie wurden bereits in mehreren kulturiibergrei-
fenden Studien tberprift und validiert. Hierliber soll im Folgenden ein Uberblick gegeben wer-

den:

Witt und Ferris (2003) untersuchten die Vorhersagen der sozioanalytischen Theorie zur Inter-
aktion von Personlichkeitsmerkmalen mit sozialer Fertigkeit in vier Studien an US-
amerikanischen Probanden aus verschiedenen Berufsgruppen (Studie 1: technische Fachkréfte;
Studie 2: Software-Entwickler; Studie 3: Angestellte eines Finanzdienstleisters; Studie 4: Ver-
kaufer). In den Studien 1 und 2 machten die Probanden Angaben zur Auspragung ihrer Gewis-
senhaftigkeit sowie zu ihrer selbst eingeschatzten sozialen Fertigkeit. Ihre direkten Vorgesetzten
schéatzten hingegen die Kontextperformanz der Probanden ein. Unter Kontextperformanz kon-
nen in Anlehnung an Borman und Motowidlo (1993) verschiedene berufliche Leistungsfacetten
subsumiert werden. Hierunter fallen z. B. die freiwilige Ubernahme von Aufgaben, die nicht for-
maler Bestandteil der beruflichen Tatigkeit sind, die Aufrechterhaltung besonderen Arbeitsein-
satzes, die Kooperation mit und Hilfeleistungen gegentiber Anderen, das Befolgen organisatio-
naler Regeln und Arbeitsablaufe und die Bindung an die Organisationsziele. Durch ihre Kontext-
performanz generieren Mitarbeiter einer Organisation ein Umfeld, in dem sie selbst und Andere
gunstigere Ausgangsbedingungen fur die Erbringung vertraglich vereinbarter Leistungen vorfin-
den kénnen; die Kontextperformanz selbst ist in der Regel nicht Inhalt von Arbeitsvertragen.

In Studie 3 wurden die Probanden hinsichtlich ihres unterstitzenden und kooperativen Ver-
haltens von ihren Kollegen eingeschétzt (organizational citizenship behavior). In Studie 4 wur-
den die Probanden hinsichtlich ihrer Verkaufsleistungen von ihren Vorgesetzten eingeschatzt.
Das Personlichkeitsmerkmal Gewissenhaftigkeit wurde in den Studien 1, 3 und 4 (ber zehn
Items von Goldberg (1999) aus dem International Personality Item Pool (IPIP) erfasst. In Studie
2 wurde Gewissenhaftigkeit Gber 30 Items des Personal Characteristics Inventory (PCI; Mount &
Barrick, 1995) erfasst. Zur Operationalisierung der sozialen Fertigkeit orientierten sich die Auto-
ren an einer eigenen Definition (,We view social skill as reflecting both interpersonal percepti-
veness and the capacity to adjust one’s behavior to different and changing situational demands

and to effectively influence and control the responses of others®, Witt & Ferris, 2003, S. 811), die
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eine perzeptive und motorische Komponente unterscheidet und eine optimierte Anpassungsfa-
higkeit an und Kontrollierbarkeit der sozialen Situation beinhaltet. In allen vier Studien zeigte
sich eine signifikante Interaktion von Gewissenhaftigkeit und sozialer Fertigkeit nach Kontrolle
relevanter Drittvariablen (z. B. Alter, Geschlecht oder Dauer des Beschaftigungsverhaltnisses)
mit einer inkrementellen Varianzaufklarung von 2% bis 3%. In allen vier Fallen wurden dabei
diejenigen Personen am besten beurteilt, die Gber hohe Auspragungen von Gewissenhaftigkeit
und sozialer Fertigkeit verfigten. Im Gegensatz dazu fiuihrte eine hohe Auspragung von Gewis-
senhaftigkeit bei geringer sozialer Fertigkeit tendenziell zu den schlechtesten Beurteilungen der
Leistung. Die Vorhersagen der sozioanalytischen Theorie konnten demnach bestétigt werden.

In einer Studie von Blickle et al. (2008) wurden die Vorhersagen der sozioanalytischen Theo-
rie anhand einer deutschen Stichprobe von 326 Datenséatzen mit jeweils einer beurteilten Person
und bis zu zwei Fremdratern Uberprift. Die beurteilten Personen bearbeiteten selbst einen Per-
sonlichkeitsfragebogen zur Erfassung der Big Five sowie einen Fragebogen zu ihren politischen
Fertigkeiten (eine Form sozialer Fertigkeit; siehe Kapitel 1.2.1 und Kapitel 1.4). Sie leiteten einen
weiteren Fragebogen zur Beurteilung ihrer beruflichen Leistung an bis zu zwei Kollegen, Vorge-
setzte oder Mitarbeiter weiter und wurden von diesen beurteilt. Die Autoren operationalisierten
Aufstiegsaspiration Uber die Dimension Gewissenhaftigkeit und Anschlussaspiration Uber die
Dimension Vertraglichkeit der Big Five, wahrend die Leistungsbeurteilung Aspekte der Aufga-
ben-, Kontext- und adaptiven beruflichen Leistung (Schmitt, Cortina, Ingerick & Wiechmann,
2003) abdeckten. In hierarchischen moderierten Regressionsanalysen klarte der letzte Regres-
sionsschritt mit den hypostasierten Interaktionstermen inkrementelle Varianz an den Leistungs-
beurteilungen Uber die Kontrollvariablen und Haupteffekte hinweg auf. Zudem zeigte sich der
Interaktionsterm von Vertraglichkeit x politische Fertigkeiten als signifikanter Pradiktor von beruf-
licher Leistung. Wie von der sozioanalytischen Theorie postuliert, erhielten Probanden mit tber-
durchschnittlich hoher Vertraglichkeit und Uberdurchschnittlich hohen politischen Fertigkeiten
deutlich bessere Bewertungen, wahrend Probanden mit Uberdurchschnittlich hoher Vertraglich-
keit und unterdurchschnittlich niedrigen politischen Fertigkeiten deutlich schlechtere Bewertun-
gen erhielten. Nach einer statistischen Korrektur der Skala zur Gewissenhaftigkeit im Hinblick
auf niedrige Reliabilitdt und nach einer Korrektur der durch Varianzeinschrankung niedrigen Kor-
relationsmuster zeigte sich auch ein signifikanter Interaktionsterm von Gewissenhaftigkeit x poli-
tische Fertigkeiten. Anders als erwartet fluhrten Gberdurchschnittlich hohe politische Fertigkeiten
bei Gberdurchschnittlich hoher Gewissenhattigkeit hier zu schlechteren Beurteilungen als durch-
schnittliche politische Fertigkeiten. Dies kdnnte nach Ansicht der Autoren auf einen nicht-

linearen Effekt von Gewissenhaftigkeit auf Leistung zuriickzufiihren sein oder darauf, dass Indi-
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viduen, die nach guten Leistungsbeurteilungen streben und dabei darum bemiht sind, intensive
Eindruckssteuerung zu betreiben, von anderen durchschaut und aufgrund dessen schlechter
bewertet werden. Ferris et al. (2002, S. 60) benennen diese Wirkung sozialer Fertigkeit auch als
»overkill effect”. Die Vorhersagen der sozioanalytischen Theorie konnten demnach nur teilweise
bestétigt werden.

In einer weiteren Studie von Blickle, Wendel und Ferris (2010) zur Uberprufung der sozioana-
lytischen Theorie wurde Aufstiegsaspiration Uber Extraversion und Offenheit operationalisiert
und zur Vorhersage der Anzahl der durch die 112 befragten Autoh&ndler verkauften Pkw als
objektivem Leistungskriterium herangezogen. Auch in dieser Studie wurden die politischen Fer-
tigkeiten als Indikator flr soziale Fertigkeit betrachtet. In den durchgefiihrten hierarchischen Re-
gressionsanalysen waren weder Extraversion noch Offenheit einzelne signifikante Pradiktoren
der beruflichen Leistung der Probanden. Stattdessen zeigte sich eine signifikante Interaktion
Extraversion x politische Fertigkeiten im letzten Regressionsschritt. Die gefundene Interaktion
Extraversion x politische Fertigkeiten entsprach den Hypothesen: Individuen mit Uberdurch-
schnittlich hoher Extraversion und tberdurchschnittlich hohen politischen Fertigkeiten verkauften
deutlich mehr Autos als Individuen mit Gberdurchschnittlich hoher Extraversion und unterdurch-
schnittlich niedrigen politischen Fertigkeiten. Fir Offenheit konnte keine signifikante Interaktion
nachgewiesen werden, was die Autoren auf die fehlende konzeptuelle Ubereinstimmung zwi-
schen Offenheit, wie sie Uber den NEO-FFI von Borkenau und Ostendorf (1992) erfasst wird,
und dem Verkauf der Pkw als Kriterium zurtckfuhren (vgl. J. Hogan & Holland, 2003). Auch in
dieser Studie wurden die Vorhersagen der sozioanalytischen Theorie somit nur teilweise besta-

tigt.

Lediglich in der Studie von Witt und Ferris (2003) bewahrten sich die sozioanalytischen Hypo-
thesen bei der empirischen Uberprifung. Eine Schwierigkeit schien bei den tbrigen genannten
Veroffentlichungen die Operationalisierung von Aufstiegs- und Anschlussaspiration tUber die Di-
mensionen der Big Five zu sein. Aus der Argumentation heraus, dass berufliche Werthaltungen
als kontextspezifische Praferenzen (values as preferences-Paradigma; Berings, De Fruyt &
Bowen, 2004) Aufstiegs- und Anschlussaspiration im Berufsleben konzeptuell besser abbildeten,
modifizierten Blickle, Frohlich et al. (2011), Blickle, Momm et al. (2011) sowie Ewen et al. (2014)
ihr Vorgehen:

In der ersten Studie von Blickle, Frohlich et al. (2011) wurden die beruflichen Werthaltungen
Prestige und Management nach Super (1970, 1973) zur Operationalisierung von Aufstiegsaspi-

ration genutzt. Die Autoren konnten in ihrem Test der sozioanalytischen Theorie anhand zweier
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unterschiedlicher Stichproben keinen direkten Zusammenhang zwischen Aufstiegsaspiration
und der Leistungsbeurteilung bzw. der Beurteilung des Beforderungspotenzials (promotability
assessment) durch die Vorgesetzten der Befragten entdecken. Sie konnten allerdings zeigen,
dass der Zusammenhang zwischen Aufstiegsaspiration und den Kriterien durch den Einfluss
politischer Fertigkeiten moderiert wird: Auch nach statistischer Kontrolle der Big Five-Faktoren
zeigte sich, dass eine uberdurchschnittliche Auspragung der Aufstiegsaspiration nur bei gleich-
zeitig Uberdurchschnittlich hohen politischen Fertigkeiten zu optimalen Leistungsbeurteilungen
fuhrte. Bei Uberdurchschnittlicher Auspragung und unterdurchschnittlichen politischen Fertigkei-
ten waren die Beurteilungen am schlechtesten. In der zweiten Studie der Autoren zeigte sich
derselbe Effekt auf die Beurteilung des Beférderungspotenzials. Die Vorhersagen der sozioana-

lytischen Theorie wurden folglich vollstandig bestatigt.

Ewen et al. (2014) untersuchten die Vorhersagen der sozioanalytischen Theorie anhand ei-
ner Stichprobe von 510 Schulleitern aus Deutschland. Diese machten Angaben zu ihrer Auf-
stiegsaspiration (operationalisiert tber die berufliche Werthaltung Prestige nach Super, 1970,
1973) und zu ihren politischen Fertigkeiten. Zudem wurden sie von mindestens drei der ihnen
unterstellten Lehrkrafte hinsichtlich ihrer wahrgenommenen Aufgabenorientierung (initiating
structure) (Fleishman, 1995) eingeschatzt. Weiter beurteilten die Lehrkréafte die Effektivitat ihrer
jeweiligen Bildungseinrichtung sowie ihre Zufriedenheit mit ihrem Vorgesetzten. Mittels eines
Strukturgleichungsmodells tGberpriften die Autoren den Effekt von Aufstiegsaspiration in Interak-
tion mit den politischen Fertigkeiten der Schulleiter auf die von ihren Lehrkraften wahrgenom-
mene Aufgabenorientierung. Zusatzlich gingen sie davon aus, dass sich die wahrgenommene
Aufgabenorientierung wiederum direkt auf die eingeschatzte Effektivitat der Bildungseinrichtung
sowie die Zufriedenheit der Lehrkréafte auswirken wirde. Zum Ausschluss alternativer Erklarun-
gen kontrollierten die Autoren die Einflisse des Geschlechts der Schulleiter, ihrer Berufserfah-
rung, der GréRRe der Bildungseinrichtungen, der Anschlussaspiration (ebenfalls tber berufliche
Werthaltungen operationalisiert) sowie die wahrgenommene Mitarbeiterorientierung der Schullei-

ter. Alle genannten Hypothesen konnten in dieser Studie bestatigt werden.

Eine andere Operationalisierung der sozialen Fertigkeit nutzten hingegen Blickle, Momm et
al. (2011, Studie 2), wahrend sie wie oben dargestellt berufliche Werthaltungen nach Super
(21970, 1973) fur Aufstiegsaspiration wahlten: Sie erfassten emotionale Intelligenz (EI) Gber den
Test of Emotional Intelligence (TEMINT, Schmidt-Atzert & Buhner, 2002) als Fahigkeit zur Identi-
fikation von emotionalen Inhalten in sehr kurzen auf realen Ereignissen basierenden Situations-

beschreibungen. Hierbei werden die Antworten der Probanden mit den dokumentierten Ein-
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schatzungen der tatsachlich existierenden Protagonisten der Situationsbeschreibungen vergli-
chen. Es wird davon ausgegangen, dass geringe Abweichungen in den beiden Antwortmustern
zwischen Proband und Protagonist mit hoher Fahigkeits-El einhergehen, wahrend hohe Abwei-
chungen mit geringer Fahigkeits-El einhergehen. Die Autoren konnten an einer vergleichsweise
kleinen Stichprobe von 71 Hochschulabsolventen mit mindestens funf Jahren Berufserfahrung
die Interaktion von Aufstiegsaspiration x emotionale Intelligenz zur Vorhersage von Einkommen
und selbsteingeschéatztem Marktwert (perceived marketability) zu einem zwei Jahre spéateren
Zeitpunkt nachweisen. Die Ergebnisse entsprachen den Vorhersagen der sozioanalytischen
Theorie.

Erkennbar ist, dass die Studien zur sozioanalytischen Theorie sich in der Regel auf Auf-
stiegsaspiration (Getting Ahead) und Anschlussaspiration (Getting Along) beschréanken, wah-
rend Finding Meaning wenig Beachtung findet (vgl. Kapitel 1.2). Es zeigt sich zudem, dass die
sozioanalytische Theorie bereits mehrfach empirisch tberprift und ihre Aussagen anhand deut-
scher und US-amerikanischer Stichproben validiert wurde, wobei berufliche Werthaltungen sich
als robuste Operationalisierung der sozioanalytischen Motive bewahrt haben. Daher soll hierauf
im nachsten Kapitel 1.3 eingegangen und die Operationalisierung von Aufstiegsaspiration tber
berufliche Werthaltungen herausgearbeitet werden.

Allerdings wurden in den bisherigen Studien meist Leistungsbeurteilungen (z. B. Flhrungs-
leistung aus Sicht der Mitarbeiter), Leistungskriterien (z. B. Anzahl der verkauften Pkw), Karrie-
rebeurteilungen (z. B. Beforderungswirdigkeit) oder Gehalt (allerdings an einer relativ kleinen
Stichprobe) als Kriterien verwendet. Eine abschlieRende Uberpriifung der sozioanalytischen
Theorie im Rahmen der Karriereforschung anhand eines objektiven Kriteriums steht noch aus.

Hierauf fokussiert die vorliegende Arbeit.
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1.3 Berufliche Werthaltungen als Aufstiegsaspiration

Werthaltungen (Meglino & Ravlin, 1998; Rokeach, 1973; Schwartz, 1992) bilden das sozio-
analytische Bestreben nach Anschluss und Aufstieg im menschlichen Lebenslauf ab und beant-
worten die Frage ,Wer will ich sein?” (Roberts & Robins, 2000). Diese Frage ist wesentliche An-
tezedenz fir soziales Verhalten in Interaktionen im (beruflichen) Alltag und beeinflusst das Auf-
suchen oder Vermeiden von sozialen Situationen, die Ubernahme oder Verweigerung von sozia-
len Rollen sowie die jeweilige Ausubung einer sozialen Rolle (Hogan & Blickle, 2013; Hogan &
Shelton, 1998): ,Values may be particularly relevant (...) in group settings, given that they are
cognitive expressions of the human response to the need for coordinated social interaction
(Schwartz & Bilsky, 1990)“ (Arthaud-Day, Rode & Turnley, 2012, S. 793).

Berufliche Werthaltungen (work values) wurden in aktuellen Studien zur Uberpriifung der so-
zioanalytischen Theorie (Blickle, Frohlich et al., 2011; Blickle, Momm et al., 2011; Ewen et al.,
2014) erfolgreich zur Operationalisierung von Aufstiegsaspiration und Anschlussaspiration ge-
nutzt, wahrend sich bei der Operationalisierung Uber Big Five-Faktoren stets Schwierigkeiten
ergaben (siehe Kapitel 1.2.3). Diese liel3en sich in der Regel auf eine fehlerhafte Passung zwi-
schen Pradiktor und Kriterium zurlckfihren (Blickle et al., 2008; Blickle, Wendel & Ferris, 2010),
die nur in wenigen Studien gelang (vgl. J. Hogan & Holland, 2003; Witt & Ferris, 2003).

Vor dem Hintergrund der bereits erwdhnten erhéhten Anforderungen an das Selbstmanage-
ment und die Selbstmotivierung von Erwerbstétigen (Blickle & Schneider, 2009; Blickle & Witzki,
2008; Vol3, 1998) als Arbeitskraftunternehmer erscheint die Auseinandersetzung mit beruflichen
Werthaltungen als Ausdruck individueller Identitdt wissenschaftlich und praktisch gewinnbrin-
gend. Damit kdnnen individuelle Voraussetzungen fur Karriereerfolg vor dem Hintergrund veran-
derter Herausforderungen an Erwerbstéatige und aus sozioanalytischer Perspektive starker be-
leuchtet und besser verstanden werden. Dies gilt umso mehr, da die Ergebnisse von Ng et al.
(2005) nur sehr geringe Korrelationen von r = .11 bzw. r = .08 zwischen Persdnlichkeitseigen-
schaften und objektiven Karriereerfolgs-Indikatoren nachweisen konnten: ,We therefore need a
clear understanding of the subjective side of career and, particularly, how career preferences

shape career attitudes and behaviors* (Rodrigues et al., 2013, S. 142).
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1.3.1 Werthaltungen als psychologische Konstrukte

Werthaltungen als psychologische Konstrukte gelten als spezifisch auf bestimmte Lebensin-
halte bezogen (z. B. Leistung, Sorge fir Andere, Ehrlichkeit, Fairness; vgl. Ravlin & Meglino,
1987) und bieten folglich konkretere Ansatzpunkte zur Untersuchung von Karriereerfolg als an-
dere situationsubergreifend stabile Personlichkeitsmerkmale (Berings et al., 2004; Blickle, Fréh-
lich et al., 2011; McCrae & Costa, 1996; Seifert & Bergmann, 1983). Ahnlich wie Personlich-
keitsmerkmale dienen Werthaltungen aus sozioanalytischer Sicht der Vorhersage menschlichen
Erlebens und Verhaltens als Taxonomie zur Beschreibung von Praferenzen. Das liegt auch an
der Art und Weise, auf die Werthaltungen in organisationswissenschaftlichen Untersuchungen
regelhaft Gber Fragebdgen erfasst werden: Meist werden dabei einzelne Aspekte der Arbeitsta-
tigkeit, des sozialen Miteinanders oder der Arbeitsergebnisse hinsichtlich ihrer subjektiven Wich-
tigkeit auf einer mehrstufigen Likert-Skala bewertet (Borg, Groenen, Jehn, Bilsky & Schwartz,
2011), was Mdglichkeiten zur Selbstdarstellung und zur Eindruckssteuerung im Sinne der sozio-
analytischen Theorie 6ffnet.

Nach Locke (1969) dienen Werthaltungen bewusst oder unbewusst der Ausrichtung von Ver-

halten, indem sie Entscheidungen und Bewertungen beeinflussen:

»1he process of evaluation consists of estimating (consciously or subconsciously) the rela-
tionship between some object, action or condition and one or more of one's values. (...) In
making a value judgment one is answering the questions: ,Does this object (action, condi-
tion) enhance or threaten my values? Is it for me or against me according to my code of
values?™ (S. 315)

In Folge dieses Bewertungsprozesses z. B. von Handlungsoptionen oder Handlungsergeb-
nissen entstehe eine Zufriedenheits- oder Unzufriedenheitsbewertung bzw. eine Annaherungs-
oder Vermeidungstendenz, die Verhalten wahrscheinlicher oder unwahrscheinlicher werden
lasse. Ahnlich argumentiert Blickle (2000) und verweist darauf, dass Werthaltungen Verhalten
(hier: Einflusstaktiken) fordernd oder hemmend beeinflussen kénnen. Werthaltungen tragen folg-
lich dazu bei, dass Lebenszeit sinnerfillt gelebt werden kann und gewinnen damit z. B. auch in
der psychotherapeutischen Verhaltensmodifikation und Sinnfindung an Bedeutung (Ciarocchi &
Bailey, 2010; Dahl, Plumb, Stewart & Lundgren, 2009; Harris, 2009; Hayes, 2009).

Im Vergleich zu situationsgebundenen Motivationen sind Werthaltungen auf situationsiber-
greifende und doch bereichsspezifische Lebensaspekte (z. B. berufliche Werthaltungen bei Su-

per, 1970, 1973; z. B. soziale Werthaltungen bei Meglino & Ravlin, 1998) bezogen. Sie sind da-
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mit abstrakter als Motive, wie z. B. das Leistungsmotiv, das in Leistungssituationen durch ent-
sprechende Anreize aktiviert werden kann und zur Entwicklung von Leistungsmotivation in der
jeweiligen Situation fuhrt (McClelland, Atkinson, Clark & Lowell, 1953). Im Vergleich zu starker
biologisch bedingten Bediirfnissen (needs) wie Hunger kénnen Werthaltungen niemals géanzlich
befriedigt werden, sondern bilden ein langfristiges Streben ab (Ciarrochi & Bailey, 2010); sie
sind ,gewahlte Lebensrichtungen® (Hayes, 2009, S. 227). Bedurfnisse hingegen verlieren ihren
Einfluss auf das Verhalten, wenn sie gestillt werden (Locke, 1969; Ryan & Deci, 2000). Werthal-
tungen sind wesentlicher Teil der Personlichkeit eines Menschen (Hirschi, 2008) und beeinflus-
sen das menschliche Erleben und Verhalten, z. B. im Hinblick auf Umweltschutz (Schultz &
Zelezny, 1998), politische Einstellungen (Helkama, Uutela & Schwartz, 1991), Gesundheitsver-
halten (Chang, 2005; Pandey & Singh, 2008) oder von selbst- und fremdeingeschatztem Verhal-
ten (Pozzebon & Ashton, 2009).

Lofquist und Dawis (1978) kritisierten schon friih das Fehlen einer integrativen umfassenden
Theorie der Werthaltung, auch wenn heute z. B. die Theorie universeller Werte von Schwartz
(1992, 1994, 2011) weite Verbreitung und Anerkennung in der wissenschaftlichen Forschung
gefunden hat (Arthaud-Day et al., 2012; Borg et al., 2011; Holtschlag, Morales, Masuda & May-
deu-Olivares, 2013). Danach lassen sich Werthaltungen kulturtibergreifend erfassen und in ei-
nem Wertezirkel abbilden, dem die zwei Dimensionen Offenheit vs. Konservatismus (openness
to change vs. conservation) und Selbsttranszendenz vs. Selbsterh6hung (self-transcendence vs.
self-enhancement) zugrunde liegen. Im Rahmen (deutscher) organisationspsychologischer For-
schung werden haufig die beruflichen Werthaltungen von Super (1970, 1973) zitiert: Altruismus
(altruism), Asthetik (esthetics), Kreativitat (creativity), Intellektuelle Stimulation (intellectual stimu-
lation), Unabhangigkeit (independence), Leistung (achievement), Prestige, Management, Ent-
lohnung (economic returns), Sicherheit (security), Umgebung (surroundings), Beziehungen (su-
pervisory relations, associates), Abwechslung (variety) und Lebensfiihrung (way of life) (Abele &
Spurk, 2009b; Blicke, Frohlich et al., 2011; Ewen et al., 2014; Seifert & Bergmann, 1983; Spurk
& Abele, 2011).

Die besondere Bedeutung, die Organisationspsychologen speziell in der Vorhersagekraft von
beruflichen Werthaltungen fur den Karriereerfolg sehen, und die Vielfalt an Forschungsansatzen
wird auch aus der umfangreichen psychologischen wie soziologischen Forschungsliteratur er-
sichtlich: Dort finden sich unterschiedliche Bezeichnungen wie career aspirations (Ashby &
Schoon, 2010; Mayrhofer et al., 2005), career preferences (Rodrigues et al., 2013), career an-

chors (Schein, 1996), work aspect preferences (Berings et al., 2004; Lofquist & Dawis, 1978;
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Macnab & Fitzsimmons, 1987; Pryor, 1982) oder judgments about work (Johnson & Monserud,
2010; Johnson & Mortimer, 2011). Aus sozioanalytischer Sicht ist stets die Identitat von Indivi-
duen (,Wer will ich sein?“) als Streben nach Erfolg in der beruflichen Té&tigkeit oder durch die
berufliche Tatigkeit gemeint.

Synoptisch lasst sich aus verschiedenen Ansatzen zur Beschreibung und Erklarung von
Werthaltungen die Existenz von extrinsischen und intrinsischen Werthaltungen (Marini, Fan,
Finley & Beutel, 1996) zusammenfassen: Extrinsische Werthaltungen kommen in einer Prafe-
renz fir die materiellen und immateriellen Ergebnisse von Handlungen, Tatigkeiten und sozialen
Positionen mit einem verbesserten Zugang zu Ressourcen (z. B. Ansehen, Macht, Geld) zum
Ausdruck. Diese wiederum entsprechen konzeptuell den bereits genannten extrinsischen oder
objektiven Karriereerfolgs-Indikatoren (vgl. Kapitel 1.1). Intrinsische Werthaltungen kommen in
einer Praferenz fur den mit einer Tatigkeit oder Handlung verbundenen Handlungsprozess zum
Ausdruck (z. B. Freude, Kreativitat, Personlichkeitsférderlichkeit). Extrinsische und intrinsische
Werte sind dabei nicht zwangslaufig entgegengesetzte Enden einer Dimension, sondern kénnen
als zwei getrennte Dimensionen aufgefasst werden (Johnson & Mortimer, 2011), sodass eine
berufliche Tatigkeit durchaus intrinsische und extrinsische Werthaltungen gemeinsam anspre-
chen kann (Schein, 1996).

Nach dieser generellen Einfiihrung zu Werthaltungen im Allgemeinen werden im Folgenden
speziell die beruflichen Werthaltungen dargestellt, wie sie bereits zur Uberpriifung der sozioana-

lytischen Theorie Verwendung gefunden haben (vgl. Kapitel 1.2.3).

1.3.2 Berufliche Werthaltungen

Berufliche Werthaltungen kénnen in Anlehnung an Super (1970, 1973) nach Seifert und
Bergmann (1983) als ,Ziele oder Qualitaten (...), die der Mensch bei der beruflichen Arbeit fur
wichtig oder wiinschenswert halt und die er bei der Arbeit oder durch die Arbeit zu erreichen

bzw. zu realisieren versucht (S. 160), definiert werden.

Die Big Five als intraindividuell tber Zeit und Situationen hinweg stabile und interindividuell
unterschiedliche Tendenzen des Erlebens und Verhaltens (vgl. Kapitel 1.1) kénnen als dispositi-
onale Grundlage fur die Auspragung beruflicher Werthaltungen angesehen werden (vgl. Hirschi,
2008). Sie klaren durchschnittlich 20% der Varianz daran auf (Berings et al., 2004), wahrend

31



Aufstiegsaspiration und soziale Fertigkeit

Werthaltungen zu 60 bis 70% durch Umwelterfahrungen beeinflussbar zu sein scheinen
(Bleidorn et al., 2010; Keller, Bouchard, Arvey, Segal & Dawis, 1992). Von besonderer Bedeu-
tung fur berufliche Werthaltungen scheinen die Big Five-Faktoren Gewissenhaftigkeit und Extra-
version zu sein (vgl. Hirschi, 2008): Gewissenhaftigkeit sagte bei Berings und Kollegen (2004)
die beruflichen Werthaltungen Gehalt, Wettbewerb, Autonomie, Innovation und Rationalitat posi-
tiv voraus; Extraversion sagte die berufliche Werthaltung Einflussnahme positiv voraus (vgl.
Blickle, 2000; Lund, Tamnes, Moestue, Buss & Vollrath, 2007).

Berufliche Werthaltungen stehen empirisch mit anderen Aspekten der Personlichkeit (Selbst-
wirksamkeitserwartungen und berufliche Interessen) in Verbindung und kénnen sich dabei ent-
weder forderlich oder hemmend z. B. auf die Ausbildung von Berufsinteressen auswirken (Hir-
schi, 2008; Mayrhofer et al., 2005). Sie stellen nach Bleidorn et al. (2010, S. 367) sog. ,Major
Life Goals“ als eine Art Zielvorstellungen fir das eigene (Berufs-)Leben dar, die sich auch ge-

genseitig hemmen oder ausschliel3en kdnnen (vgl. Borg et al., 2011).

Berufliche Werthaltungen bilden sich im Laufe der adoleszenten Entwicklung und der Ent-
wicklung des beruflichen Selbstkonzepts heraus (Mortimer, Pimentel, Ryu, Nash & Lee, 1996;
Rodrigues et al., 2013) und bringen verschiedene Berufe subjektiv mit Anreizen oder Verstar-
kern in Verbindung (Lofquist & Dawis, 1978; Super, 1970, 1973). Nach ihrer Entstehung sind sie
Uber die Zeit hinweg relativ stabil (Johnson, 2001a; Ravlin & Meglino, 1987; Rosenstiel, 1989;
fur gegenlaufige Befunde siehe Rodrigues et al., 2013) und représentieren angestrebte Ziele
und Erlebnisse im Laufe einer Karriere. Daher hdngen berufliche Werthaltungen mit der Ausbil-
dung von beruflichen Praferenzen (sozioanalytisch: Identitdten) (Berings et al., 2004; Dawis &
Lofquist, 1984) zusammen. Durch die berufliche Tatigkeit in praferierten Berufen werden die
zugrundeliegenden Werthaltungen wiederum aufrechterhalten und verstarkt (Johnson, 2001b,
Lindsay & Knox, 1984; Mortimer & Lorence, 1979). Auch im Sinne der sozioanalytischen Theorie
(ver-)formen die Rollen, die Individuen in sozialen Interaktionen vor dem Hintergrund ihrer Identi-

tat Ubernehmen, wiederum die ldentitéat selbst (Hogan & Roberts, 1999).

Neben den Big Five lassen sich weitere sozialpsychologische und soziologische Aspekte als
relevante Einflussfaktoren auf berufliche Werthaltungen nachweisen: So haben sich der sozio-
O0konomische Status und die Erwartungen der Eltern (Ashby & Schoon, 2010), das Prestige der
beruflichen Tatigkeit der Eltern (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012; siehe auch Rodrigues et al.,
2013), der ethnische Hintergrund (Johnson, 2002; Johnson & Mortimer, 2011), die Geburtsgene-

ration (Twenge, Campbell, Hoffman & Lance, 2010) sowie die nationale Kultur (Hofstede, 1980;
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Ralston, Gustafson, Elsass, Cheung & Terpstra, 1992) als Pradiktoren extrinsischer und intrinsi-
scher beruflicher Werthaltungen erwiesen. Seit den 1990ern scheinen sich extrinsische Werthal-
tungen bei jungen Mannern und Frauen anzugleichen (Bridges, 1989; Marini et al., 1996; Morti-
mer et al., 1996).

Empirische Belege sprechen fir die Relevanz beruflicher Werthaltungen fir organisationales
Verhalten: Ravlin und Meglino (1987) konnten zeigen, dass Werthaltungen als chronisch hoch-
zugangliche Kognitionen zur Interpretation sinnloser Worter herangezogen wurden und Wabhr-
nehmungsprozesse beeinflussten. Zudem konnten sie nachweisen, dass Werthaltungen von
Individuen zur Beurteilung des Verhaltens Anderer herangezogen werden (vgl. Locke, 1969).
Vroom wies bereits 1966 nach, dass berufliche Werthaltungen bzw. Ziele reale berufliche Ent-
scheidungsprozesse (hier: die Wahl eines potenziellen Arbeitgebers) beeinflussen. Judge und
Bretz (1992) fanden, dass die Wahrscheinlichkeit, eine angebotene Anstellung zu tbernehmen,
im Vergleich starker von beruflichen Werthaltungen beeinflusst wird als von Gehalts- oder Auf-
stiegskonditionen, wenn die kulturellen Werthaltungen der Organisation bekannt sind. Nach Be-
rings et al. (2004) spielen Werthaltungen eine zentrale Rolle fiir den beruflichen Erfolg, da sie
entscheidend die Passung zwischen Person und beruflicher Umwelt mit determinieren. Gelingt
eine solche Passung zwischen individuellen und organisationalen Werthaltungen, so kénnen
daraus Prozesse und Ergebnisse entstehen, die fir das Individuum sowie fir die Organisation
erfolgsversprechend sind, z. B. Zufriedenheit, Motivation, Commitment und Leistungssteigerung
(Dose, 1997; Meglino & Ravlin, 1998; Meglino, Ravlin & Adkins, 1989). Hogan und Blickle (2013,
S. 55) betonen ebenfalls, dass die Beurteilung eines Interaktionspartners hinsichtlich des | fitting
with the culture of the group® wesentlich fir den Aufbau einer positiven Reputation im Sinne der
sozioanalytischen Theorie ist. Die korrekte Analyse und Interpretation von sowie die verhal-
tensmaflige Adaptation an die Organisationskultur erfordert wiederum soziale Fertigkeit im sozi-

oanalytischen Sinne (vgl. Kapitel 1.2.1).

Berufliche Werthaltungen sind als relativ stabile Personlichkeitsmerkmale in der Lage, Karrie-
reerfolg Uber mehrere Jahrzehnte hinweg vorherzusagen (Johnson & Monserud, 2010). In einer
aktuelleren Langsschnittstudie von Johnson und Mortimer (2011) konnten diese zeigen, dass
sich extrinsische Werthaltungen im Jugendalter positiv auf das Gehalt 17 Jahre spater auswir-
ken. Die sozioanalytische Theorie lasst vermuten, dass die Aufstiegsaspiration durch extrinsi-
sche berufliche Werthaltungen abgebildet wird. Extrinsische Werthaltungen beziehen sich auf
Handlungsergebnisse (z. B. Gehalt, Aufstieg, hohes Ansehen; vgl. Johnson & Mortimer, 2011,

Marini et al., 1996). Aufstiegsaspiration bezieht sich auf das Streben nach Status, Macht und
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Ressourcenkontrolle (vgl. Kapitel 1.2). Berufliche Werthaltungen wie Prestige und Management
nach Super (1970, 1973) wurden bereits erfolgreich zur Operationalisierung von Aufstiegsaspi-
ration herangezogen (Blickle, Frohlich et al., 2011; Blickle, Momm et al., 2011; Ewen et al.,
2014). Daher sollen im Folgenden einige Ergebnisse aufgefuhrt werden, die fur die Relevanz
von extrinsischen Werthaltungen im Sinne von Aufstiegsaspiration fiir den Karriereerfolg spre-
chen. Hierdurch soll schliissig nachgewiesen werden, welche Relevanz die Aufstiegsaspiration -
operationalisiert Uber extrinsische Werthaltungen - fir den Karriereerfolg hat. Dabei soll an die-
ser Stelle lediglich ein Uberblick Gber wenige wesentliche und aktuelle Studien gegeben werden.
Einen Uberblick Giber empirische Studien der 1990er Jahre geben Meglino und Ravlin (1998).

1.3.3 Extrinsische berufliche Werthaltungen als Aufstiegsaspiration

Zahlreiche Langsschnittstudien belegen die Vorhersagekraft extrinsischer beruflicher Wert-
haltungen im Sinne der Aufstiegsaspiration fir den Karriereerfolg tGber mehrere Jahre hinweg,
von denen einige hier genannt werden sollen. Dabei werden zunéchst direkte Zusammenhéange
fokussiert und spater moderierte Zusammenhange betrachtet:

Tharenou (2001) untersuchte in einer australischen Langsschnittstudie den Zusammenhang
zwischen Streben nach einer Flihrungsposition (managerial aspirations) und tatsachlichem Kar-
riereaufstieg. Nach statistischer Kontrolle relevanter Drittvariablen (z. B. Organisationsgrofie,
Ehestand, Anzahl der Kinder, Geschlecht, Alter, hochster Bildungsgrad) zeichnete sich die Auf-
stiegsaspiration als signifikanter Pradiktor fir hierarchischen Auf- bzw. Abstieg in Organisatio-
nen ab.

In einer Studie von Frieze, Olson, Murrell und Selvan (2006) anhand von Langsschnittdaten
von Uber 800 MBA-Absolventen ergaben sich signifikante, wenn auch geringe, positive Korrela-
tionen zwischen den beruflichen Werthaltungen Prestige (recognition in field) und Gehalt (ma-
king lots of money) im Sinne von Aufstiegsaspiration (im Jahr 1984) und den Arbeitsstunden pro
Woche (im Jahr 1991). Zudem sagte Gehalt als Werthaltung die Anzahl der Beférderungen zwi-
schen 1984 und 1991 positiv vorher. Prestige als Werthaltung zeigte sich robust pradiktiv fur die
Anzahl der Arbeitsstunden pro Woche (erfasst im Jahr 2000) sowie fur die Anzahl der Beftrde-
rungen seit 1991. Alle drei Zusammenhéange fanden sich fir M&nner wie fir Frauen. Zudem
stellte sich heraus, dass die genannten beruflichen Werthaltungen Prestige und Gehalt tber alle
Messzeitpunkte hinweg den Zuwachs an Gehalt nach Kontrolle von Geschlecht, Arbeitszeit pro

Woche und Berufserfahrung in Jahren signifikant vorhersagten.
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Abele und Spurk (2009b) untersuchten in einer Langsschnittstudie Gber sieben Jahre hinweg
den Zusammenhang zwischen beruflicher Selbstwirksamkeit, karrierebezogenen Werthaltungen
nach Super (1970, 1973) und subjektiven wie objektiven Karriereerfolgsindikatoren. Es zeigten
sich signifikante positive Zusammenhénge zwischen den Werthaltungen Prestige, Macht und
Leistung zum Ende des Studiums der Probanden mit dem Gehalt und dem hierarchischen Sta-
tus in Organisationen nach drei Jahren. Zudem sagten die Werthaltungen die Veranderung des
Status nach insgesamt sieben Jahren positiv, die Karrierezufriedenheit nach sieben Jahren al-
lerdings negativ voraus.

Die Autorinnen Ashby und Schoon (2010) untersuchten in einer Langsschnittstudie Gber 34
Jahre hinweg den Einfluss des soziotkonomischen Status der Eltern zur Geburt der begleiteten
Kinder (t1), die Erwartungen der Eltern, die schulische Leistung der Teenager, deren Karriere-
erwartungen und deren Karriereambition (erfasst Uber die subjektive Wichtigkeit von Herausfor-
derungen und Aufstieg im spéateren Berufsleben) im Alter von 16 Jahren (t2) sowie den Net-
towochenlohn und den sozialen Status (beruflicher Status und héchste erreichte Qualifikation)
der Teilnehmer im Alter von 34 Jahren (t3). Aufstiegsaspiration wurde dabei (ber Ambition als
Werthaltung (ambition value) der Probanden erfasst. Mithilfe von Strukturgleichungsmodellen
fanden die Autorinnen heraus, dass Ambition mit der schulischen Leistung im Alter von 16 Jah-
ren fur beide Geschlechter signifikant zusammenhing. Die schulische Leistung wiederum war
signifikanter Pradiktor fir sozialen Status und Gehalt im Erwachsenenalter. Zudem war Karrie-
reambition selbst direkt mit Gehalt assoziiert. Mit sozialem Status ergab sich lediglich ein signifi-
kanter positiver Zusammenhang fur Frauen, nicht aber fir Manner.

In einer relativ aktuellen Studie von Spurk und Abele (2011) untersuchten die Autoren in einer
Langsschnittstudie 432 deutsche Masterabsolventen in den Jahren 2004 bis 2008. Neben den
Big Five als distalen Pradiktoren im Jahr 2004 wurden hypostasierte Mediatorvariablen (Karrie-
reziele im Sinne von Werthaltungen wie bei Abele und Spurk, 2009b) im Jahr 2006 und das Jah-
reseinkommen als Kriteriumsvariable im Jahr 2008 erhoben. Die Autoren konnten anhand von
Strukturgleichungsmodellen u. a. zeigen, dass die Big Five-Faktoren Gewissenhaftigkeit und
Extraversion karrierebezogene Werthaltungen im Jahr 2004 vorhersagten und diese direkt Ein-
fluss nahmen auf die Hohe des Einkommens im Jahr 2008.

Judge und Kammeyer-Mueller (2012, S. 759) beschaftigten sich ebenfalls mit Ambition und
definierten diese in Ubereinstimmung mit der Definition von Werthaltungen und in Ubereinstim-
mung mit der sozioanalytischen Aufstiegsaspiration als ,persistent and generalized striving for
success, attainment, and accomplishment. (...) [A]spiration to achieve a certain status or rank is
one of the cornerstones of ambition.“ Ambition (Erfassung in 1936 und 1940) sagte in einer seit

1922 laufenden L&ngsschnittstudie in gleichem MalRe direkt das Einkommen (Erhebung zwi-
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schen 1940 und 1960), das Prestige der beruflichen Téatigkeit (Erhebung zwischen 1940 und
1960) sowie das erreichte Bildungsniveau bis 1950 voraus. Indirekte Effekte lielBen sich eben-
falls nachweisen auf das Prestige des erreichten Bildungsniveaus (Erhebung zwischen 1940-
1960) sowie auf Lebenszufriedenheit (1972) und negativ auf Sterblichkeit (1982).

In anderen Studien konnten neben direkten Einflissen der Werthaltungen auf den beruflichen
und Karriereerfolg auch Moderationseffekte nachgewiesen werden, die fir die vorliegende Arbeit
und im sozioanalytischen Sinne von besonderem Interesse sind:

Arthaud-Day et al. (2012) untersuchten an einer Stichprobe von studentischen Projektgrup-
pen den Einfluss von Werthaltungen (Schwartz, 1992, 2011) auf unterstiitzendes und kooperati-
ves Verhalten der Teilnehmer (1) gegeniiber anderen Mitgliedern ihrer Gruppe sowie (2) gegen-
Uber ihrer Gruppe insgesamt. Die Werthaltungen Leistung (achievement) und Macht (power)
kénnen als Operationalisierungen von Aufstiegsaspiration angesehen werden. Leistung sagte
nach Kontrolle von Alter, Zufriedenheit mit der Universitat und den Big Five beide Verhaltenskri-
terien voraus. Fur Macht war dieser Effekt nicht nachweisbar. Allerdings wurde der Einfluss von
Macht als individuelle Werthaltung durch die Wichtigkeit von Macht als Werthaltung der Gruppe
moderiert: Legten die Ubrigen Gruppenmitglieder ebenfalls hohen Wert auf Macht, so verringerte
sich der Zusammenhang zwischen der individuellen Werthaltung und dem Verhaltenskriterium
signifikant. Der homogenisierende Kontext reduzierte demnach den Einfluss des Persdnlich-
keitsmerkmals auf das Erfolgskriterium (vgl. Kapitel 1.2.2).

Ein ahnliches Ergebnis fand sich bei Holtschlag et al. (2013). Hier wurde der Effekt der Wert-
haltungen Leistung (achievement) und Macht (power) auf den hierarchischen Status von 35.463
Probanden in 29 Staaten Europas durch die nationale Kultur moderiert. Der Zusammenhang
zwischen Aufstiegsaspiration (Leistung und Macht als Werthaltungen) und hierarchischem Sta-
tus war in solchen Landern am grofdten, in denen Hierarchie gering geschatzt und Gleichheit
hoch geschatzt wird (z. B. Finnland und Belgien). In Kulturen mit einer hohen Werthaltung von
Gleichheit werden sich Individuen mit kongruenten Werthaltungen (geringe Auspragung von
Aufstiegsaspiration) tendenziell &hnlicher verhalten als Individuen mit inkongruenten Werthal-
tungen (hohe Ausprégung von Aufstiegsaspiration). Fur die erste Gruppe wirkt der kulturelle
Druck bindend, durch die Varianzeinschrankung unterscheidet die Werthaltung nicht mehr zwi-
schen den Probanden im Hinblick auf Karriereerfolg. Fir die zweite Gruppe gilt dies nicht, hier
fuhrt die Variabilitat zu interindividuell unterschiedlichem Verhalten und zu interindividuell unter-
schiedlichem objektiven Karriereerfolg.

Bei Sortheix, Dietrich, Chow und Salmela-Aro (2013) konnten nur direkte Zusammenhange

zwischen intrinsischen Werthaltungen im Alter von 23 Jahren und Arbeitsengagement im Alter

36



Aufstiegsaspiration und soziale Fertigkeit

von 25 Jahren aufgedeckt werden. Die Autoren gehen auf die moderierende Wirkung der Pas-
sung zwischen Arbeitsumwelt und individuellen extrinsischen Werthaltungen ein, testen diese in
ihrem theoretischen Modell jedoch lediglich als eigens operationalisiertes Konstrukt als singulé-
ren Pradiktor statt Uber zwei interagierende Pradiktoren.

Die dargestellten Studien lassen berufliche Werthaltungen zur Operationalisierung der sozio-
analytischen Aufstiegsaspiration angemessen erscheinen. In den Studien von Abele und Spurk
(2009b), Ashby und Schoon (2010), Frieze et al. (2006), Judge und Kammeyer-Mueller (2012),
Spurk und Abele (2011) sowie Tharenou (2001) bestatigt sich Aufstiegsaspiration im Sinne ei-
nes Strebens nach bzw. einer subjektiven Relevanz von objektivem/extrinsischem Karriereerfolg
als signifikanter Pradiktor desselben. Ein Nachteil des dargestellten Forschungsstrangs ist die
uneinheitliche Operationalisierung von Aufstiegsaspiration Uber verschiedene Konstrukte (siehe
auch Meglino & Ravlin, 1998), welche die Vergleichbarkeit der Studienergebnisse erschwert. Zur
Uberprufung der sozioanalytischen Theorie hat sich in der Vergangenheit eine Operationalisie-
rung Uber berufliche Werthaltungen Prestige und Management nach Super (1970, 1973) in
deutscher Ubersetzung von Seifert und Bergmann (1983) bewéhrt (vgl. Kapitel 1.2.3). Auf diese
Operationalisierung soll auch in der vorliegenden Studie zurtickgegriffen werden, um eine ver-
gleichbare und systematische Forschungslinie zu ermdglichen. Dabei wird vor dem Hintergrund
bisheriger Forschung angenommen, dass Aufstiegsaspiration auch in der vorliegenden Studie

ein signifikanter positiver Pradiktor von objektivem Karriereerfolg ist.

H1: Eine starke Auspragung der Aufstiegsaspiration geht mit h6herem objektivem Kar-

riereerfolg einher.

Lediglich in der Studie von Sortheix et al. (2013) konnte der Zusammenhang zwischen extrin-
sischen beruflichen Werthaltungen und Karriereerfolg nicht nachgewiesen werden; mdglicher-
weise weil es sich hier - wie auch bei Blickle, Frohlich et al. (2011) und bei Ewen et al. (2014) -
nicht um objektiven bzw. extrinsischen Erfolg als Karrierekriterium handelte, sondern um subjek-
tive Beurteilungsmal3e. In den neueren Studien von Arthaud-Day et al. (2012), Blickle, Frohlich
et al. (2011), Blickle, Momm et al. (2011), Ewen et al. (2014), Holtschlag et al. (2013) sowie
Sortheix et al. (2013) wurden zudem Belege fir bzw. Hinweise auf Moderatorvariablen gefunden
oder diese Mdglichkeit zumindest angesprochen. Aus sozioanalytischer Perspektive benétigt die
Aufstiegsaspiration zusatzlich soziale Fertigkeit als Katalysator in sozialen Interaktionen. Auf

maogliche Methoden zur Operationalisierung sozialer Fertigkeit wird im Folgenden eingegangen.
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1.4 Politische Fertigkeiten als soziale Fertigkeit

Vor dem Hintergrund der sozioanalytischen Theorie wird hier auf Konstrukte sozialer Fertig-
keit eingegangen, die in den vergangenen Jahren vermehrtes Interesse in Wissenschaft und
Wirtschaft geweckt haben (Ferris et al., 2002; Hogan et al., 2013). Sie dienen der situationsan-
gemessenen Transformation von Identitat in Reputation und sind folglich ,facilitator® (Ferris et
al., 2002, S. 60) beruflicher Leistung und Karriereerfolgs. Dabei ist zu beachten, dass eine Viel-
zahl von relevanten Konstrukten vorliegt, die kaum mehr zu Uberschauen ist (Ferris, Treadway
et al.,, 2005; Goleman, 2005; Paulhus & Martin, 1988; Riggio, 1986; Salovey & Mayer, 1990;
Schneider, Ackermann & Kanfer, 1996; Snyder, 1974; Thorndike, 1920): ,(...) we need to devel-
op a more informed understanding of social effectiveness, how these various social effective-
ness constructs are similar and different, and how and why they are associated with perfor-
mance and effectiveness in jobs, careers, and organizations® (Ferris et al., 2002, S. 49).

Ferris et al. (2002) definierten den Begriff sozialer Fertigkeit bzw. sozialer Wirksamkeit (,soci-
al effectiveness®, S. 50) als Uberkategorie fiir verschiedene Konstrukte, die das Auftreten von
Menschen modellieren und als interpersonaler Stil im Privat- und Berufsleben bezeichnet wer-
den konnen. Sie beantworten nicht die Frage ,was tut eine erfolgreiche Person?“, sondern die
Frage ,wie tut sie es?* und sind grundsatzlich fur soziale Interaktionen relevant, so dass sie in
verschiedenen Berufszweigen und organisationalen Positionen mit Leistung und Karriere zu-

sammenhangen (vgl. Hogan et al., 2013; Wayne et al., 1997).

Von Semadar, Robins und Ferris (2006) wurden die vier Konstrukte sozialer Wirksamkeit (1)
Self-Monitoring, (2) fihrungsbezogene Selbstwirksamkeit (leadership self-efficacy), (3) emotio-
nale Intelligenz (El) und (4) politische Fertigkeiten herausgegriffen und bei N = 136 Fuhrungs-
kraften zur Vorhersage der Leistungsbeurteilung durch deren Vorgesetzte verglichen. Die Er-
gebnisse wiesen darauf hin, dass alle ausgewahlten Konstrukte positiv und signifikant miteinan-
der korrelieren. Dies stiitzt die Annahme, dass sie unter die gemeinsame Kategorie soziale Fer-
tigkeit/Wirksamkeit gefasst werden kénnen.

Am starksten hingen politische Fertigkeiten und emotionale Intelligenz zusammen
(r = .71, p < .01). Die niedrigste Korrelation bestand zwischen emotionaler Intelligenz und Self-
Monitoring (r = .24, p < .01). Die hohe Korrelation zwischen EI und politischen Fertigkeiten fihr-
ten die Autoren auf eine hohe inhaltliche Ahnlichkeit in den Item-Formulierungen zuriick. Dabei
sei die Motivationslage bei beiden Konstrukten unterschiedlich: Wahrend El intrinsisch motiviert

sei und sich situationsiibergreifend auf den konstruktiven Umgang mit Emotionen bei sich und
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Anderen in verschiedenen Lebensbereichen beziehe (vgl. Goleman, 2005), seien politische Fer-
tigkeiten extrinsisch motiviert und per Definition starker auf die Erreichung beruflicher Ziele aus-
gerichtet (vgl. Ferris, Treadway et al., 2005). Die Verfolgung eigener und/oder organisationaler
Ziele steht im Vordergrund der politischen Fertigkeiten, wobei die Itemformulierungen durch die
starke Fokussierung einer Ich-Perspektive vornehmlich die subjektiven Ziele und kaum bis gar
nicht die organisationalen Ziele abdecken. Im Rahmen verschiedener Regressionsrechnungen
konnte von Semadar et al. (2006) die inkrementelle Validitat der politischen Fertigkeiten gegen-
Uber den ubrigen Konstrukten zur Vorhersage der beruflichen Leistung nachgewiesen werden.
In einer simultanen multiplen Regression waren nur politische Fertigkeiten signifikante Pra-
diktoren der Leistungsbeurteilung (B = .31, p < .05), was darauf zurtickgeftihrt werden kann,
dass Self-Monitoring (Snyder, 1974) und emotionale Intelligenz (Goleman, 2005; Pérez, Petrides
& Furnham, 2006) hier eher situationsiibergreifenden Persdnlichkeitsdispositionen entsprechen.
Zudem reflektiert Self-Monitoring als ,,Chamaleon“-Disposition (Kilduff & Day, 1994) starker An-
passungskompetenz, wahrend El sich spezifisch auf das Emotionsmanagement bezieht, wobei
Kognition, Motivation und Verhalten des Individuums sowie des Interaktionspartners weniger
Bertcksichtigung finden. Die fliihrungsbezogene Selbstwirksamkeitserwartung (Paglis & Green,
2002) stellt ebenfalls keine soziale Fertigkeit im engeren Sinne dar, sondern umfasst die subjek-
tive Uberzeugung, gute Fiihrungsleistung vollbringen zu kénnen (vgl. Bandura, 1997). Sie er-
scheint zu sehr auf den Fihrungskontext bezogen und vernachlassigt, dass sich die Reputation
eines Individuums auch Uber weitere soziale Interaktionen auf3erhalb von Fihrungsfunktionen

zu steuern versuchen lasst.

Alle drei hier vorgestellten Konstrukte sind daher im Sinne der sozioanalytischen Theorie nur
eingeschrankt bis gar nicht zur Operationalisierung sozialer Fertigkeit geeignet, wahrend die
politischen Fertigkeiten bereits in mehreren der in Kapitel 1.2.3 vorgestellten Studien zu diesem
Zweck herangezogen wurden und sich nicht nur bei Semadar et al. (2006) empirisch bewahrt
haben. Daher werden diese auch in der vorliegenden Arbeit zur Operationalisierung der sozialen
Fertigkeit im Rahmen der sozioanalytischen Theorie gewéhlt und im folgenden Abschnitt ndher

dargestellt.

1.4.1 Politische Fertigkeiten

Politische Fertigkeiten wurden bereits 1981 von Pfeffer bzw. 1985 von Mintzberg in die wis-

senschaftliche und organisationspsychologische Diskussion eingefiihrt. Wahrend die Autoren
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das Konstrukt starker mit Macht und Einflussnahme in Organisationen als politische Arenen
(Mintzberg, 1985, S. 133) in Verbindung brachten, jedoch nicht genauer konzeptualisierten oder
systematisch untersuchten, erfuhren politische Fertigkeiten intensivere Forschungsbemuihungen
durch die Arbeitsgruppen um Ferris (z. B. Ferris, Treadway et al., 2005; Ferris et al., 2007) und
um Blickle (z. B. Blickle et al., 2008; Blickle & Glaser, 2009; Blickle, John et al., 2012; Blickle,
Kramer et al., 2009; Blickle, Oerder & Summers, 2010; Blickle & Schnitzler, 2010). Politische
Fertigkeiten beziehen sich dabei auf den Verhaltensstil einer Person und stellen eine teils dispo-
sitional bedingte (z. B. Liu et al., 2007), teils erlernbare Fahigkeit dar (z. B. Blass, Brouer, Per-
rewé & Ferris, 2007), die nicht zwangslaufig mit Macht in Organisationen assoziiert ist, sich aber
wie bei Pfeffer (1981) und Mintzberg (1985) auf Einflussnahme und Durchsetzung eigener
und/oder organisationaler Ziele im Arbeitsleben bezieht: ,The ability to effectively understand
others at work, and to use such knowledge to influence others to act in ways that enhance one’s
personal and/or organizational objectives® (Ahearn, Ferris, Hochwarter, Douglas & Ammeter,
2004, S. 311, kursiv im Original).

(1) Politisch versierte Menschen haben (vgl. Ferris, Treadway et al., 2005; Ferris et al., 2007)
einen hoch ausgepragten sozialen Scharfsinn (social astuteness), der sie fir die wahren Motive
und Bedurfnisse ihrer Gesprachs- und Interaktionspartner sensibel macht. Sie durchschauen
soziale Situationen sowie organisationale Dynamiken und sind schnell in der Lage, ihr Verhalten
daran anzupassen. Politisch versierte Personen suchen aktiv soziale Interaktionen, beobachten
Andere genau und besitzen dadurch ein Verstandnis sozialer Dynamiken, das sie eigenes und
fremdes Verhalten zielorientiert interpretieren lasst. Sie wirken dementsprechend auch sozial

gewandt und kdnnen sich von ihrer besten Seite zeigen.

(2) Zudem haben Menschen mit politischen Fertigkeiten eine umgéangliche und offene Art, ei-
ne Form sozialer Gewandtheit (interpersonal influence), die es ihnen ermgglicht, einfach und
unkompliziert mit anderen Menschen in Kontakt zu gelangen. Sie verfiigen Uber ein breites Ver-
haltensrepertoire, das in Abstimmung mit sozialen Hinweisreizen flexibel zur Einflussnahme auf
andere Personen genutzt werden kann. Zudem werden generell effektive vor ineffektiveren Ein-
flusstaktiken ausgewahlt und situationsentsprechend ausgefiihrt, sodass politisch geschickte
Individuen eine subtile Uberzeugende Art zu handeln an den Tag legen. Sie verfligen Uber eine

Zielorientierung, ohne darin emotional zu stark verhaftet zu bleiben.

(3) Im Zusammenhang mit den bisher genannten Fertigkeiten stehen der erleichterte Aufbau,

Erhalt und (Aus-)Nutzen von Netzwerken zu wichtigen und einflussreichen Individuen (networ-
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king ability). Diese Kompetenz beschreibt die Fertigkeiten, die zur Etablierung nutzenbringender
sozialer Netzwerke notwendig sind. Politisch versierten Menschen féllt es aufgrund der bereits
genannten Facetten sozialer Scharfsinn und soziale Gewandtheit leicht, auf Andere zuzugehen,
wobei sie Uber Verhandlungsgeschick und Bereitschaft zur reziproken Beziehungsgestaltung
verfigen. Somit verfiigen sie in der Regel Uber attraktive Freundschaften, Allianzen und Koaliti-
onen sowie nennenswerte Reputation, die ihnen bei der Ausiibung beruflicher Tatigkeiten und
bei der Erreichung von Zielen — auch gegen Widerstand — hilfreich sein kdbnnen. Menschen mit
hohen politischen Fertigkeiten bekleiden haufig zentrale Positionen in Netzwerken, kénnen In-
formationen und Vorteile dadurch nutzen und ebenso fir Andere durch ihr Informationsnetz ge-
nerieren (Brass, 1984; Brass & Burkhardt, 1993).

(4) Die vierte Komponente der politischen Fertigkeiten ist die dargestellte Ehrlichkeit (appa-
rent sincerity), die Menschen dabei hilft, eigene Motive zu verbergen und dabei dennoch authen-
tisch und integer aufzutreten. Sie bezieht sich also auf die Fahigkeit zur Darstellung von Integri-
tat, Authentizitat und Ehrlichkeit nach auf3en. Mit dieser Facette der politischen Fertigkeiten ist
keineswegs eine intrinsisch motivierte Authentizitat gemeint, sondern lediglich die adaquate

Prasentation derselben gegeniber Anderen.

Politisch versierte Menschen verfligen Uber ein hohes MalR an Sensibilitat und Gespur fur ihr
Gegentber in beruflichen Interaktionen und ein breites Verhaltensrepertoire gepaart mit enormer
Verhaltensflexibilitdt, um so Eindruckssteuerung und Einflussnahme in spezifischen Situationen

zu erleichtern:

»[PJolitical skill as an interpersonal style construct that combines social perceptiveness or
astuteness with the capacity to adjust one’s behavior to different and changing situational
demands in a manner that inspires trust, confidence, and genuineness, and effectively in-
fluences and controls the responses of others.” (Ferris et al., 2002, S. 53)

Die vier Facetten der politischen Fertigkeiten sind hochkorreliert, beeinflussen sich gegensei-
tig begiinstigend und werden in der Regel auf Globalniveau untersucht (Ferris et al., 2007, 2008;
Ferris, Treadway et al., 2005). Politische Fertigkeiten beziehen sich auf Kompetenzen in der
korrekten Einschatzung innerer Prozesse Anderer, in der Ableitung instrumenteller Strategien

und in der erfolgreichen Umsetzung derselben (vgl. Argyle & Kendon, 1967, zit. in Bull, 2012).

Ferris, Treadway und Kollegen legten (2005) eine 18 Items umfassende Fragebogenfassung
des sog. Political Skill Inventory (PSI) vor und validierten diese anhand dreier Studien und sie-

ben Stichproben: In Studie 1 konnten sie anhand einer gemischten Stichprobe von Studierenden
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und Erwerbstatigen (N = 350) in den USA zeigen, dass die vier Faktoren sozialer Scharfsinn,
soziale Gewandtheit, Netzwerkfahigkeit und dargestellte Ehrlichkeit im Rahmen konfirmatori-
scher Faktorenanalysen den empirischen Daten am besten entsprachen. Die Reliabilititen
(Cronbachs Alpha) der Skalen lagen zwischen a = .78 (soziale Gewandtheit) und a = .87 (Netz-
werkféahigkeit); auf Globalniveau erreichte die Gesamtskala mit 18 Items eine Reliabilitdt von
a = .90. Vergleichbare Befunde ergaben sich in Studie 2 (Stichprobe 1: N = 193 Berufstatige in
den USA; Stichprobe 2: N = 93 Angestellte einer Anwaltskanzlei in den USA) mit etwas schlech-

teren internen Konsistenzen.

PSI korrelierte nicht mit sozialer Erwiinschtheit, und es ergaben sich weder Geschlechts-
noch Altersunterschiede. Zudem fand sich kein Zusammenhang mit kognitiver Intelligenz. Auf
Globalniveau zeigten sich Korrelationen zwischen politischen Fertigkeiten und den Personlich-
keitsmerkmalen Self-Monitoring und Gewissenhaftigkeit. Zudem korrelierten politische Fertigkei-
ten mit den Einflusstaktiken (Kipnis, Schmidt & Wilkinson, 1980) Einschalten hoherer Instanzen
(upward appeal) und Koalitionsbildung (coalition), aber nicht mit Assertivitt (assertiveness). Je
hoher die politischen Fertigkeiten ausgepragt waren, desto geringer war Angstlichkeit als Per-

sonlichkeitsmerkmal ausgepragt.

Fur den deutschsprachigen Raum wurde das PSI von Blickle et al. (2008) in einem aufwandi-
gen Ubersetzung-Ruckiibersetzung-Verfahren adaptiert. Ferris et al. (2008) konnten anhand
dieses Fragebogens in zwei Studien (Studie 1: N = 562, Studie 2: N = 231) mit deutschen Be-
rufstatigen sowohl die einfaktorielle Losung als auch die vierfaktorielle Losung replizieren. Zu-
dem untersuchten sie in Studie 2 wesentliche Antezedenzien politischer Fertigkeiten und konn-
ten fir das Globalkonstrukt politische Fertigkeiten den Einfluss von Selbstwirksamkeitserwartun-
gen (Schwarzer, 1994), Extraversion (Borkenau & Ostendorf, 1992) und Unterstlitzung durch

erlebtes Mentoring (Ragins & McFarlin, 1990) nachweisen.

Zusammenfassend lasst sich Folgendes festhalten: Politische Fertigkeiten sind unabhangig
von Alter, Geschlecht, kognitiver Intelligenz und sozialer Erwiinschtheit. Persdnlichkeitspsycho-
logische Grundlage der politischen Fertigkeiten sind vor allem die Merkmale Extraversion, Ge-
wissenhaftigkeit und Self-Monitoring. Entwickeln lassen sie sich wahrscheinlich durch erfah-
rungsbasiertes Lernen wie z. B. durch Mentoring. Sie stehen in negativem Zusammenhang mit
Angstlichkeit und beeinflussen die Wahl von Einflusstaktiken, die sozialen Rickhalt und soziale
Unterstltzung beinhalten (héhere Instanzen einschalten und Koalitionsbildung), positiv. Zudem

ergaben sich Hinweise auf Machiavellismus (Dahling, Whitaker & Levy, 2009; Kessler et al.,
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2010), arbeitsplatzbezogene Selbstwirksamkeit (workplace social self-efficacy; Fan et al., 2013)
und die Fahigkeit zur Perspektivenibernahme (Blickle, Momm et al., 2009) als weitere Anteze-
denzien von politischen Fertigkeiten.

Daraus ergeben sich politische Fertigkeiten als genuin soziale Fertigkeit, die direkte und indi-
rekte Zusammenhange mit beruflicher Leistung, Fihrungs- und Karriereerfolg aufweist. Fir die
berufliche Karriere und den Karriereerfolg von Individuen scheinen dabei vor allem drei Eigen-
schaften politischer Fertigkeiten relevant zu sein:

(1) Erhéhte subjektive Kontrollierbarkeit von sozialen Situationen: Politische Fertigkeiten re-
duzieren den Einfluss von negativer Affektivitat (Zellars, Perrewé, Rossi, Tepper & Ferris, 2008),
(sozialen) Konflikten (Harvey, Harris, Harris & Wheeler, 2007; Hochwarter et al., 2009; Hochwar-
ter, Summers, Thompson, Perrewé & Ferris, 2010; Jawahar, Stone & Kisamore, 2007; Meurs,
Gallagher & Perrewé, 2010), Isolation (Cullen, Fan & Liu, 2012) und chronischen Schmerzen
(Ferris, Rogers, Blass & Hochwarter, 2009) am Arbeitsplatz, die Individuen in ihrem Karriere-
streben hemmen und in ihrer Leistung behindern kénnen. Zusammenfassend deuten die empiri-
schen Belege darauf hin, dass Individuen mit ausgepragten politischen Fertigkeiten mit berufli-
chen Stresssituationen gunstiger umgehen als solche mit geringen politischen Fertigkeiten. Uber
ihre Popularitat (Cullen et al., 2012) scheinen sie seltener durch schwierige Situationen heraus-
gefordert zu werden, da sie Uber ein breites Netzwerk und hilfreiche Allianzen verfugen, was die
Wahrscheinlichkeit I6sungsorientierter Bewaltigungsprozesse erhoht. Dies wirkt sich auf subjek-
tive (z. B. Zufriedenheit) und objektive Indikatoren (z. B. Muskelspannung) von Belastungserle-
ben beginstigend aus und erhoht wahrscheinlich ebenfalls die Leistungspotenziale politisch

versierter Personen im Vergleich zu anderen Personen unter Belastung.

(2) Erleichterte Einflussnahme: Politische Fertigkeiten moderieren die Wirkung von Ein-
flusstaktiken gegentber Vorgesetzten und Anderen und verhelfen zur subtilen und geschickten
Durchsetzung eigener Interessen. Treadway, Ferris, Duke, Adams und Thatcher (2007) fanden,
dass einschmeichelndes Verhalten von Mitarbeitern mit hohen politischen Fertigkeiten von ihren
Vorgesetzten seltener als solches wahrgenommen wurde. Schmeicheln als Einflusstaktik wurde
hingegen von Vorgesetzten mit schlechteren Leistungsbeurteilungen der Mitarbeiter sanktioniert.
Ein ahnliches Ergebnis lieferte die Studie von Harris, Kacmar, Zivhuska und Shaw (2007). Wu,
Kwan, Wei und Liu (2013) untersuchten zusétzlich die politischen Fertigkeiten der Vorgesetzten.
Sie fanden eine Dreifach-Interaktion von Einschmeicheln, politischen Fertigkeiten der Mitarbeiter

und politischen Fertigkeiten der Vorgesetzten: Politisch versierte Vorgesetzte waren in der Lage,
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Einschmeicheln zu erkennen, auch wenn die Mitarbeiter tGber hohe politische Fertigkeiten ver-
fugten. Bei niedrig ausgepragten politischen Fertigkeiten der Vorgesetzten entsprachen die Er-
gebnisse den Befunden von Treadway et al. (2007). Shaughnessy, Treadway, Breland, Williams
und Brouer (2011) untersuchten an einer Stichprobe von Frauen, inwiefern geschlechtstypische
(Einschmeicheln) bzw. untypische (Assertivitat) Einflusstaktiken in ihrer Wirkung auf Sympathie
und hiertiber auf das Beforderungspotenzial durch politische Fertigkeiten moderiert werden. Sie
fanden, dass Einschmeicheln nur bei hoch ausgepragten politischen Fertigkeiten zu hoherer
Sympathie der Vorgesetzten fiihrte. Diese Sympathie mediierte vollstandig den Zusammenhang
mit dem eingeschatzten Befdrderungspotenzial der Teilnehmerinnen. Fir Assertivitat konnte
dieser Effekt nicht nachgewiesen werden. Kolodinsky, Treadway und Ferris (2007) konnten die
moderierende Wirkung von politischen Fertigkeiten auf den Zusammenhang von Rationalitat als
Einflusstaktik von Mitarbeitern und Sympathie- sowie Ahnlichkeitseinschatzungen durch die je-
weiligen Vorgesetzten nachweisen. Auch hier zeigte sich, dass Rationalitat nur bei gekonntem
Einsatz, d. h. bei hoch ausgepragten politischen Fertigkeiten, mit glinstigeren Sympathie- und
Ahnlichkeitseinschatzungen der Vorgesetzten einherging. Blickle, Diekmann, Schneider, Kaltho-
fer und Summers (2012) untersuchten in einer Langsschnittstudie Uber drei Jahre hinweg den
Einfluss der Taktik Bescheidenheit (modesty) zu t1 in Interaktion mit politischen Fertigkeiten (t2)
auf hierarchische Position und Zufriedenheit als Ergebnisvariablen (t3). Die Befragten, die tber
hohere politische Fertigkeiten verfligten und eigene Leistungen und Kompetenzen bescheiden
prasentierten, gaben eine hdhere hierarchische Position und eine héhere Arbeitszufriedenheit
an als solche mit niedrig ausgepragten politischen Fertigkeiten.

Die genannten Studien sprechen dafir, dass Individuen mit Gberdurchschnittlich ausgeprag-
ten politischen Fertigkeiten zumeist unentdeckt und doch wirkungsvoll Einfluss in sozialen Inter-
aktionen austiben kénnen, der sich kurz- und langfristig positiv auf die Leistung, die Leistungs-
beurteilungen und Karriereindikatoren auswirkt. In den Studien von Kolodinsky et al. (2007),
Shaughnessy et al. (2011) und Wu et al. (2013) scheint diese Wirkung zumeist tber eine positi-
ve affektive Reaktion der Interaktionspartner zu erfolgen. Uber die entstehende Sympathie ent-
wickelt sich eine positive Reputation, die wiederum gunstig fur weitere Karriereschritte sein und

sich auf den Karriereaufstieg, das Gehalt und die eigene Zufriedenheit auswirken kann.

(3) Verbesserte berufliche Leistung: Politisch geschickte Menschen durchschauen soziale Si-
tuationen leichter und erkennen die Motive und Erwartungen ihres Gegenibers. Zusétzlich sind
sie geschickte Mikropolitiker (siehe oben), die ein hohes MalR an Kontrolle (iber soziale Situatio-
nen gewinnen und so leicht Eindrucksmanagement betreiben kénnen, um sich von ihrer besten

Seite zu zeigen. Die Reaktionen Anderer sind dann in der Regel positiv und fiihren zu glinstigen
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Konsequenzen fir politisch Versierte. Einen besonderen Vorteil sollten sie in Berufen haben, die
durch ein hohes Maf} an sozialen Interaktionen gepragt sind (z. B. Verkaufstéatigkeiten, Fih-
rungspositionen). Auf der anderen Seite ist zu erwarten, dass politische Fertigkeiten Uber die
erleichterten Arbeitsbedingungen auch faktisch bessere Leistungen bedingen, sodass direkte,
mediierte und moderierte Zusammenhange mit Leistungs- und Karriere-Indikatoren zu erwarten
sind. Empirisch konnten diese Zusammenhé&nge in zahlreichen Studien nachgewiesen werden:

Politische Fertigkeiten (erfasst Uber eine altere Fragebogen-Version als die hier vorgestellte)
von Fihrungskraften sagten die objektive Gruppenleistung einer US-Einrichtung der Kinderfir-
sorge nach Kontrolle von Einflussfaktoren wie Arbeitserfahrung des Teams und der Fihrungs-
kraft, Arbeitsbelastung, Alter der Kinder u. a. inkrementell mit einem Zuwachs von 4% Vari-
anzaufklarung vorher (Ahearn et al., 2004). Ahnliche Ergebnisse zeigten sich fur subjektiven
Fuhrungserfolg (Douglas & Ammeter, 2004). Treadway et al. (2004) fanden, dass politische Fer-
tigkeiten von Flhrungskraften sich Gber wahrgenommene organisationale Unterstiitzung positiv
auf das Vertrauen in das Management, die Arbeitszufriedenheit sowie negativ auf organisationa-
len Zynismus von Mitarbeitern auswirkt (vgl. auch Brouer, Douglas, Treadway & Ferris, 2012).

Politische Fertigkeiten sind wesentlich fir die berufliche Leistung in verschiedenen Berufs-
gruppen (Liu et al., 2007; Studien 2-4) mit einer geschatzten mittleren Korrelation von Mp = .19
fur Aufgabenperformanz und Mp = .26 fiir Kontextperformanz (Bing, Davison, Minor, Novicevic &
Frink, 2011). Sie weisen in Querschnitt- sowie Langsschnittstudien einen inkrementellen Einfluss
gegenlber den etablierten personalpsychologischen Pradiktoren kognitive Intelligenz und Big
Five zur Vorhersage beruflicher Leistungsbeurteilungen auf (Blickle, Kramer et al., 2011). So-
wohl in querschnittlichen als auch in langsschnittlichen Studien sagen die von einer Person A
wahrgenommenen politischen Fertigkeiten einer Person B die von einer dritten Person C einge-
schatzte berufliche Leistung positiv vorher (Blickle, Ferris et al., 2011).

Besonders interessant fur die vorliegende Studie ist der Einfluss politischer Fertigkeiten auf
objektiven und subjektiven Karriereerfolg, der sich u. a. in folgenden Studien nachweisen lief3: In
einer Langsschnittstudie von Ferris et al. (2008, Studie 2) sagten politische Fertigkeiten die hie-
rarchische Position bzw. die Karrierezufriedenheit nach rund zwei Jahren vorher. Bei Blickle,
Oerder und Summers (2010) sagten politische Fertigkeiten positiv den Status von Betriebsraten
voraus. Zudem konnte nachgewiesen werden, dass die politischen Fertigkeiten von Fuhrungs-
kraften das aus unterschiedlichen Perspektiven (boss, direct report, peer) beurteilte Beforde-
rungspotenzial (promotability) derselben Fihrungskréfte positiv vorhersagen (Gentry, Gilmore,
Shuffler & Leslie, 2012). Dabei mediierte das von Kollegen wahrgenommene Fuhrungsverhalten

den Zusammenhang zwischen politischen Fertigkeiten und Boss-Promotability-Einschatzung.
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In ihrer Wirkung kénnen politische Fertigkeiten moderiert werden. Sie wirken sich z. B. starker
in solchen Arbeitskontexten auf berufliche Leistung aus, die mit hohen Enterprising-
Anforderungen (vgl. J. L. Holland, 1996; z. B. Fiihren, Uberzeugen, Kontrollieren oder Verhan-
deln) einhergehen (Blickle, John et al., 2012; Blickle, Kramer et al., 2009). Ein &hnliches Ergeb-
nis fanden Bing et al. (2011) fur Aufgabenperformanz, nicht aber fur Kontextperformanz. Bei
Andrews, Kacmar und Harris (2009) wirkten sich politische Fertigkeiten auch nur dann gunstiger
auf Leistungsbeurteilungen von Vorgesetzten aus, wenn der Arbeitskontext Freirdume fir mik-
ropolitisches Verhalten liel3 und ein geringeres Gerechtigkeitsklima vorlag. In kulturvergleichen-
den Studien (Kapoutsis, Papalexandris, Nikolopoulos, Hochwarter & Ferris, 2011) zeigte sich ein
ahnlicher homogenisierender Effekt unter starkem sozialnormierendem Druck des beruflichen
Kontexts. Politisch geschickte Individuen scheinen daher vornehmlich solche Karrierewege aus-
zuwahlen, die ihnen entsprechende Freirdume versprechen (Blickle, Kramer et al., 2009; Ka-
plan, 2008). Ihre guten Leistungen in Kombination mit ihren politischen Fertigkeiten kénnen Indi-
viduen dann zum Aufbau von Macht in Organisationen nutzen (Treadway et al., 2013), die sich

langfristig glinstig auf zukiinftige Leistung und Karriereerfolg auswirken durfte.

Obwohl die Facetten-Struktur politischer Fertigkeiten sich auch empirisch nachweisen lasst
(Ferris, Treadway et al., 2005), beschéftigen sich die meisten Studien mit dem Globalkonstrukt.
Vor dem Hintergrund der vielversprechenden Validierungsstudien von Ferris, Treadway et al.
(2005) sowie Ferris und Kollegen (2008) ergibt sich jedoch die Frage, ob eine differenzierte Be-
trachtung der Facetten politischer Fertigkeiten als eigener Forschungsgegenstand einen beson-
deren Erkenntnisgewinn und Mehrwert fur die organisationspsychologische Praxis und For-
schung liefern konnte. Die Grundlagen zu diesem in der vorliegenden Arbeit verfolgten Ansatz

werden im nachsten Kapitel ausgefihrt.

1.4.2 Netzwerkfahigkeit als soziale Fertigkeit

Ferris, Treadway et al. (2005) untersuchten in ihren Validierungsstudien das Konstrukt der
politischen Fertigkeiten auch intensiv auf seiner Facettenebene von sozialem Scharfsinn, sozia-
ler Gewandtheit, Netzwerkféhigkeit und dargestellter Ehrlichkeit.

Sie berichteten dabei moderate Korrelationen zwischen den PSI-Facetten und verwandten
Konstrukten (Studie 1): Sozialer Scharfsinn korrelierte mit Self-Monitoring (r =. 39, p < .001),
Gewissenhaftigkeit (r = .31, p < .001) sowie den Einflusstaktiken Einschalten héherer Instanzen

(r = .25, p <.001) und Koalitionsbildung (r = 21, p <.001). Soziale Gewandtheit hingegen korre-
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lierte lediglich mit Self-Monitoring (r = .30, p < .001) und Gewissenhaftigkeit (r = .25, p < .001),
wahrend dargestellte Ehrlichkeit mit Gewissenhaftigkeit (r = .24, p < .001) und dem Einschalten
hoherer Instanzen (r = .13, p < .05) zusammenhing. Die Netzwerkféahigkeit hingegen zeigte das
ausgepragteste Korrelationsmuster und zeigte neben den Zusammenh&ngen mit Self-Monitoring
(r =.37, p <.001) und Gewissenhatftigkeit (r = .24, p < .001) auch Zusammenhange mit den Ein-
flusstaktiken Einschalten hoherer Instanzen sowie Koalitionsbildung (r = .30, p < .001; r = .31,
p < .001). Zudem scheinen Menschen mit starker Netzwerkfahigkeit tber eine hinreichend ge-
festigte soziale Position und Anerkennung zu verfligen, sodass sie ebenfalls harte Einflusstakti-
ken wie Assertivitdt gewinnbringend einsetzen kénnen (r = .18, p < .001). Die Relevanz von
Netzwerkfahigkeit fir die soziale Einflussnahme in Organisationen, ohne negative Konsequen-
zen beflirchten zu mussen, wurde durch weitere Ergebnisse (Studie 2, Stichprobe 2) der Auto-
ren belegt: Auch hier korrelierte Netzwerkfahigkeit als einzige Facette der politischen Fertigkei-
ten moderat mit allen untersuchten Einflusstaktiken Einschalten hdherer Instanzen, Koalitions-
bildung und Assertivitat (r = .22 bis .30).

Netzwerkfahigkeit ist eine Kompetenz zum Aufbau, zur Pflege und zum Einsatz von Kontak-
ten zu einflussreichen und wichtigen Personen zur Zielerreichung im Arbeitseben, zur Etablie-
rung von “friendships and (...) strong beneficial alliances and coalitions” (Ferris, Treadway et al.,
2005, S. 129). Politisch versierten Menschen féllt es aufgrund der bereits genannten Facetten
des Konstrukts leicht, auf Andere zuzugehen, wobei sie Uber Verhandlungsgeschick und Bereit-
schaft zur reziproken Beziehungsgestaltung verfigen. Hogan et al. (2013) nennen diese Fertig-
keit in ihrem RAW-Modell zum Karriereerfolg ,rewarding® (S. 11), also das Belohnungs- bzw.
Verstarkungspotenzial, das in der Interaktion mit einer fraglichen Person durch deren gewinnen-
des Verhalten steckt und vonseiten heutiger Arbeitgeber in Relation zu Intelligenz oder spezifi-
schen Personlichkeitseigenschaften als wesentlicheres Kriterium fiir die Personalauswahl ange-
sehen werde. Hogan und Shelton (1998) gehen ebenfalls auf das Belohnungspotenzial von Per-
sonen mit sozialer Fertigkeit im Rahmen der sozioanalytischen Theorie ein und meinen damit
die soziale Fertigkeit, soziale Situationen (Agenda und Rollenanforderungen) sowie die Motive
ihres Interaktionspartners lesen und sich daran anpassen zu kdnnen. Solche Individuen verfi-
gen in der Regel Uber attraktive Freundschaften, Allianzen und Koalitionen sowie nennenswerte
Reputation, die ihnen wiederum bei der Austibung beruflicher Tatigkeiten und bei der Erreichung
von Zielen - auch gegen Widerstand - hilfreich sein kénnen (vgl. de Janasz & Forret, 2008).
Menschen mit hohen politischen Fertigkeiten bekleiden haufig zentrale Positionen in Netzwer-
ken, kénnen Informationen und Vorteile dadurch eher nutzen und ebenso durch ihr Informa-

tionsnetz generieren. Politische Fertigkeiten sagen zudem karriereorientiertes Networking als
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Verhaltensmuster signifikant positiv voraus (Treadway et al., 2010), welches nachgewiesener-

mafen mit Karriereerfolg assoziiert ist (s. u.).

Empirische Studien belegen die potenzielle Bedeutsamkeit der Netzwerkfahigkeit fur berufli-
che Leistung und Karriereerfolg: Thompson (2005) fand, dass Netzwerkféahigkeit zum einen di-
rekt positiv mit beruflicher Leistung korrelierte und zum anderen mediiert Gber Eigeninitiative
einen positiven Einfluss auf die berufliche Leistung hatte. Shi, Chen und Zhou (2011) zeigten in
ihrer Untersuchung, dass Netzwerkfahigkeit, sozialer Scharfsinn und soziale Gewandtheit den
Zusammenhang zwischen Proaktivitat und beruflicher Leistung mediierten. Zudem mediierten
Netzwerkfahigkeit und sozialer Scharfsinn den Zusammenhang zwischen Proaktivitat und Altru-
ismus in Organisationen. In einer Studie befragten Blickle, John et al. (2012, Studie 2) gezielt
Probanden, deren beruflicher Alltag von sozialen Interaktionen gepragt ist (Versicherungsmak-
ler). Sie konnten zeigen, dass politische Fertigkeiten inkrementelle Varianz an verschiedenen
objektiven Leistungsindikatoren (Verkaufsvolumen, leistungsbezogener Bonus, leistungsbezo-
gene Kommissionsrate und leistungsbezogene Eingruppierung) nach Kontrolle von Alter, Ge-
schlecht, Bildung, Beschéftigungsdauer und Berufserfahrung aufklarten. Als robuster Pradiktor
der Ergebnisse zeigte sich auf Facettenebene der politischen Fertigkeiten die Netzwerkfahigkeit
der Probanden. Von allen Facetten der politischen Fertigkeiten war Netzwerkfahigkeit robuster
und starkster Pradiktor von objektivem (Gehalt, Beférderungen) und subjektivem Karriereerfolg
(Zufriedenheit, wahrgenommene externe Mobilitét) (Todd et al., 2009). Auch bei Blickle, Witzki
und Schneider (2009a) zeigte sich Netzwerkféahigkeit als signifikanter und robuster Pradiktor von
Einkommen, hierarchischer Position und Karrierezufriedenheit nach einem Jahr. In einer weite-
ren Langsschnittstudie Gber zwei Jahre hinweg sagte Netzwerkfahigkeit das erhaltene Mento-
ring, die hierarchische Position, das Einkommen und die Karrierezufriedenheit nach Kontrolle
von u. a. kognitiver Intelligenz voraus (Blickle, Witzki & Schneider, 2009b). Bei Blickle, Oerder
und Summers (2010) korrelierte die Netzwerkfahigkeit am hochsten von allen Facetten mit dem

Karriereerfolg von Personalraten in deutschen Unternehmen.

Networking als Verhaltensmuster wird hingegen verstanden als ,Verhaltensweisen, die dem
Aufbau und der Aufrechterhaltung informeller Beziehungen dienen, deren potenzieller Effekt es
ist, den Zugang zu arbeitsbezogenen Ressourcen zu erleichtern® (Wolff & Muck, 2009, S. 107).
Weil solche Beziehungen freiwillig zustande kommen, informell und kooperativ (Michael & Yukl,
1993) sowie vertrauensvoll (Baker, 2000; Coleman, 1988) sind, dienen sie proximal der erfolg-
reichen Bewadltigung von arbeitsbezogenen Herausforderungen tber konkrete Hilfestellungen

oder strategisch relevante Informationen (z. B. Wolff & Moser, 2006). Distal tragen sie tber den
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Ausbau von Machtbasen und die Erhéhung der Sichtbarkeit Gber einen langeren Zeitraum hin-
weg (Wolff & Moser, 2010) zum langfristigen Karriereerfolg bei. Networking kann innerhalb und
aul3erhalb der eigenen Organisation stattfinden (Wolff & Moser, 2006) und starkt so das Sozial-
kapital von Individuen (Burt, 1992), also das strukturelle Netzwerk, welches sich uber die Variab-
len Dichte, Gro3e und Heterogenitat beschreiben lasst (de Janasz & Forret, 2008; Rastetter &
Cornils, 2012).

In einer Untersuchung von Luthans, Hodgetts und Rosenkrantz (1988) wurde der prozentuale
Anteil verschiedener Kommunikationsarten bei erfolgreichen (Karriere machenden, operationali-
siert Uber Karrieregeschwindigkeit) Fihrungskraften und bei effektiven (zielbezogen fiihrenden,
operationalisiert Uber quantitative und qualitative Kriterien der gefiihrten Einheit) Fihrungskraf-
ten untersucht. Flhrungskréafte der ersten Gruppe verwendeten etwa 50% ihrer Kommunikati-
onszeit fur Beziehungspflege bzw. Mikropolitik. Filhrungskrafte der zweiten Gruppe kiimmerten
sich hingegen hauptsachlich um alltagliche Routineaufgaben und die Fihrung ihrer unterstellten
Mitarbeiter: "Erfolgreiches Networking sollte den Zugriff auf eine grof3e Zahl von Ressourcen
ermdglichen. Soziologische Arbeiten zeigen, dass hierflr ein grof3es und vielfaltiges Netzwerk,
das aus schwachen, nicht redundanten Beziehungen besteht, ginstig ist (Burt, 1992, 2004;
Granovetter, 1973; Podolny & Baron, 1997)" (Wolff & Moser, 2006, S. 162).

Die Forschung belegt den individuellen Nutzen eines weiten Kontaktnetzwerkes im berufli-
chen Kontext bei der Stellensuche (Granovetter, 1973; Wanberg, Kanfer & Banas, 2000) und in
Bewerbungssituationen (Fernandez & Weinberg, 1997). Networking bewirkte einen statistischen
Anstieg von Befdrderungen, Gehalt und subjektiver Karrierewahrnehmung bei Forret und Doug-
herty (2004) sowie von Gehalt und Karrierezufriedenheit tber drei Jahre hinweg bei Wolff und
Moser (2009). Dabei wirkten sich die spezifischen Bemihungen zum Aufbau und zur Pflege
organisationsinterner sozialer Kontakte langfristig (nach zwei Jahren) gunstig auf die eigenen
Beforderungen aus, wahrend die Pflege organisationsexterner Kontakte sich langfristig (nach
zwei Jahren) gunstig auf den Arbeitgeberwechsel auswirkte. Collins und Clark (2003) konnten
zeigen, dass die Breite und Intensitat von organisationsexternen Netzwerken sowie die Grolie
von organisationsinternen Netzwerken von Managementteams mit monetéren Erfolgsindikatoren

fur das Unternehmen korrelieren.

Vor diesem Hintergrund ist davon auszugehen, dass die Facette Netzwerkfahigkeit der politi-
schen Fertigkeiten Erwerbstatigen dabei behilflich ist, soziale Netzwerke innerhalb und aul3er-
halb der Arbeitsorganisation aufzubauen, zu pflegen und fur eigene und/oder organisationale

Zwecke zu nutzen. Sowohl die Netzwerkféhigkeit als auch Networking als Verhalten haben sich
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als wesentliche Pradiktoren beruflicher Karriere erwiesen. Da allerdings nicht nur die Quantitéat
eines Verhaltens dessen Erfolg bestimmt, sondern die Qualitéat des Verhaltens ebenfalls Einfluss
darauf nimmt (Shipper & White, 1999), wird hier besonderes Augenmerk auf die Netzwerkféahig-
keit gelegt. Dies entspricht der sozioanalytischen Annahme, dass soziale Fertigkeiten neben der
Identitat einer Person wesentlich zum sozialen Erfolg beitragen. Als Ableitung aus den hier vor-
gestellten Befunden wird daher angenommen, dass Netzwerkfahigkeit als soziale Fertigkeit den
objektiven Karriereerfolg positiv vorhersagen wird:

H2: Eine starke Auspragung von Netzwerkfahigkeit geht mit hoherem objektivem Kar-
riereerfolg einher.

1.4.3 Interaktion der Aufstiegsaspiration und Netzwerkfahigkeit

Auch wenn sich extrinsische Werthaltungen und Netzwerkfahigkeit als unabhéngige Pra-
diktoren von Karriereerfolg nachweisen lieRen, ist doch vorstellbar, dass sich ihre Effekte poten-
zieren, wenn sie gemeinsam auftreten: Menschen mit Aufstiegsaspiration werden versuchen,
sich im Wettkampf um den hierarchischen Aufstieg oder um mehr Gehalt durchzusetzen (Ro-
senbaum, 1979, 1984). Durch ihre Anstrengungen, Leistungen oder durch die gewonnene Auf-
merksamkeit der Organisationselite (Turner, 1960) wird es ihnen mit héherer Wahrscheinlichkeit
gelingen als Anderen, Karriereerfolg zu erarbeiten. Menschen mit Netzwerkfahigkeit werden
stets in der Lage sein, einfach und unkompliziert mit anderen Menschen in Kontakt zu treten,
diesen Kontakt zu pflegen und von den erhaltenen Informationen, Ideen, Ressourcen zu profitie-
ren. Im Gegenzug werden sie Informationen und Ressourcen teilen und so ihren Einfluss ver-
gréRern. In beiden Féllen ist damit zu rechnen, dass Aufstiegsaspiration und Netzwerkfahigkeit
unabhangig voneinander zu Karriereerfolg fihren kénnen. Besonders ginstig fir den Karriereer-
folg erscheint eine Kombination beider Merkmale, wie die sozioanalytische Theorie sie postu-
liert: Bei gleichzeitigem Vorliegen einer starken Aufstiegsaspiration, einem Willen zum Status,
zur Dominanz und zur Macht, und einer hohen Netzwerkféhigkeit, einer Koalitions-Kompetenz
im ,Strippenziehen®, sollte sich der Effekt der Einzelpradiktoren potenzieren. Die gekonnte Ein-
druckssteuerung in sozialen Interaktionen und in sozialen Netzwerken geschieht in diesem Fall
stets vor dem Hintergrund der Aufstiegsaspiration; diese wird in ihrer alltaglichen Umsetzung
erleichtert durch Informationen, Ressourcen und die giinstige Reputation, sodass in diesem Fall

eine besonders hohe Auspragung des Karriereerfolgs zu erwarten wére.
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H3: Eine starke Auspragung von Aufstiegsaspiration und Netzwerkfahigkeit geht mit
héherem objektivem Karriereerfolg einher als starke Auspragungen von Aufstiegsaspira-
tion oder Netzwerkfahigkeit alleine.

Im Folgenden soll schlieBlich auf Basis theoretischer Uberlegungen und des aktuellen For-

schungsstandes herausgearbeitet werden, welcher der in Kapitel 1.1 genannten Indikatoren fir
objektiven Karriereerfolg fir die eigene Studie zu wahlen ist.
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1.5 Zur Operationalisierung von Karriereerfolg - Gehalt oder Beforderun-
gen?

Es ist deutlich geworden, dass Karriereerfolg grundséatzlich auf zwei Arten operationalisiert
werden kann; Uber Variablen objektiven oder extrinsischen Karriereerfolgs (Gutteridge, 1973)
und Uber Variablen subjektiven oder intrinsischen Karriereerfolgs (vgl. Judge et al., 1995). Es
zeigten sich bei Ng et al. (2005) geringe bis moderate Korrelationen zwischen den drei dort be-
trachteten Indikatoren fur Karriereerfolg Zufriedenheit, Gehalt und Befdrderungen: Besonders
hervorzuheben ist, dass auch die beiden objektiven Indikatoren nur zu r = .18 korrelierten und
somit nicht ohne Weiteres zu einem Ubergeordneten globalen Konstrukt zusammengefasst wer-
den kénnen bzw. hinreichend verschieden und einzeln beachtenswert sind. Zudem zeigten sich
differenzielle Korrelationsmuster mit den Pradiktoren, wobei organisationale Unterstiitzung und
stabile Personlichkeitsmerkmale eher mit subjektiven Karriereerfolgs-Indikatoren korrelierten
und Humankapital und soziodemographische Merkmale eher mit objektivem Karriereerfolg kor-
relierten. Fir die vorliegende Studie besonders relevant ist die geringe Korrelation zwischen
Personlichkeitsmerkmalen und der Anzahl der Beférderungen von r = .08 bzw. und dem Gehalt
von r = .11. Daraus ergibt sich der Bedarf zur Uberpriifung, ob sich dieser geringe Zusammen-
hang durch den moderierenden Effekt sozialer Fertigkeit erklaren lasst.

Im Folgenden werden Vor- und Nachteile der verschiedenen Operationalisierungen von ob-

jektivem Karriereerfolg erortert.

Ein objektives Mal3 zur Erfassung von Karriereerfolg ist die Anzahl der unterstellten Mitarbei-
ter einer Person (Blaschke, 1972). Auch wenn dieses Kriterium leicht und reliabel messbar ist,
ist es dennoch nicht uneingeschrénkt geeignet, Karriereerfolg angemessen zu operationalisieren
(vgl. Dette et al., 2004). Dies lasst sich auf vier Kritikpunkte zurtickfihren, die im Folgenden ge-
nannt werden: Erstens kann die Ubernahme einer Fihrungsfunktion selbst ein Erfolgsschritt im
Laufe der eigenen Karriere sein. Die Anzahl der unterstellten Mitarbeiter wiederum ist dann eine
Folge, die sich aus der Ubernahme der Fiihrungsrolle ergibt, nicht aber das eigentliche Kriterium
des Erfolgs. Zweitens durfte die Anzahl der gefuhrten Mitarbeiter eher auf die Komplexitat der
Tatigkeiten bzw. der Anzahl der Téatigkeiten zuriickzufiihren sein, die eine Abteilung zu erfiillen
hat, als auf Karriereerfolg der betreffenden Fuhrungskraft. Eine erfolgreiche Fihrungskraft wird
kaum mit mehr Mitarbeitern belohnt werden, wenn die Komplexitat der Anforderungen an deren
Abteilung durch die bereits zur Verfiigung stehenden Personalressourcen abgedeckt sind. Hie-
rarchisch niedrig angesiedelte Abteilungen kdnnen eine grol3e Fille an Aufgaben erfillen, die

eine breite Fihrungsspanne bedingt, aber keinen Erfolg im Sinne der Karriere indiziert. Drittens
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legt in der Regel das Organisationsdesign bzw. die Organisationsstruktur die Groéf3en von Fih-
rungsspannen fest (Robbins, Judge & Campbell, 2010); davon tangiert sind dann Fragen der
strategischen Ausrichtung, der wirtschaftlichen und gesetzlichen Rahmenbedingungen oder der
Personalpolitik. Viertens unterschatzt dieses Mal3 der unterstellten Mitarbeiteranzahl die Rolle,
welche die Ubernahme von Spezialistenfunktionen im Sinne von Karriereerfolg mit sich bringen
kann. Damit geht dann keineswegs zwangslaufig die Fiihrung von Mitarbeitern einher, sondern
eher die Ubernahme von verantwortungsvollen Nischen- und Expertenpositionen, sodass der
Karriereerfolg tber die Operationalisierung unterschatzt wirde.

Die Anzahl der unterstellten Mitarbeiter bietet damit aus mehreren Griinden kein angemes-
senes Kriterium fur den Karriereerfolg in Organisationen, sodass als weitere haufig verwendete
Indikatoren auf die Anzahl der Beférderungen und das Gehalt eingegangen werden soll (Ng et
al., 2005).

Mit dem Begriff Beférderungen sind streng genommen Karriereentwicklungen erfasst, die mit
der Ubernahme einer hierarchisch hoher anzusiedelnden Funktion innerhalb einer Organisation
einhergehen (vgl. Feldman & Ng, 2007). In der Regel dirfte damit - wie bereits dargestellt - die
Fuhrung von Mitarbeitern einhergehen. Damit stellen sich an die jeweilige Person neue Erwar-
tungen hinsichtlich der Beziehungsgestaltung zu anderen Organisationsmitgliedern sowie hin-
sichtlich der Erfiillung der neuen Rolle insgesamt, sodass hier groRere Herausforderungen fir
Erwerbstétige vorliegen diirften als im Falle von Gehaltssteigerungen: Beférderungen sind in der
Regel mit starkeren organisationalen und individuellen Verénderungsprozessen (Rollenanpas-
sungen, mehr Verantwortlichkeiten, mehr Ressourcen und Freirdume; Argyle, 1994; Vinkenburg
& Weber, 2012) verbunden. Sie stellen im Rahmen der Karrieretheorie besonders fur Fuhrungs-
krafte eine zentrale Gro3e des Erfolgs dar (Vinkenburg & Weber, 2012).

In einer globalisierten und auf Wettbewerb ausgelegten Wirtschaft dirfte zudem interessant
sein, dass Beférderungen und Gehaltssteigerungen in der Regel begrenzt sind. Vor dem Hinter-
grund des Mobilitat-durch-Wettkampf-Paradigmas (tournament mobility system; Rosenbaum,
1979, 1984) ist davon auszugehen, dass schnelle und frihe Befdrderungen im Rahmen der Kar-
riere von besonderer Bedeutung sind, da Individuen sich im Wettkampf miteinander um Karrie-
reerfolg befinden. Rosenbaum (1979) fand, dass die friihen Beférderungen (innerhalb von drei
Jahren nach Eintritt in eine Organisation) besonders pradiktiv fir Karriereerfolg seien. Die Be-
foérderungen sind also Indikator fur den Erfolg eines Individuums im intraorganisationalen Wett-

bewerb, welchen man daher wahrscheinlich auch eine hdhere Durchsetzungsfahigkeit auf héhe-
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rer hierarchischer Ebene und moglicherweise sogar im interorganisationalen Wettbewerb zu-

schreibt.

Fir die Verwendung der Anzahl der Beforderungen als objektives Erfolgskriterium sprechen
im Vergleich zum Gehalt weitere Argumente: Fir die Mehrzahl der Lebewesen auf der Erde gilt,
dass sie in sozialen und hierarchisch strukturierten Gruppen leben (Lund et al., 2007). Dies gilt
besonders fir Menschen (Van Vugt et al., 2008) (im Arbeitsleben), aber auch fiir andere Orga-
nismen, z. B. Hihner (Schjelderup-Ebbe, 1922), Schimpansen und andere Affenarten (de Waal,
1982; Gouzoules, Gouzoules & Tomaszycki, 1998), Ziegen (Barroso, Alados & Boza, 2000) oder
Fische (Barinaga, 1996). Der Zugang zu Spitzenpositionen war in der menschlichen (und tieri-
schen) Entwicklungsvergangenheit in der Regel mit einem besseren Zugang zu Ressourcen
(Nahrung, soziale Unterstiitzung, Sexualpartner) verbunden (Betzig, 1993; Buss, 2004), welche
mit reproduktiven Vorteilen gekoppelt waren. In Folge dessen lassen sich auch beim Menschen
bereits in frilhen individuellen Entwicklungsphasen Verhaltensweisen nachweisen, die mit der
Bildung von sozialer Ordnung und dem Streben in eine soziale Spitzenposition verbunden sind
(Hawley, 1999; Kalma, 1991). In der heutigen modernen Gesellschaft lassen sich weiterhin Vor-

teile von hohem Status in sozialen Hierarchien nachweisen (Buss, 2004; Pérusse, 1993).

Aus theoretisch-methodischer Sicht rieten J. Hogan und Holland (2003) dazu, Pradiktor- und
Kriteriumsvariablen starker aufeinander abzustimmen, anstatt mit globalen Konstrukten und
Messinstrumenten zu forschen, um bessere Validitatsberechnungen anstellen zu kdnnen. Die
Aufstiegsaspiration wird in der vorliegenden Studie wie bei Blickle, Frohlich et al. (2011), Blickle,
Momm et al. (2011) und bei Ewen et al. (2014) uber die beruflichen Werthaltungen Prestige und
Management nach Super (1970, 1973) operationalisiert (siehe Kapitel 1.2.3). Damit beinhaltet
der Pradiktor zum einen die subjektive Wertigkeit einer hervorgehobenen Stellung (Prestige) in
Organisation und Gesellschaft. Beférderungen bieten hierzu unmittelbare Realisierung tber Be-
rufsbezeichnung, Positionstitel, Ausbau von Machtbasen, erhdhte Sichtbarkeit, hierarchischen
Aufstieg in der Organisation etc. Gehaltssteigerungen haben fur Individuen zwar einen symboli-
schen Wert (Ferris, Blass, Douglas, Kolodinsky & Treadway, 2003), sie lassen sich aber nur
indirekt Uber zu erwerbende Prestigeobjekte (ggf. Kleidung, Accessoires, Buroeinrichtung o. &.)
nach aufR3en transportieren und sind ansonsten fiir AuRenstehende nicht direkt wahrnehmbar
(vgl. Jaskolka, Beyer & Trice, 1985). Daher sind Beforderungen besser auf den Pradiktor Presti-
ge abgestimmt als Gehaltssteigerungen. Zweitens beinhalten Fiihrungspositionen, aber auch
Spezialisten-Tatigkeiten, die wesentlichen Machtbasen von Legitimationsmacht (inklusive Be-

lohnungs- und Bestrafungsmacht) bzw. Expertenmacht (French & Raven, 1959; Yukl & Falbe,
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1991), die zur Austibung von Fihrung oder Einfluss eingesetzt werden kénnen Diese Aspekte

decken den Préadiktor Management im Sinne Supers (1970, 1973) ab.

Stumpf und Tymon (2012) fanden zudem, dass im Vergleich zu Gehalt lediglich die Anzahl
der Befdrderungen in der Vergangenheit einen Einfluss auf die Entwicklung subjektiver Karriere-
zufriedenheit hatte, was die Relevanz der Anzahl der Beforderungen gegentiber dem Gehalt
wiederum betont (vgl. Abele & Spurk, 2009a). Der Einbezug von Gehalt als Kriterium bietet ei-
nen weiteren Nachteil, da in einigen Branchen in Deutschland (z. B. offentliche Verwaltung) Ge-
halt nicht nach Leistung, sondern nach Alter zugeteilt wird. In anderen Branchen wiederum
grenzen Tarifvertrage die Moglichkeit zur Belohnung ambitionierter und karrieremotivierter Per-
sonen durch Gehaltserhthungen ein. Durch einen Fokus auf Gehalt als Indikator objektiven Kar-
riereerfolgs sind diese Branchen per se auszuschliel3en (vgl. Abele & Spurk, 2009a). Um ahnli-
che Einschrankungen in Deutschland bei der Anzahl der Beférderungen als Kriterium zu ver-
meiden, sollte auf die Formulierung des entsprechenden Kriteriums geachtet werden; so kénnte
z. B. anstelle der konkreten zdhlbaren Anzahl von hierarchischen Aufstiegen innerhalb einer
Organisation zudem die Ubernahme neuer und verantwortungsvoller Aufgaben innerhalb der
Organisation Beachtung finden. Dies entsprache auch dem oben genannten Argument, dass
Karriereerfolg sich in hierarchischem Aufstieg oder auch in der Ubernahme von Expertenrollen
abbilden lasst (vgl. Judge et al., 1995).

AbschlieRend soll festgehalten werden, dass vor dem Hintergrund der dargelegten Argumen-
te die Anzahl der Beférderungen/Ubernahme neuer Verantwortlichkeiten als Kriterium von Karri-
ereerfolg als angemessen und valide angesehen werden kann. Vinkenburg und Weber (2012)
kommen ebenfalls zu dem Schluss, dass Karriereverlaufe in Organisationen weiterhin primar
durch hierarchischen Aufstieg gepragt seien, was fir die besondere Prioritat der Beférderungen
gegeniber Gehalt oder Filhrungsspannen spricht. Bei Gutteridge (1973) zeichnet sich das Mobi-
litatsereignis zudem eher als Antezedenz fir eine finanzielle Verbesserung ab. Bei Veiga (1981)
wird deutlich, dass mit zunehmendem Verweilen auf einer hierarchischen Position weitere Mobi-
litatsereignisse unwahrscheinlicher werden. Damit dirfte auch die Wahrscheinlichkeit fur Ge-

haltsveranderungen sinken.

,Upward mobility in the sense of moving up from one hierarchical level to the next, is au-
tomatically associated with more pay, greater responsibilities, and more status (Ng, Eby,
Sorensen, & Feldman, 2005), which are all traditional indicators of objective career suc-
cess” (Vinkenburg & Weber, 2012, S. 594).
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Die bisher formulierten Hypothesen zeichneten sich noch durch eine Ungenauigkeit in der For-
mulierung aus, die an dieser Stelle konkretisiert werden kann. Aus dem theoretischen Teil der
vorliegenden Arbeit ergeben sich zusammenfassend folgende drei Teilhypothesen fir die empi-
rische Untersuchung des Zusammenhangs zwischen Aufstiegsaspiration, Netzwerkfahigkeit und

Karriereerfolg:

H1: Eine starke Auspragung von Aufstiegsaspiration geht mit einer héheren Anzahl
der Beforderungen einher.

H2: Eine starke Auspragung von Netzwerkfahigkeit geht mit einer héheren Anzahl der
Beforderungen einher.

H3: Eine starke Auspragung von Aufstiegsaspiration und Netzwerkfahigkeit geht mit
einer hoheren Anzahl der Beférderungen einher als starke Auspragungen von Aufstiegs-

aspiration oder Netzwerkfahigkeit alleine.
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2 Methodischer Teil

Zur Uberpriifung der genannten Hypothesen H1 bis H3 wurden Fuhrungskrafte aus verschie-
denen Branchen in Deutschland befragt. Zusatzlich zur Akquisition der Teilnehmer durch den
Autor personlich wurde ab dem Sommersemester 2011 auf die Unterstiitzung von Studierenden
der Wirtschaftspsychologie (Bachelor of Arts in Business Psychology) an der Hochschule

Fresenius fUr Wirtschaft & Medien in Kéln zuriickgegriffen.

Den Teilnehmern gegentber wurde die Studie als Erhebung im Rahmen einer berufsbeglei-
tenden Doktorarbeit an der Universitat Bonn unter Betreuung des Lehrstuhlinhabers fir Arbeits-,
Organisations- und Wirtschaftspsychologie vorgestellt. Als Thema der Arbeit wurde die Frage
nach der Wirkung sozialer Kompetenzen — genauer politischer Fertigkeiten — von Fiuhrungskréaf-
ten auf das Fuhrungsverhalten und auf Fihrungserfolgskriterien genannt. Es wurden Vertreter
verschiedener Organisationen (Behorden, Non-Profit-Organisationen, privatwirtschaftliche Un-
ternehmen, Selbststandigkeiten) entweder telefonisch, postalisch oder per E-Mail angespro-
chen. Dieses Vorgehen bietet zum einen den Vorteil einer relativ breiten Teilnehmerstichprobe,
welche mit einer glinstigeren Generalisierbarkeit von Ergebnissen einhergeht. Auf der anderen
Seite wird dieser Vorteil durch eine Vielzahl von nicht kontrollierbaren Drittvariablen erkauft, die
ebenfalls Einfluss auf die Kriteriumsvariable nehmen kénnten und den hypostasierten Effekt
damit Uberdecken, verzerren oder erklaren kénnen. Aus diesem Grund bieten sich homogene
Untersuchungsstichproben (z. B. Erhebung in einem Unternehmen) an, um wesentliche Rah-
menbedingungen so konstant zu halten (vgl. Ewen, 2013). In der vorliegenden Stichprobe wurde
zumindest die Position der Probanden als Fuhrungskraft in Vollzeit konstant gehalten. Grund-
satzlich sind Stdrvariablen im Rahmen von Feldstudien schlechter zu kontrollieren als im Rah-
men von Laborstudien, weswegen einige wesentliche Drittvariablen auch statistisch kontrolliert
wurden (siehe Kapitel 2.2.4).

Im Folgenden sollen die Stichprobengewinnung und konkrete Durchfiihrung der Studie (Kapi-
tel 2.1), die verwendeten psychometrischen Verfahren (Kapitel 2.2) sowie die Teilnehmer der

Studie (Kapitel 2.3) genauer beschrieben werden.
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2.1 Stichprobengewinnung und Durchfiihrung

Als Fuhrungskraft im Rahmen der vorliegenden Untersuchung wurden solche Personen defi-
niert, die in Vollzeit (mind. 35 Stunden pro Woche) in privatwirtschaftlichen, o6ffentlich-
rechtlichen, Non-Profit-Organisationen oder in selbststéandiger sonstiger Tatigkeit Verantwortung
fur mindestens drei — optimalerweise funf und mehr — unterstellte Mitarbeiter tragen. Diese Mit-
arbeiter durften explizit keine Praktikanten, Studentischen/Wissenschaftlichen Hilfskrafte
und/oder Auszubildenden sein, sollten sich in einem sozialversicherungsrechtlich relevanten

Anstellungsverhaltnis befinden und in Vollzeit beschéftigt sein.

Insgesamt wurden 410 Fragebdgen an Fuhrungskrafte ausgegeben, von denen 229 mit je-
weils ein, zwei oder drei zusatzlichen Angaben der unterstellten Mitarbeiter der befragten Fuh-
rungskrafte (s. u.) zuriickgesandt wurden (Rucklaufquote = 55.8%). Hiervon mussten nochmals
17 Fuhrungskrafte aufgrund von fehlenden Werten in den fir die geplanten Regressionsanaly-
sen relevanten und nur Uber ein Item erfassten Variablen Alter, Geschlecht, Bildung oder Anzahl
der Befoérderungen ausgeschlossen werden. Fir die durchgefiihrten Berechnungen ergab sich

so eine StichprobengréfRe von N = 212.

In einer ersten Erhebungsphase von April 2010 bis Marz 2011 nutzte der Autor zunachst sein
personliches Netzwerk zur Akquisition von Probanden. Weiterhin wurden Mitgliedsorganisatio-
nen der IHK Kéln sowie zuséatzliche Organisationen aus dem geographischen Raum um Kaéln,
Dusseldorf und Bonn angesprochen.

Ab dem Sommersemester 2011 (Méarz 2011) bis einschliel3lich zum Wintersemester 2012/13
(Januar 2013) unterstutzten Studierende der Hochschule Fresenius fir Wirtschaft & Medien in
Kdln die Datenerhebung im Rahmen von Projektstudien, die obligatorischer Bestandteil des
Lehrplans sind. Die spater beschriebenen Fragebogen-Materialien sowie die bereits genannten
Mindestanforderungen an Probanden wurden diesen ausgehandigt bzw. verdeutlicht; in persén-
lichen Gesprachen wurden offene Fragen im Vorfeld der Akquisition beantwortet. Der Autor be-
treute die empirischen Projektstudien zudem selbst als Dozent und stand daher fir den gesam-
ten Verlauf der Lehrveranstaltungen zur Verfigung. Es oblag jedem einzelnen Studierenden im
Rahmen der Projektstudien, mindestens funf Probanden zu akquirieren, die Daten in Gruppen-
arbeit mittels SPSS im Hinblick auf eine Teilfragestellung, die nicht direkt der Fragestellung die-
ser Dissertation entsprach, auszuwerten, drei wissenschaftliche Présentationen (Kick-off-
Préasentation zu Beginn des Semesters, Zwischenprasentation zur Mitte des Semesters, Ab-

schlussprasentation zum Ende des Semesters) vor dem Autor zu halten und einen abschliel3en-
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den Bericht als Grundlage der Benotung zu erstellen. Die Noten und ECTS-Punkte fir die Pro-
jektarbeit wurden den Studierenden nach Datenerhebung und Berichtlegung gutgeschrieben.
Keine der beauftragten finf Studierendengruppen bestand diese Prufungsleistung nicht. Ein
vergleichbares Vorgehen wurde z. B. von Harris, Harris und Brouer (2009) und anderen Arbeits-
gruppen gewahlt (Liu, Perrewé, Hochwarter & Kacmar, 2004; Treadway, et al., 2005) und fuhrte
zu brauchbaren Datensatzen. Mittels dieses Vorgehens wurde der Einzugsbereich der Proban-
den auf ganz Deutschland ausgeweitet, sodass Teilnehmer auch in Nord-, Ost- und Sid-
deutschland akquiriert werden konnten.

In allen Fallen waren die Fragebogen-Materialien mit dem Briefkopf des Autors versehen und
dieser als Verantwortlicher und als direkter Kontakt bei Fragen fur die Probanden genannt. Die
Befragung wurde explizit anonym durchgefihrt, um verfalschten Antworten vorzubeugen und

offenes Antwortverhalten zu fordern.

Unter allen vollstdndigen Fragebtgen wurden zur Steigerung der Motivation zur Teilnahme
Gutscheine eines Online-Handels verlost. Der Gewinncode - eine fortlaufende Zahl, mit der die
Fragebdgen beschriftet waren - wurde nach Abschluss der Datenerhebung Uber eine Webseite
kommuniziert, deren URL auf den Fragebotgen fur die Probanden angegeben worden war. Zu-
dem wurden die Probanden auf den Fragebdgen darauf hingewiesen, sich ihre Codeziffer gut
einzupragen, da der Autor aufgrund der anonymisierten Durchfiihrung der Studie andernfalls
keine weitere Moglichkeit zur Kontaktaufnahme habe und im Falle eines Gewinnes auf die Initia-
tive der Probanden angewiesen sei. Zudem wurde darauf hingewiesen, dass der Autor fir jeden
vollstandig ausgeflillten und an ihn zuriickgesandten Fragebogen 1,-- Euro auf das Konto einer
wohltatigen Stiftung Gberweisen werde.

Die Fuhrungskrafte erhielten einen griinen Papierfragebogen sowie einen an den Autor
adressierten und ausreichend frankierten Ruckumschlag. Dies sollte sicherstellen, dass nie-
mand auf3er den Probanden selbst Einblick in die bearbeiteten Fragebdgen nehmen konnte. Aus
explorativen Griunden wurden weitere Daten von Mitarbeitern der Fuhrungskrafte erhoben, wel-
che fiur die vorliegende Studie irrelevant sind. Diese Fragebtgen waren zur besseren Differen-
zierbarkeit fur die Probanden auf weiRem Papier gedruckt und konnten zusammen mit ebenfalls
adressierten und frankierten Rickumschlagen von den Fuhrungskréaften direkt an ihre unterstell-
ten Mitarbeiter ausgehandigt werden. Die Fragebogen fur die Mitarbeiter trugen dieselbe Code-

ziffer wie der fur die Fihrungskréafte.
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Samtliche Fragebdgen begannen mit einem kurzen Anschreiben mit Briefkopf der beruflichen
Adresse und den Kontaktdaten des Autors. Darauf folgten in vier Absatzen Informationen Uber
die durchgefiihrte Studie im Rahmen der berufsbegleitenden Doktorarbeit an der Universitéat
Bonn:

e Eine kurze Einfuhrung in das Forschungsthema sowie eine kurze adressatenspezifische
Beschreibung der Frageninhalte fur die Befragung der Fuhrungskréafte sowie der Mitar-
beiter.

o Die Bitte an die Fuhrungskrafte im Speziellen um Weiterleitung der drei weiRen Frage-
bogen-Batterien samt Rickumschlagen an ihre direkt unterstellten Mitarbeiter sowie der
Hinweis, dass unter allen vollstandig ausgefilliten und an den Autor zurlickgesandten
Quadrupeln aus Fragebogen ein Set von vier Gutscheinen eines Online-Handels verlost
werde sowie dass fUr jeden einzelnen vollstandig ausgefiillten und an den Autor zurlick-
gesandten Fragebogen von diesem personlich 1,-- Euro auf das Konto einer gemeinnt-
zigen Stiftung Uberwiesen werde.

e Der Hinweis auf Anonymitat der Angaben und die geltenden Datenschutzrichtlinien.

Es folgten dann in randomisierter Reihenfolge die in Kapitel 2.2 dargestellten Messinstrumen-
te, um eventuelle Reihenfolge-Effekte wahrend der Bearbeitung durch die Probanden zu ver-
meiden.

Auf der letzten Seite der Fragebdgen folgte der Dank fir die Teilnahme an der Studie, zudem
wurde Raum fir Kommentare oder die Angabe von Kontaktdaten der Probanden gelassen, falls
diese an den Ergebnissen der Studie interessiert waren. Zudem wurde darauf hingewiesen,
dass interessierte Individuen sich alternativ Uber die Kontaktdaten des Autors separat an diesen
wenden kdnnten, um Namen und Fragebogen-Daten nicht direkt miteinander in Verbindung zu
bringen. Es wurde noch einmal die Einhaltung der gesetzlichen Datenschutzrichtlinien zugesi-
chert. Die letzte Seite der Fragebdgen trug sowohl fir Fuhrungskrafte als auch fur Mitarbeiter
dieselbe Codeziffer, tber welche die Fragebdgen einander zugeordnet werden kdnnen. Die Fuh-

rungskrafte wurden zudem gebeten, ihre Organisationszugehdrigkeit zu verschliisseln.
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2.2 Verwendete Messverfahren

Die Fragebogengestaltung orientierte sich an den der Studie zugrunde liegenden Hypothe-

sen.

Auf die erste Fragebogenseite mit Informationen (ber die Studie und mit den Kontaktdaten
des Autors (vgl. Kapitel 2.1) folgten in randomisierter Anordnung psychometrische Verfahren zur
Erfassung der fur die vorliegende Studie relevanten Variablen (a) berufliche Werthaltungen nach
Super (1970, 1973) in der deutschen Ubersetzung von Seifert und Bergmann (1983) sowie
(b) Netzwerkfahigkeit, sozialer Scharfsinn, soziale Gewandtheit und dargestellte Ehrlichkeit der
politische Fertigkeiten nach Ferris, Treadway et al. (2005) in der deutschen Ubersetzung von
Blickle et al. (2008).

Auf diese standardisierten Fragebdgen folgte die Erfassung des objektiven Flhrungserfolgs-
kriteriums Anzahl der Beférderungen in den vergangenen sechs Jahren sowie weiterer Kontroll-
variablen (Alter, Geschlecht, héchster Bildungsabschluss). Die verwendeten Skalen sind im An-

hang einzusehen.

2.2.1 Aufstiegsaspiration als extrinsische berufliche Werthaltung

Zur Erfassung der Aufstiegsaspiration im Rahmen der sozioanalytischen Theorie wurde auf
Items aus der deutschsprachigen Version des Work Values Inventory von Seifert und Bergmann
(1983; BWH-Fragebogen) zuriickgegriffen. Diese stellt eine Adaptation des Fragebogens von
Super (1970, 1973) zur Beschreibung und Erfassung beruflicher Wertorientierungen dar und
wurde bereits erfolgreich zur Operationalisierung der sozioanalytischen Motivkonstellation Get-
ting Ahead und Getting Along bzw. Aufstiegsaspiration und Anschlussaspiration zur Vorhersage
von beruflichem Erfolg eingesetzt (Blickle, Frohlich et al., 2011; Blickle, Momm et al., 2011;
Ewen & Blickle, 2012; Ewen et al., 2014).

Die Bearbeitungsinstruktion lautete: ,Geben Sie bitte an, wie wichtig die aufgeflihrten Werte
und Ziele fur Sie selbst sind, damit eine Tatigkeit (ein Beruf) am besten lhren Vorstellungen ent-
spricht.“ Die beruflichen Werthaltungen wurden wie bei Blickle, Frohlich et al. (2011) auf einer
funfstufigen Likert-Skala von ,ganz unwichtig” bis ,sehr wichtig“ beurteilt. Fur die hier dargestell-

te Untersuchung wurden die sechs Items der Skalen Management und Prestige zur Messung
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der Aufstiegsaspiration verwendet und pro Teilnehmer zu einem Mittelwert verrechnet (Beispieli-
tems: ,Uber anderen Menschen zu stehen, in einer Flihrungsposition zu arbeiten®, ,Hohes An-
sehen in meinem Tatigkeitsbereich zu gewinnen®). Die Reliabilitat (Cronbachs Alpha) lag mit
a = .80 im adaquaten Bereich.

2.2.2 Netzwerkfahigkeit als Facette politischer Fertigkeiten

Netzwerkfahigkeit, sozialer Scharfsinn, soziale Gewandtheit und dargestellte Ehrlichkeit wur-
den mit der 18-ltem-Version des Political Skill Inventory (PSI) (Ferris, Treadway et al., 2005)
erfasst. Dieser wurde 2008 durch Blickle und Kollegen in einem aufwandigen Verfahren zur Si-
cherstellung der inhaltlichen, semantischen Aquivalenz des Messinstruments ins Deutsche
Ubersetzt. Der Fragebogen erfasst Uber funf ltems den sozialen Scharfsinn (Items 5, 7, 16, 17,
18), Uber vier Items die soziale Gewandtheit (Items 2, 3, 4, 12), Uber sechs Items die Netz-
werkfahigkeit (Items, 1, 6, 9, 10, 11, 15) sowie Uber drei Items die dargestellte Ehrlichkeit (Items
8, 13, 14). Die Instruktion fir die Bearbeitung in der aktuellen Studie lautete: ,Geben Sie bitte
an, wie Sie sich am Arbeitsplatz in Andere einfiihlen und mit ihnen umgehen kénnen.” Beispieli-
tems fir die Facette sozialer Scharfsinn lauteten: ,Ich verstehe Andere sehr gut® und ,lch
schenke den Gesichtsausdriicken Anderer grof3e Beachtung®; Beispielitems fir die Facette so-
ziale Gewandtheit lauteten ,Ich kann bewirken, dass sich die meisten Menschen in meiner Ge-
genwart wohl und ungezwungen fihlen* und ,Ich kann leicht und wirkungsvoll mit Anderen
kommunizieren®; Beispielitems fir die Facette Bildung und Nutzung von Netzwerken lauteten
,Im Arbeitsleben verwende ich viel Zeit und Anstrengung darauf, nitzliche Kontakte mit Anderen
zu knapfen® und ,Ich bin gut darin, im Arbeitsleben mithilfe meiner Beziehungen und Verbindun-
gen Dinge in die Tat umzusetzen®; Beispielitems fur die Facette dargestellte Ehrlichkeit lauteten
,ES ist mir wichtig, dass die Leute glauben, ich sei aufrichtig in dem, was ich sage und tue® und
»Ich versuche, anderen Menschen gegenlber echtes Interesse zu zeigen®. Die Iltems wurden
wie bei Blickle et al. (2008) auf einer siebenstufigen Likert-Skala von ,stimme uUberhaupt nicht
zu“ bis ,stimme stark zu“ beantwortet. In der vorliegenden Studie wurden pro Facette Mittelwerte
Uber die einzelnen Items berechnet. Die Reliabilitaten (Cronbachs Alpha) lagen in der aktuellen
Stichprobe mit a = .75 fir soziale Gewandtheit, a = .73 fir sozialen Scharfsinn und a = .74 fir
dargestellte Ehrlichkeit im akzeptablen Bereich und mit a = .88 fur Netzwerkfahigkeit im guten

Bereich.
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Ferris, Treadway et al. (2005) fanden, dass das PSI nicht mit sozialer Erwiinschtheit korre-
liert. Zudem konnte gezeigt werden, dass die selbst beurteilten politischen Fertigkeiten bei An-
gestellten mit den Einschatzungen Anderer auf gleicher Hierarchieebene, mit Einschatzungen
von Mitarbeitern und mit Einschatzungen von Vorgesetzten korreliert (Ferris et al., 2008; Liu et
al., 2007). Das PSI hat sich bereits in einer Reihe von internationalen Studien empirisch als reli-
ables und valides Instrument erwiesen (z. B. Blickle, John et al., 2012; Kapoutsis et al., 2011;
Lvina et al., 2012).

2.2.3 Anzahl der Beférderungen als Indikator objektiven Karriereerfolgs

Da die Anzahl der Beftrderungen im Rahmen der Karriereforschung wesentlicher Indikator
des Karriereerfolgs ist (Ng et al., 2005; Vinkenburg & Weber, 2012), wurde diese als Kriteriums-
variable erhoben. Es wurde die Anzahl der Beférderungen in den vergangenen sechs Jahren
erfasst. Beférderungen wurden fir die Probanden definiert als hierarchischer Aufstieg im Unter-
nehmen und/oder Ubernahme neuer und hoher angesehener Aufgaben in der Organisation.
Diese Formulierung wurde gewahlt, um auch Fuhrungskréfte in solchen Branchen oder Organi-
sationen anzusprechen, die aufgrund von tariflichen oder sonstigen Bedingungen eingeschrank-
te Moglichkeiten zum hierarchischen Aufstieg als Karriereschritt haben (vgl. Kapitel 1.5). Die
Begrenzung auf die vergangenen sechs Jahre wurde aus drei Grinden gewahlt: Erstens weisen
arbeitspsychologische Befunde darauf hin, dass nach etwa drei Jahren der Zusammenarbeit in
Gruppen das Leistungsniveau eines Arbeitsteams abnehmen kann und Neupositionierungen der
Mitarbeiter angebracht erscheinen (Katz & Allen, 1982; Ulich, 2005). Von daher wéare bei der
befragten Stichprobe mit ca. zwei Beférderungen bei erfolgreichen Fihrungskraften zu rechnen,
die innerhalb der vergangenen sechs Jahre mit hoherer Wahrscheinlichkeit ihre Stellung in Or-
ganisationen verandert hatten. Zweitens berichtet Veiga (1981), dass in einer Stichprobe von
US-Fihrungskraften nur 25% der Probanden sieben Jahre oder langer in einer Position verblie-
ben. Die durchschnittliche Verweildauer in einer Position wird stattdessen mit 3.5 Jahren ange-
geben. Phasen ab sieben Jahren in derselben Position benennt Veiga (1981) als Plateauphase,
danach werden weitere Beforderungen deutlich schwieriger und unwahrscheinlicher. Drittens
erschien eine zeitliche Spanne von sechs Jahren als Gberschaubar und gut erinnerbar, um Be-
férderungen auch reliabel und valide zu erfassen.

Die Probanden der beschriebenen Stichprobe wurden im Mittel etwa einmal innerhalb der
vergangenen sechs Jahre beférdert (M = 0.89, SD = 1.05). Dabei zeichnet sich ein im Vergleich

zu den oben genannten Argumenten ein recht breiter Range von Min. = 0 und Max. = 6 Beforde-
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rungen innerhalb der vorangegangenen sechs Jahren ab. Es hat sich empirisch gezeigt, dass
zwischen den Eigengaben der Anzahl der Beférderungen und objektiven Archivdaten hohe Kor-
relationen existieren und Selbstauskiinfte zuverlassige Indikatoren des objektiven Erfolgs sind
(Blickle, Wendel & Ferris, 2010; Judge et al., 1995; Turban & Dougherty, 1994). Zur Validierung
der Kriteriumsvariable wurde eine hierarchische Regressionsanalyse mit den Kontrollvariablen
Alter, Geschlecht, Bildung und Branchen im ersten Schritt durchgefiihrt. Dabei liel3 sich das
selbst angegebene Jahresbruttoeinkommen der Probanden durch die Anzahl der Beférderungen
im zweiten Regressionsschritt tendenziell signifikant vorhersagen (8 = .14, p = .08, R* = .17). Da
die Teilnehmer in ganz Deutschland akquiriert wurden und deutliche regionale Unterschiede in
Vergitung und Karrierechancen bestehen (PMSG PersonalMarkt Services, 2013), sprechen das
Ergebnis der Regressionsanalyse und bisherige Studien vorlaufig fir eine valide Erfassung der

Anzahl der Beférderungen Uber die Selbstauskunft der Probanden.

2.2.4 Kontrollvariablen

Wie bereits erwahnt, ergeben sich im Rahmen von Feldstudien Schwierigkeiten bei der Inter-
pretation von wissenschaftlichen Untersuchungen aufgrund von unkontrollierbaren Drittvariab-
len, die Einfluss auf die Kriteriumsvariable nehmen kénnen. Empirische Studien belegen, dass
sowohl das Geschlecht, das Alter als auch die Bildung einer Person Einfluss auf die Karriere-
entwicklung von Erwerbstatigen nehmen (z. B. Cox & Nkomo, 1992; Frieze et al., 2006; Kirch-
meyer, 1998; Ng et al., 2005). Daher wurden diese Variablen in der vorliegenden Studie erfasst
und im Rahmen der Analysen statistisch kontrolliert (Breaugh, 2008). Zudem wurde die Branche
als offene Angabe von den Mitarbeitern der untersuchten Fihrungskréfte erfragt und als Kon-

trollvariable bertcksichtigt (vgl. Kapitel 1.5 und Kapitel 2.3).
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2.3 Stichprobenbeschreibung

Fur die vorliegende Studie konnten Datensatze von N = 212 Fuhrungskraften bertcksichtigt
werden (vgl. Kapitel 2.1). Die offenen Angaben zur Branchenzugehdrigkeit wurden im Rahmen
der Auswertung der Daten von zwei unabh&ngigen Beurteilern den im Klassifikationssystem des
Statistischen Bundesamtes (2008) aufgefiihrten Wirtschaftszweigen zugeordnet. Im Falle von
Abweichungen der Beurteilungen wurden diese von den beiden Beurteilern diskutiert, bis ein
Konsens hergestellt und eine eindeutige Zuteilung moglich wurde. Zudem wurden die bei der
Datensammlung unterstiutzenden Studierenden bei Unsicherheit zurate gezogen und ihre Ein-
schatzung der Branchen, in denen sie selbst Fragebdgen verteilt hatten, mit einbezogen. Wei-
terhin konnten die Angaben zur Berufsbezeichnung der Fihrungskrafte bei Unsicherheit zu Hilfe

genommen werden, die ebenfalls im Fragebogen erfasst worden waren.

Lediglich bei einer FUhrungskraft war aufgrund fehlender Informationen keine Zuordnung der
Branche mdglich (vgl. Tabelle 2.1): Etwas Uber die Halfte der Stichprobe (52%) setzt sich aus
den Branchen ,Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen® (32%), ,Gesund-
heits- und Sozialwesen* (11%) und ,Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung*
(9%) zusammen. Dies erscheint nachvollziehbar, da der Autor vor allem in diesen Bereich tber
personliche und familiar vermittelte Kontakte verfligte. Weitere Branchen, in denen nicht unwe-
sentlich viele Probanden akquiriert werden konnten, sind die Bereiche ,Information und Kommu-
nikation* (8%), ,Handel; Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen“ (8%), ,Verarbeiten-
des Gewerbe* (6%), ,Verkehr und Lagerei® (6%) und ,Erbringung von freiberuflichen, wissen-
schaftlichen und technischen Dienstleistungen® (5%). Aus den Branchen ,Energieversorgung®
(4%), ,Baugewerbe* (4%), ,Erziehung und Unterricht* (3%), ,Erbringung von sonstigen Dienst-
leistungen® (1%), ,Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen® (1%), ,Grund-
stiicks- und Wohnungswesen® (<1%), ,Gastgewerbe“ (<1%) sowie ,Wasserversorgung, Abwas-
ser- und Abfallentsorgung und Beseitigung von Umweltverschmutzungen® (<1%) wurden jeweils
unter 5% der Probanden akquiriert. Aus den drei zudem vom Statistischen Bundesamt (2008)
genannten Branchen ,Land- und Forstwirtschaft, Fischerei®, ,Kunst, Unterhaltung und Erholung®,
,Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden® sowie unter den in Privathaushalten Tatigen
wurden keine Probanden akquiriert. Die drei gréf3ten Branchen mit jeweils Gber 8% Anteil an der
Gesamtstichprobe wurden fir die Beriicksichtigung als Kontrollvariablen in den statistischen
Analysen zur Hypothesentestung dummy-kodiert (Banken vs. Rest, Gesundheitsbranche vs.

Rest, Behodrden vs. Rest) (vgl. Kapitel 3).
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Die befragten Fiuhrungskrafte waren im Durchschnitt M = 47 Jahre alt (SD = 8.80), wobei der
jungste Teilnehmer 24 Jahre alt war und der &lteste Teilnehmer 69 Jahre alt war. 81% der Be-
fragten waren mannlichen Geschlechts. Dies ist nicht verwunderlich, da Frauen tendenziell sel-
tener in Fuhrungspositionen aufsteigen als Manner (Rastetter & Cornils, 2012). Etwas uber die
Hélfte der Probanden verfugte tber einen Hochschulabschluss (49% mit abgeschlossenem Stu-
dium, 8% mit Promotion, 1% mit Habilitation), 10% der Teilnehmer verfligten Gber die Allgemei-
ne Hochschulreife, 14% Uber die Fachhochschulreife, 17% Uber die Mittlere Reife und 2% tber
einen Hauptschulabschluss. Wie bereits in Kapitel 2.2.3 erwahnt lag die durchschnittliche Anzahl
der Beférderungen bei M = 0.89 (SD = 1.05) mit einem Minimum von null und einem Maximum
von sechs Beftérderungen innerhalb der letzten sechs Jahre.
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Tabelle 2.1: Klassifikation der Branchen, in denen die befragten Fihrungskrafte tatig sind, in Anlehnung an die Klassifikation der deut-
schen Wirtschaftszweige (Statistisches Bundesamt, 2008).

Wirtschaftszweige

Unterkategorien

Beispiele der offenen Antworten

f

%

Erbringung von Fi-
nanz- und Versiche-
rungsdienstleistungen

Gesundheits- und
Sozialwesen

Offentliche Verwal-
tung, Verteidigung;
Sozialversicherung

Information und
Kommunikation

Erbringung von Finanzdienstleistungen, Ver-
sicherungen, Ruckversicherungen und Pen-
sionskassen (ohne Sozialversicherung), Mit
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen
verbundene Tatigkeiten

Gesundheitswesen, Heime (ohne Erholungs-
und Ferienheime), Sozialwesen (ohne Hei-
me)

Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozi-
alversicherung

Verlagswesen, Herstellung, Verleih und Ver-
trieb von Filmen und Fernsehprogrammen;
Kinos; Tonstudios und Verlegen von Musik,
Rundfunkveranstalter, Telekommunikation,
Erbringung von Dienstleistungen der Infor-
mationstechnologie, Informationsdienstleis-
tungen

Bank, Banken, Bank Finanzwesen, Finanz-
dienstleistungen, Kreditinstitute, Finanzwe-
sen/Treuhand/geschlossene
Fonds/Investorenbetreuung, Finanzbranche,
Vermogensberatung, Bank und Sparkasse,
Kreditwirtschaft, Anlageberatung, Kreditinsti-
tute/Genossenschaftsbanken, Versicherung,
Gesetzliche Krankenversicherung, Sparkas-
se

Hilfswerk, Altenheim, Altenpflege, Gesund-
heitssystem Seniorenzentrum, Gesund-
heitswesen, Altenpflege/Pflege- und Wohn-
heim, Sozialwesen, Pflege, Senioren-
Einrichtung, Krankenhaus, Kranken-
haus/Altenhilfe, Gesundheitswe-
sen/Krankenhaus, Medizin, Arztpraxis, Heil-
berufe, Psychiatrie, Entwicklungshilfe, Ent-
wicklungszusammenarbeit, Non-Profit, Kin-
derkrankenhaus

Verwaltung, Kommunalverwaltung, Offentli-
cher Dienst, gemeindliche Verwaltung, Be-
horde, Stadtverwaltung, Gesundheitsamt

Telekommunikation, Kommunikationsbran-
che, Internet Service Provi-
der/Telekommunikation, Verlag, Medien-
branche, Verlagswesen, Zeitung, Zeitungs-
verlag, Zeitung/Papier/Druck, Druckgewerbe,
Druck & Medienbrache

67

23

20

17

32%

11%

9%

8%
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Handel; Instandhal-
tung und Reparatur
von Kraftfahrzeugen

Verarbeitendes Ge-

Handel mit Kraftfahrzeugen; Instandhaltung
und Reparatur von Kraftfahrzeugen, Grol3-
handel (ohne Handel mit Kraftfahrzeugen),
Einzelhandel (ohne Handel mit Kraftfahrzeu-

gen)

Herstellung von Nahrungs- und Futtermitteln,
Getrankeherstellung, Tabakverarbeitung,
Herstellung von Textilien, Herstellung von
Bekleidung, Herstellung von Leder, Leder-
waren und Schuhen, Herstellung von Holz-,
Flecht-, Korb- und Korkwaren (ohne Mébel),
Herstellung von Papier, Pappe und Waren
daraus, Herstellung von Druckerzeugnissen;
Vervielféaltigung von bespielten Ton-, Bild-
und Datentragern, Kokerei und Minera-
I6lverarbeitung, Herstellung von chemischen
Erzeugnissen, Herstellung von pharmazeuti-
schen Erzeugnissen, Herstellung von Gum-
mi- und Kunststoffwaren, Herstellung von
Glas und Glaswaren, Keramik, Verarbeitung
von Steinen und Erden, Metallerzeugung
und

-bearbeitung, Herstellung von Metallerzeug-
nissen, Herstellung von Datenverarbeitungs-
geréten, elektronischen und optischen Er-
zeugnissen, Herstellung von elektrischen
Ausriistungen, Maschinenbau, Herstellung
von Kraftwagen und Kraftwagenteilen, Sons-
tiger Fahrzeugbau, Herstellung von Mébeln,
Herstellung von sonstigen Waren, Reparatur
und Installation von Maschinen und Aus-
ristungen

Kurzwaren, Nahzubehor, Handarbeitszube-
hor, Pharmazie-Apotheke, Apotheke, Einzel-
handel, Lichtplanung, Biodiesel, Agrarstoffe,
Commodities, Biokraftstoffe, Han-
del/Dienstleistung/Handwerk, Pharmazie,
Mobel, IT-Handel, Handel, Holfzfachhandel,
Holzhandel, Kfz, Automobil

Berufsbekleidungshersteller, Beklei-
dung/Schutzbekleidung, Bekleidung,
Schutzbekleidung, Verarbeitendes Gewerbe,
Chemische Industrie, Chemie, Herstellung
chem.-techn. Erzeugnisse, Nahrungs- und
Genussmittel, Food, Tiernahrung, Food Pro-
duction, Nahrungsmittelbranche, Lebensmit-
tel, Produktion von Lebensmitteladditiven,
Metall; Herstellung von kleinen Baumaschi-
nen
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Verkehr und Lagerei

Erbringung von frei-
berufliche, wissen-
schaftlichen und
technischen Dienst-
leistungen

Energieversorgung

Baugewerbe

Erziehung und Unter-
richt

Erbringung von sons-
tigen Dienstleistun-
gen

Landverkehr und Transport in Rohrfernlei-
tungen, Schifffahrt, Luftfahrt, Lagerei sowie
Erbringung von sonstigen Dienstleistungen
flir den Verkehr, Post-, Kurier- und Express-
dienste

Rechts- und Steuerberatung, Wirtschaft-
spriifung, Verwaltung und Fiihrung von Un-
ternehmen und Betrieben; Unternehmens-
beratung, Architektur- und Ingenieurbliros;
technische, physikalische und chemische
Untersuchung, Forschung und Entwicklung,
Werbung und Marktforschung, Sonstige frei-
berufliche, wissenschaftliche und technische
Téatigkeiten, Veterindrwesen

Energieversorgung

Hochbau, Tiefbau, Vorbereitende Baustel-
lenarbeiten, Bauinstallation und sonstiges
Ausbaugewerbe

Erziehung und Unterricht

Interessenvertretungen sowie kirchliche und
sonstige religiése Vereinigungen (ohne So-
zialwesen und Sport), Reparatur von Daten-
verarbeitungsgeréten und Gebrauchsglitern,
Erbringung von sonstigen (iberwiegend per-
sénlichen Dienstleistungen

Spedition, Logistik, Reederei, Schiffahrt,
Seefahrt/Transport/Schipmanagement, See-
fahrt, Shipping, Luft- und Raumfahrt, Luft-
verkehr

Steuerberatung, Steuerbiro, steuerberaten-
de Berufe, Beratung, Consulting, Entwick-
lung und Management von Einkaufscentren,
Kanzlei, IT, IT-Dienstleister, Werbung, Medi-
endesign, Medien und Werbung, Wirt-
schaftsprifung/Steuerberatung, Steuerbera-
tung/Rechtsberatung, Ingenieurbtiro, Perso-
nalberatung

Energieversorgung, Energiewirtschaft, Ener-
giebranche, Energiewirtschaft/Wissenschaft,
Energieerzeugung, Energie

Baugewerbe, Handwerk, Sanitér, Hei-
zung/Sanitar, Sanitar und Heizungsbetrieb,
Bauunternehmung, Bau, Elektrotechnik

Schule, Bildung, Hochschulen, Hochschul-
wesen, Lehre, Lehre & Forschung, Weiter-
bildung, Sprachschule, Sprachtraining

Bestatter, Bestattungsgewerbe, Verbande,
Verband

13 6%
11 5%
8 4%
8 4%
6 3%
4 2%
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Erbringung von sons-
tigen wirtschaftlichen
Dienstleistungen

Grundstticks- und
Wohnungswesen

Gastgewerbe

Wasserversorgung,
Abwasser- und Ab-
fallentsorgung und
Beseitigung von Um-
weltverschmutzungen

ohne Angabe

Vermietung von beweglichen Sachen, Ver-
mittlung und Uberlassung von Arbeitskréften,
Reisebliros, Reiseveranstalter und Erbrin-
gung sonstiger Reservierungsdienstleistun-
gen, Wach- und Sicherheitsdienste sowie
Detekteien, Gebdudebetreuung; Garten- und
Landschaftsbau, Erbringung von wirtschaftli-
chen Dienstleistungen fiir Unternehmen und
Privatpersonen a. n. g.

Grundstiicks- und Wohnungswesen

Beherbergung, Gastronomie

Wasserversorgung, Abwasserentsorgung,
Sammlung, Behandlung und Beseitigung
von Abféllen; Riickgewinnung, Beseitigung
von Umweltverschmutzungen und sonstige
Entsorgung

Business Travel, Geschaftsreisever-
dienst/Tourismus, Zeitarbeitsvermittlung,
Zeitarbeit

Immobilien, Immobilien-Branche

Gastronomie, Unterhaltung/Gastro

Abfallwirtschaft

ohne Angabe

2

1%

0%

0%

0%

0%

Anmerkungen: N = 212, f Haufigkeiten
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3 Ergebnisse

Zur Uberpriifung der Hypothesen H1 bis H3 wurde eine moderierte hierarchische Regres-
sionsrechnung (Modell 1) durchgefihrt (vgl. Aiken & West, 1991; Cohen, Cohen, West &
Aiken, 2003; Meier, 2008). Dabei wurden zur Vorhersage der Anzahl der Befoérderungen in-
nerhalb der vergangenen sechs Jahre in einem ersten Schritt die Kontrollvariablen Alter,
Geschlecht und hochster Bildungsabschluss integriert. Zudem wurden Brancheneffekte kon-
trolliert (vgl. Kapitel 1.5). In einem zweiten Schritt wurden die beiden vermuteten Haupteffek-
te von Aufstiegsaspiration und Netzwerkfahigkeit Uberprift. Wie von Aiken und West (1991)
empfohlen, wurden dabei Kontrollvariablen und Pradiktoren zentriert. Fir den dritten Re-
gressionsschritt, welcher der Uberpriifung der hypostasierten Interaktion zwischen Auf-
stiegsaspiration und Netzwerkféhigkeit diente, wurde das Produkt der beiden zentrierten
Pradiktoren berechnet und in die Regressionsgleichung integriert. Interkorrelationen und
deskriptive Statistiken der relevanten Variablen sowie die Ergebnisse der moderierten hie-

rarchischen Regression sind den Tabellen 3.1 und 3.2 zu entnehmen.
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3.1 Deskriptive Statistiken und Interkorrelationen in der vorliegenden
Studie

Bei der Abbildung der Ergebnisse in Tabelle 3.1 wurde ein Vorgehen wie bei Gentry et al.
(2012) gewahlt: Der umfassenden Ubersicht tiber die vorliegenden Daten halber finden sich
auch deskriptive Statistiken und Korrelationsangaben zu Variablen auf Nominal- und Ordi-

nalskalenniveau. Dies ist bei der Interpretation der Werte zu bertcksichtigen.

Neben Alter (r = -.43, p < .01 zweiseitig) und Bildungsabschluss (r = .16, p < .05 zweisei-
tig) hangen zudem die beiden Variablen Aufstiegsaspiration (r = .21, p < .01 zweiseitig) und
Netzwerkfahigkeit (r = .20, p < .01 zweiseitig) in der hypostasierten Richtung mit der Anzahl
der Beférderungen zusammen. Wahrend das Alter bei Ng et al. (2005) mit r = .02 keinen
nennenswerten Zusammenhang mit Beférderungen aufwies, scheint es in der vorliegenden

Studie eher hinderlich fur den Karriereerfolg zu sein.

Vorsichtig lieRe sich dieser Effekt nach Rosenbaum (1979) dahingehend interpretieren,
dass in der vorliegenden Uberwiegend ménnlichen Stichprobe vor allem in jungen Jahren
Beforderungen eine wichtige Rolle im Berufsleben spielen und méglicherweise auf weiteren
Karriereerfolg hinweisen. Allerdings ist auch der Bildungsgrad bei jiingeren Probanden hoher
ausgepragt (r = -.13, p < .10) und gilt bei Ng et al. (2005) als signifikanter Pradiktor von Be-
férderungen (allerdings mit r = .05). Jingere Teilnehmer kénnten hier also auch einen Bil-
dungsvorteil gegeniiber alteren Teilnehmern haben, der sich in einer statistisch héheren An-

zahl von Beférderungen auf3ert.

Der fehlende Zusammenhang zwischen Karriereerfolg und Geschlecht kénnte an der hin-
sichtlich dieser Variable relativ homogenen Stichprobe liegen: Es handelt sich zu 80% um

mannliche Fihrungskrafte, sodass ein Geschlechtseffekt hier kaum zu erwarten ist.

Die berilicksichtigten Branchen korrelieren nicht signifikant mit der Anzahl der Beférderun-
gen. Dies konnte darauf zurtickzufiihren sein, dass es mdglicherweise keine Brancheneffek-
te auf die Befdorderungen gibt oder dass die Operationalisierung des Kriteriums tber die ge-
wahlte Formulierung (vgl. Kapitel 1.5 und Kapitel 2.2.3) wie erhofft nicht zu einer Benachtei-
lung von Teilnehmern spezifischer Branchen aufgrund unpassender Item-Formulierung ge-
fuhrt hat.
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Tabelle 3.1: Interkorrelationen und deskriptive Statistiken der untersuchten Variablen.

M (SD) 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9 10. 11
1. Alter 46.74 (8.80)
2. Geschlecht® 0.19(0.39) -.153*
3. Bildungsabschluss® 3.30(1.42) -128° .060
4. Banken vs. Rest 0.32 (0.47) -.030 -.198* -.203*
5. Behorden vs. Rest 0.09 (0.23)  .146* 092 -.032 -219*
6. Gesundheitsbranche vs. Rest 0.11(0.31) .040 42 101 =237 =113
7. Sozialer Scharfsinn 489 (0.78) .032 078 072 .038 .007 .049
8. Soziale Gewandtheit 522 (0.75) -.052 .068 .004 -.016 -.085 122° B
9. Dargestellte Ehrlichkeit 5.88(0.78) .028 .008 .022 .086 -.032 159* 363+ A0g**
10. Netzwerkfahigkeit 487 (1.00) -.034 029 .068 .020 -.083 .035 540*+ ATGH* A7
11. Aufstiegsaspiration 3.24 (0.65) -.104 -.012 .070 -.036 -.130 108 220* L222%* .055 .339%+*
12. Anzahl Beforderungen 0.89 (1.05)  -.433**  -042 164* .032 -.043 -.007 033 .126° -.069 .200* 207*

Anmerkungen: N = 212, * 0 = mannlich, 1 = weiblich, ® 1 = Hauptschule, 2 = Mittlere Reife, 3 = Fachhochschulreife, 4 = Allgemeine Hochschulreife, 5 = Abge-
schlossenes Studium (FH/Uni), 6 = Promotion, 7 = Habilitation, ° p < .10 (zweiseitig), * p < .05 (zweiseitig), ** p < .01 (zweiseitig), *** p > .001 (zweiseitig).
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Wie bereits von Ferris, Treadway et al. (2005) beschrieben sind die Facetten politischer
Fertigkeiten hoch korreliert (r = .18 bis .61, p < .01 zweiseitig) sowie unabh&ngig von Alter,
Geschlecht und Bildung. Es ist demnach davon auszugehen, dass eine Person mit hoher
Netzwerkfahigkeit auch von den assoziierten Fertigkeiten sozialer Scharfsinn, soziale Ge-
wandtheit und dargestellte Ehrlichkeit profitieren kann. Allerdings korreliert keine der Gbrigen
PSI-Facetten (aulRer sozialer Gewandtheit zu r = .13, p < .10) signifikant mit der Anzahl der
Beforderungen. Es zeigen sich mittlere Korrelationen zwischen Aufstiegsaspiration und den
Facetten sozialer Scharfsinn und soziale Gewandtheit (je r = .22, p < .01 zweiseitig), was
darauf hindeutet, dass diese gemeinsam mit der Netzwerkfahigkeit (r = .34, p < .01 zweisei-
tig) als besonders wichtig fir die Aufstiegsaspiration einzuschéatzen sein kénnten. In vorheri-
gen Studien ergaben sich zudem signifikante Korrelationen zwischen Karriere- bzw. Leis-
tungsstreben und Extraversion bzw. Gewissenhaftigkeit (Berings et al., 2004). Beide Big Fi-
ve-Faktoren gelten wiederum als Pradiktoren von Networking (Wanberg et al., 2000; Wolff &
Moser, 2006) und von politischen Fertigkeiten im Besonderen (Ferris et al. 2008; Ferris,
Treadway et al., 2005; Liu et al., 2007).
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3.2 Uberprifung der Hypothesen mittels hierarchisch-moderierter Re-
gressionsanalyse

Tabelle 3.2 sind die Ergebnisse der hierarchisch-moderierten Regressionsanalyse zur
Vorhersage von objektivem Karriereerfolg durch Aufstiesaspiration und Netzwerkfahigkeit
der Probanden zu entnehmen (Modell 1). In einem ersten Regressionsschritt konnten 22%
der Varianz der Beforderungen aufgeklart werden (p < .001). Dabei erwies sich lediglich das
Alter der Probanden als signifikanter Pradiktor (8 = -.44, p < .001). Das Geschlecht sowie der
Bildungsabschluss der Probanden unterschritten im Signifikanztest das konventionelle Al-
pha-Fehler-Niveau von 5% nicht (§ = -.12, p < .10 bzw. = .12, p <.10) und kbénnen nur als

marginal signifikant bezeichnet werden. Brancheneffekte waren nicht nachweisbar.

Hypothese H1 postuliert einen signifikanten positiven Zusammenhang zwischen Auf-
stiegsaspiration und der Anzahl der Beforderungen. Hypothese H2 postuliert einen signifi-
kanten positiven Zusammenhang zwischen Netzwerkfahigkeit und der Anzahl der Befdrde-
rungen. Durch den zweiten Regressionsschritt mit diesen beiden Haupteffekten konnten wei-
tere 4% Varianz an den Beforderungen aufgeklart werden (p < .01). Dabei erwies sich ledig-
lich die Netzwerkféhigkeit der Probanden als signifikanter Pradiktor (8 = .15, p < .05) des
Karriereerfolgs; H2 wurde durch die Daten gestitzt. Die Aufstiegsaspiration der Probanden
unterschreitet im Signifikanztest das konventionelle Alpha-Fehler-Niveau von 5% nicht
(B = .11, p = .09) und kann mit p < .10 nur als marginal signifikant bezeichnet werden; H1

wurde durch die Daten also lediglich tendenziell gesttzt.

Hypothese H3 postuliert eine Moderation des Zusammenhangs zwischen Aufstiegsaspira-
tion und der Anzahl der Beforderungen durch die Netzwerkfahigkeit der Probanden, wobei
eine hohe Auspragung beider Variablen zu den besten Karriereergebnissen filhren sollte.
Durch einen dritten Regressionsschritt mit dem Interaktionsterm aus Aufstiegsaspiration x
Netzwerkfahigkeit konnten weitere 2% Varianz an den Beftrderungen aufgeklart werden
(p < .05), was im Ublichen Bereich fir Interaktionseffekte in nicht-experimentellen Feldstu-
dien von 1-3% liegt (Champoux & Peters, 1987; Chaplin, 1991, vgl. Kapitel 1.2.3). Die Inter-
aktion selbst war mit B = .13 (p < .05) positiv und signifikant. Insgesamt konnte so fast ein
Drittel der Varianz der Befdorderungen durch die hypostasierten Pradiktoren vorhergesagt
werden. Zur besseren Interpretierbarkeit der Ergebnisse im Hinblick auf die H3 wird die In-

teraktion nach Meier (2008) in Abbildung 3.1 graphisch dargestellt.
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Tabelle 3.2: Hierarchisch-moderierte Regressionsanalyse (Modell 1) von objektivem Karriereer-
folg (Anzahl der Beférderungen) auf Aufstiegsaspiration und Netzwerkfahigkeit der befragten
Fuhrungskrafte (Aiken & West, 1991; Cohen et al., 2003; Meier, 2008).

Anzahl der Beférderungen

B R’ AR?
1. Schritt
Alter - 442%
Geschlecht -118°
Bildungsabschluss A20°
Banken vs. Rest 036
Gesundheitsbranche vs. Rest .029
Behdrden vs. Rest 047
.215 215%**
2. Schritt
Alter - 430
Geschlecht -118°
Bildungsabschluss J106°
Banken vs. Rest 036
Gesundheitsbranche vs. Rest  .015
Behdrden vs. Rest 070
Aufstiegsaspiration (A) A12°
Netzwerkfahigkeit (B) 149*
.259 044
3. Schritt
Alter -425™*
Geschlecht -117°
Bildungsabschluss 24>
Banken vs. Rest 043
Gesundheitsbranche vs. Rest .005
Behdrden vs. Rest 061
Aufstiegsaspiration (A) A17°
Netzwerkfahigkeit (B) .155*
AxB 130
276 016*

Anmerkungen: N =212, ° p <.10, * p < .05, * p < .01, ** p <.001.

Bei unterdurchschnittlich ausgepragter (M - 1SD) wie bei Uberdurchschnittlich ausgeprag-
ter Aufstiegsaspiration (M + 1SD) und gleichzeitig unterdurchschnittlich niedriger Netz-
werkfahigkeit (M - 1SD) ergaben sich keine Unterschiede in der Anzahl der Beférderungen.
Gleiches galt fur unterdurchschnittlich ausgepréagte Aufstiegsaspiration und gleichzeitig hoch
ausgepragte Netzwerkfahigkeit (M + 1SD). Die Anzahl der Beférderungen ist in allen drei
Fallen gleichermaf3en niedrig ausgepragt. Lediglich bei Uberdurchschnittlich hoch ausge-
pragter Aufstiegsaspiration und gleichzeitig Uberdurchschnittlich hoch ausgepragter Netz-
werkfahigkeit ergaben sich beinahe doppelt so viele Beférderungen wie in den drei Ubrigen

Fallen (simple slope t = 2.76, p < .01). In diesem Fall lag die Anzahl der Beférderungen um
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((1.27-0.69) / 1.05) .57 SD hoher als bei hoch ausgepréagter Aufstiegsaspiration und niedriger
Netzwerkfahigkeit. Hypothese H3 wurde damit empirisch gestiitzt.
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Abbildung 3.1: Grafische Darstellung der Interaktion von Aufstiegsaspiration und Netzwerkfa-
higkeit auf objektiven Karriereerfolg (Anzahl der Befdérderungen innerhalb der vergangenen
sechs Jahre).

3.3 Exploration alternativer Modelle

Um alternative Erklarungsmoglichkeiten auszuschlieBen und die Robustheit des gefunde-
nen Effekts zu prifen, wurden neben dem hypostasierten Modell noch weitere Modelle re-
gressionsanalytisch getestet:

(1) Um die differenzielle Wirksamkeit der Netzwerkfahigkeit gegeniiber den anderen Fa-
cetten politischer Fertigkeiten nachzuweisen, sollten diese als Kontrollvariablen in das vor-
gestellte Modell integriert werden (Modell 2).

(3) Cortina (1993) empfiehlt bei korrelierten Pradiktoren einen konservativen Hypothesen-
test. Da in den vorliegenden Daten Aufstiegsaspiration (A) und Netzwerkfahigeit (B) mit
r =.34 (p < .01 zweiseitig) positiv korrelieren, lieRe sich ein signifikanter Interaktionsterm von
A x B auch als Multiplikation von A x A oder B x B interpretieren, da beide Variablen nicht
unabhangig voneinander sind. Zur Kontrolle der nicht-linearen Effekte von Aufstiegsaspirati-
on und Netzwerkfahigkeit auf Karriereerfolg wurden die zentrierten Werte der Pradiktoren

jeweils quadriert und nach Integration der Kontrollvariablen (1. Regressionsschritt) und
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Haupteffekte (2. Regressionsschritt) im dritten Regressionsschritt in die hierarchische Re-
gression mit aufgenommen. Ein signifikanter Interaktionsterm im vierten Regressionsschritt
sprache fiur die Robustheit des gefundenen Interaktionseffekts von Aufstiegsaspiration und
Netzwerkfahigkeit (Modelle 3-4).

(3) Eine mdgliche inkrementelle Varianzaufklarung durch nicht-lineare Zusammenhénge
der Pradiktoren mit Karriereerfolg wurde tber die Integration der quadrierten Préadiktoren im
Anschluss an den hypostasierten Interaktionsterm von Aufstiegsaspiration x Netzwerkfahig-
keit Uberprift (Modelle 5-6).

Auf eine erneute graphische Darstellung der Effekte wurde in diesen Féllen aufgrund der

sehr @hnlichen Ergebnislagen zum oben dargestellten Hauptmodell verzichtet.
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Tabelle 3.3: Hierarchisch-moderierte Regressionsanalyse (Modell 2) von objektivem Karriereer-
folg (Anzahl der Beforderungen) auf Aufstiegsaspiration und Netzwerkfahigkeit der befragten
Fuhrungskréafte unter zusatzlicher Berlicksichtigung der Facetten sozialer Scharfsinn, soziale

Gewandtheit und dargestellte Ehrlichkeit der politischen Fertigkeiten.

Anzahl der Beférderungen

B R AR®
1. Schritt
Alter -442m
Geschlecht -.118°
Bildungsabschluss 1200
Banken vs. Rest 036
Gesundheitsbranche vs. Rest 029
Behorden vs. Rest 047
215 215
2. Schritt
Alter - 431
Geschlecht -.1256°
Bildungsabschluss 1307
Banken vs. Rest 05T
Gesundheitsbranche vs. Rest 035
Behorden vs. Rest 063
Sozialer Scharfsinn -.018
Soziale Gewandtheit 79
Dargestellte Ehrlichkeit -.134°
243 2028°
3. Schritt
Alter - 4160
Geschlecht -115°
Bildungsabschluss 1200
Banken vs. Rest 062
Gesundheitsbranche vs. Rest .028
Behorden vs. Rest 084
Sozialer Scharfsinn -.106
Soziale Gewandtheit 123
Dargestellte Ehrlichkeit -.114°
Aufstiegsaspiration (A) .109°
Metzwerkfahigkeit (B) .168*
279 036
4. Schritt
Alter -4q2m
Geschlecht -.114°
Bildungsabschluss 137
Banken vs. Rest .068
Gesundheitsbranche vs. Rest 020
Behorden vs. Rest 074
Sozialer Scharfsinn -.088
Soziale Gewandtheit T
Dargestellte Ehrlichkeit -.119°
Aufstiegsaspiration (A) .114°
Metzwerkfahigkeit (B) 169
AxB 126
294 015"

Anmerkungen: N =212, ° p < .10, * p < .05, * p < .01, ** p <.001
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Fur Modell 2 (Tabelle 3.3) wurden die Kontrollvariablen Alter, Geschlecht, Bildung und
Branchen in einem ersten Regressionsschritt integriert. In einem zweiten Schritt wurden die
Facetten politischer Fertigkeiten soziale Gewandtheit, sozialer Scharfsinn und dargestellte
Ehrlichkeit integriert. Hierdurch sollte tUberprift werden, inwiefern Netzwerkfahigkeit und Auf-
stiegsaspiration im dritten Regressionsschritt inkrementell zur Varianzaufklarung am Kriteri-
um gegeniber den PSI-Facetten beitragen wirden. In einem letzten Schritt wurde wiederum

der Interaktionseffekt Gberprift.

Die Ergebnisse in Tabelle 3.3 machen deutlich, dass Netzwerkfahigkeit auch nach Kon-
trolle der anderen PSI-Facetten signifikanter Pradiktor der Beférderungen bleibt und gemein-
sam mit Aufstiegsaspiration deutlich mehr Varianz am Kriterium erkléart als die Gbrigen PSI-
Facetten (2.8%, p < .10 vs 3.6% p < .01). Nach Kontrolle der demographischen Variablen
Alter, Geschlecht, Bildung und Branchen zeichnet sich lediglich soziale Gewandtheit
(B = .18, p < .05) als signifikanter Pradiktor der Befoérderungen ab; dieser Effekt verliert sich
jedoch nach Integration von Netzwerkfahigkeit und Aufstiegsaspiration. Dies verweist auf die
wesentliche Bedeutung der Netzwerkfahigkeit im Vergleich zu den anderen PSI-Facetten fir
den objektiven Karriereerfolg.

Fur Modell 3 und Modell 4 (Tabelle 3.4 und Tabelle 3.5) wurden die Kontrollvariablen Al-
ter, Geschlecht, Bildung und Branchen in einem ersten Regressionsschritt integriert. Im zwei-
ten Schritt wurden die beiden hypostasierten Haupteffekte integriert. In einem dritten Schritt
wurde Uberprift, inwiefern die beiden Pradiktoren Aufstiegsaspiration oder Netzwerkfahigkeit
jeweils nonlinear mit dem Kriterium in Zusammenhang stehen (vgl. Cortina, 1993), indem die
zentrierten Variablen quadriert und in das Modell integriert wurden (kurvilinearer Effekt). Der
Nachweis des hypostasierten Interaktionseffektes wirde in diesem Fall fir die Robustheit

des Effekts sprechen.
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Tabelle 3.4: Hierarchisch-moderierte Regressionsanalyse (Modell 3) von objektivem Karriereer-
folg (Anzahl der Beforderungen) auf Aufstiegsaspiration und Netzwerkfahigkeit der befragten
Fuhrungskréafte unter zuséatzlicher Berlicksichtigung des kurvilinearen Einflusses von Auf-
stiegsaspiration als Kontrollvariable.

Anzahl der Beférderungen

B R AR*
1. Schritt
Alter - 4425
Geschlecht -.118°
Bildungsabschluss A20°
Banken vs. Rest 036
Gesundheitsbranche vs. Rest .029
Behdrden vs. Rest 047
215 215
2. Schritt
Alter - 430"
Geschlecht -.118°
Bildungsabschluss 06"
Banken vs. Rest 036
Gesundheitsbranche vs. Rest .015
Behérden vs. Rest 070
Getting Ahead (A) Az2°
Metzwerk-Fahigkeit (B) 149*
259 044*
3. Schritt
Alter - 430"
Geschlecht -.118°
Bildungsabschluss 08°
Banken vs. Rest 035
Gesundheitsbranche vs. Rest .014
Behotrden vs. Rest 070
Getting Ahead (A) 157
Metzwerk-Fahigkeit (B) 148*
A? 014
260 .000
4. Schritt
Alter -.425%*
Geschlecht -.118°
Bildungsabschluss JA20°
Banken vs. Rest 049
Gesundheitsbranche vs. Rest .009
Behérden vs. Rest 060
Getting Ahead (A) A07
MNetzwerk-Fahigkeit (B) .158*
AZ -.045
AxB 47
27T .018*

Anmerkungen: N =212, ° p <.10, * p < .05, * p < .01, *** p <.001.
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Tabelle 3.5: Hierarchisch-moderierte Regressionsanalyse (Modell 4) von objektivem Karriereer-
folg (Anzahl der Beforderungen) auf Aufstiegsaspiration und Netzwerkfahigkeit der befragten
Fuhrungskréafte unter zusatzlicher Berlicksichtigung des kurvilinearen Einflusses von Netz-
werkfahigkeit als Kontrollvariable.

Anzahl der Beférderungen

B R AR*
1. Schritt
Alter - 4427
Geschlecht - 118°
Bildungsabschluss A20°
Banken vs. Rest 036
Gesundheitsbranche vs. Rest .029
Behérden vs. Rest 047
215 215"
2. Schritt
Alter - 430"
Geschlecht -.118°
Bildungsabschluss 106°
Banken vs. Rest .036
Gesundheitsbranche vs. Rest .015
Behdtrden vs. Rest 070
Getting Ahead (A) Az20
Netzwerk-Fahigkeit (B) 149
259 044
3. Schritt
Alter - 432
Geschlecht - 117°
Bildungsabschluss 103
Banken vs. Rest .038
Gesundheitsbranche vs. Rest .015
Behdtrden vs. Rest 069
Getting Ahead (A) 10"
Netzwerk-Fahigkeit (B) .158*
B? 027
260 .001
4. Schritt
Alter - 421%™
Geschlecht -.119°
Bildungsabschluss 31
Banken vs. Rest 042
Gesundheitsbranche vs. Rest .005
Behdrden vs. Rest 061
Getting Ahead (A) A21°
Netzwerk-Fahigkeit (B) J42*
B? -.039
AxB 146"
277 017"

Anmerkungen: N =212, ° p <.10, * p < .05, * p <.01, *** p <.001.
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In beiden Fallen (Tabelle 3.4 und Tabelle 3.5) zeigt sich kein signifikanter Einfluss der
quadrierten Préadiktoren auf das Kriterium. Im Gegenteil zeigt sich auch hier der Interaktions-
effekt im vierten Schritt robust signifikant (je B = .15, p < .05) nach Kontrolle von Aufstiegs-
aspiration (quadriert) und Netzwerkfahigkeit (quadriert).

Fur Modell 5 und Modell 6 (Tabelle 3.6 und Tabelle 3.7) wurden die Kontrollvariablen Al-
ter, Geschlecht, Bildung und Branchen in einem ersten Regressionsschritt integriert. Im zwei-
ten Schritt wurden die beiden hypostasierten Haupteffekte integriert. In einem dritten Schritt
wurde die hypostasierte Interaktion integriert. In einem letzten Schritt wurde jeweils Uber-
pruft, inwiefern die zentrierten und quadrierten Variablen tber den Interaktionseffekt hinaus
inkrementelle Validitat aufweisen. Beiden Tabellen 3.6 und 3.7 ist zu entnehmen, dass hier-

durch nur noch unwesentlich zusatzliche Varianz aufgeklart werden kann.
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Tabelle 3.6: Hierarchisch-moderierte Regressionsanalyse (Modell 5) von objektivem Karriereer-
folg (Anzahl der Beforderungen) auf Aufstiegsaspiration und Netzwerkfahigkeit der befragten
Fuhrungskrafte unter zusatzlicher Berlicksichtigung des inkrementellen kurvilinearen Einflus-
ses von Aufstiegsaspiration.

Anzahl der Beforderungen

B R AR*
1. Schritt
Alter - 4425
Geschlecht -118°
Bildungsabschluss 120°
Banken vs. Rest 036
Gesundheitsbranche vs. Rest .029
Behorden vs. Rest 047
215 215
2. Schritt
Alter -430%*
Geschlecht - 118°
Bildungsabschluss 086
Banken vs. Rest 036
Gesundheitsbranche vs. Rest  .015
Behérden vs. Rest 070
Getting Ahead (A) 120
Metzwerk-Fahigkeit (B) 149*
259 044
3. Schritt
Alter - 425"
Geschlecht =117
Bildungsabschluss A24*
Banken vs. Rest 043
Gesundheitsbranche vs. Rest .005
Behorden vs. Rest 061
Getling Ahead (A) A7
Metzwerk-Fahigkeit (B) .155*
AxB A30*
276 016*
4. Schritt
Alter - 425"
Geschlecht - 118°
Bildungsabschluss A20°
Banken vs. Rest 049
Gesundheitsbranche vs. Rest .009
Behérden vs. Rest 060
Getting Ahead (A) A07
Metzwerk-Fahigkeit (B) .158*
AxEB 47
A? -.045
27T 002

Anmerkungen: N =212, ° p <.10, * p <.05, * p < .01, *** p <.001.
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Tabelle 3.7: Hierarchisch-moderierte Regressionsanalyse (Modell 6) von objektivem Karriereer-
folg (Anzahl der Beforderungen) auf Aufstiegsaspiration und Netzwerkfahigkeit der befragten
Fuhrungskrafte unter zusatzlicher Berlicksichtigung des inkrementellen kurvilinearen Einflus-
ses von Netzwerkfahigkeit.

Anzahl der Befrderungen

B R AR*
1. Schritt
Alter - 4425
Geschlecht -118°
Bildungsabschluss A20°
Banken vs. Rest 036
Gesundheitsbranche vs. Rest .029
Behorden vs. Rest 047
215 215
2. Schritt
Alter -430%*
Geschlecht -.118°
Bildungsabschluss 08
Banken vs. Rest 036
Gesundheitsbranche vs. Rest .015
Behbrden vs. Rest 070
Getting Ahead (A) 120
MNetzwerk-Fahigkeit (B) 149
259 044
3. Schritt
Alter - 425"
Geschlecht =117
Bildungsabschluss 124
Banken vs. Rest 043
Gesundheitsbranche vs. Rest .005
Behorden vs. Rest 061
Getling Ahead (A) A7
Metzwerk-Fahigkeit (B) .155*
AxB 30
276 016*
4. Schritt
Alter - 421"
Geschlecht - 118°
Bildungsabschluss A31*
Banken vs. Rest 042
Gesundheitsbranche vs. Rest .005
Behbrden vs. Rest 061
Getling Ahead (A) A21°
Metzwerk-Fahigkeit (B) 42
AxB A46*
B* -.039
27T 001

Anmerkungen: N =212, ° p <.10, * p < .05, * p < .01, *** p <.001.
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4 Diskussion

4.1 Zusammenfassung der empirischen Befunde

Die vorliegende Studie wurde im Bemiihen darum durchgefihrt, die zur Vorhersage beruf-
licher Leistung etablierte sozioanalytische Theorie (Hogan, 1996, 2007; Hogen & Blickle,
2013; Hogan & Shelton, 1998) auf das Themenfeld der Karriereforschung anzuwenden und
empirisch zu Uberprifen. In diesem Kontext wurden Beférderungen erstmals als Kriterium
objektiven Karriereerfolgs theoretisch herausgearbeitet und praktisch validiert. Dabei wurde
zur Vorhersage von Karriereerfolg und vor dem Hintergrund verénderter Anforderungen an
heutige Erwerbstatige im Sinne von Arbeitskraftunternehmern (Allmendinger & Ebner, 2006;
Blickle & Schneider, 2009; Blickle & Witzki, 2008; Vol3, 1998) auf die Auswahl von person-
lichkeitspsychologischen Pradiktoren des Karriereerfolgs fokussiert. Genauer untersucht
wurden die beruflichen Werthaltungen Prestige und Management nach Super (1970, 1973)
zur Operationalisierung der Aufstiegsaspiration in Interaktion mit der Facette Netzwerkfahig-
keit der politischen Fertigkeiten (Ferris, Treadway et al., 2005) zur regressionsanalytischen
Vorhersage der Anzahl der Beférderungen innerhalb eines retrospektiven Sechsjahreszeit-

raums.

Anhand einer Stichprobe von 212 Fihrungskraften aus verschiedenen Regionen
Deutschlands konnte regressionsanalytisch und nach Kontrolle von Alter, Geschlecht, Bil-
dungsstatus und Branche ein signifikanter Zusammenhang zwischen der Netzwerkféhigkeit
der Fihrungskrafte und der Anzahl ihrer Beférderungen in den vorherigen sechs Jahren
festgestellt werden (B = .15, p < .05). Gemeinsam mit der Aufstiegsaspiration trug sie mit

etwa 4% zur Aufklarung der Varianz am Kriterium beruflicher Beférderungen bei.

Die Netzwerkfahigkeit bezieht sich als Facette politischer Fertigkeiten auf die Befahigung
zum Aufbau, Erhalt und (Aus-)Nutzen von sozialen Netzwerken zu wichtigen und einflussrei-
chen Individuen. Sie steht in enger Verbindung zu den anderen Facetten politischer Fertig-
keiten (sozialer Scharfsinn, soziale Gewandtheit, dargestellte Ehrlichkeit; Ferris et al. 2007,
2008; Ferris, Treadway et al., 2005), tragt jedoch inkrementell zur Vorhersage von objekti-
vem Karriereerfolg bei (vgl. Kapitel 3.3, Modell 2). Netzwerkfahigkeit beschreibt die Fertigkei-
ten, die zur Etablierung nutzenbringender sozialer Netzwerke notwendig sind. Politisch ver-
sierten Menschen féllt es aufgrund der bereits genannten Facetten sozialer Scharfsinn und

soziale Gewandtheit leicht, auf Andere zuzugehen, wobei sie Uber Verhandlungsgeschick
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und Bereitschaft zur reziproken Beziehungsgestaltung verfugen. Somit verfugen sie in der
Regel Uber attraktive Freundschaften, Allianzen und Koalitionen sowie nennenswerte Repu-
tation, die ihnen bei der Ausiibung beruflicher Tatigkeiten und bei der Erreichung von Zielen
— auch gegen Widerstand — hilfreich sein kdnnen. Menschen mit hohen politischen Fertigkei-
ten bekleiden haufig zentrale Positionen in Netzwerken, kénnen Informationen und Vorteile
dadurch nutzen und ebenso fur Andere durch ihr Informationsnetz generieren (Brass, 1984,
Brass & Burkhardt, 1993).

Ein signifikanter Zusammenhang zwischen der Aufstiegsaspiration - operationalisiert Gber
die beruflichen Werthaltungen Prestige und Management der Probanden - und der Anzahl
der Beférderungen konnte nur tendenziell (B = .11, p = .09) festgestellt werden. Die ver-
gleichsweise grofiere Relevanz der Netzwerkfahigkeit spricht fur die Argumentation Hogans
und seiner Kollegen (2013), dass soziale Kompetenz in den Augen von Arbeitgebern und
Vorgesetzten in heutigen Berufswelten in ihrer Wichtigkeit fiir die Beschaftigungsfahigkeit
eines Individuums zugenommen hat. Diese wirkt sich glnstig auf Beférderungen aus, wah-
rend eine Aufstiegsaspiration in heutigen, teils unsicheren Arbeitskontexten (vgl. Kapitel 1.1)
gof. bei Arbeitnehmern als Arbeitskraftunternehmer (vgl. Vol3, 1998) vorausgesetzt wird. Wie
bei Arthaud-Day et al. (2012) und bei Holtschlag et al. (2013) wirde die Aufstiegsaspiration
dann im Hinblick auf den Karriereerfolg nicht mehr zwischen Individuen differenzieren (vgl.
Kapitel 1.3.3). Gleichermal3en finden sich Hinweise darauf, dass die Bedeutung extrinsischer
Werthaltungen bei jungen Mannern und Frauen zunehmen, wahrend wichtige soziale Kom-

petenzen abnehmen (vgl. Bergman, Westerman & Daly, 2010).

Die wesentliche Erkenntnis der vorliegenden Studie liegt jedoch in dem Befund, dass der
Zusammenhang von Aufstiegsaspiration und Beftérderungen durch die Netzwerkfahigkeit
moderiert wird: Hohe Aufstiegsaspiration flhrte nur dann zu einer signifikant héheren Anzahl
von Beforderungen, wenn die Netzwerkfahigkeit ebenfalls hoch ausgepragt war. Dieses Er-
gebnis spiegelt die Annahmen der sozioanalytischen Theorie wider, dass der Effekt der Iden-
titat auf den sozialen Erfolg eines Menschen wesentlich von seiner sozialen Fertigkeit ab-
hangt. Die intendierte Eindruckssteuerung als fiihrungsstarke und prestigetrachtige Person-
lichkeit gegeniiber Vorgesetzten und wichtigen Interaktionspartnern gelingt denjenigen Indi-
viduen im Arbeitsleben deutlich besser, die Uber eine belohnende Art in der sozialen Interak-
tion verfigen. Sie sind interessiert an sozialen Kontakten, gehen offen auf Menschen zu,
halten Kontakt, vermitteln zwischen Interaktionspartnern, bauen Allianzen auf und kooperie-
ren auf leichte und selbstbewusste Art und Weise. Sie sind geschickte Mikropolitiker und
werden durch Belastungen im Arbeitskontext weniger beeintrachtigt. Der gewlinschte und

erzielte Personlichkeitseindruck als Potenzialtrdger bzw. high potential lasst sich so leichter
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verbreiten und tragt zum Aufbau der gewlinschten Reputation, von Macht und zum Ressour-
cenausbau bei. Diese wiederum erleichtert den hierarchischen Aufstieg oder die horizontale
Spezialisierung. Damit wurde mit der vorliegenden Studie erstmals der Versuch unternom-
men, Befdrderungen als Indikator objektiven Karriereerfolgs anhand der sozioanalytischen

Theorie vorherzusagen. Die Hypothesen wurden beinahe vollstindig bestatigt.
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4.2 Starken und Schwachen der Studie

Wie bei jeder empirischen Studie lassen sich auch im vorliegenden Fall konzeptuelle und
methodische Starken und Schwachen feststellen, die an dieser Stelle aufgegriffen und disku-
tiert werden sollen. Daran anschlieRend werden dann in Kapitel 4.3 Empfehlungen fur die
zukunftige Forschung abgeleitet.

Zunachst werden einige Starken und Vorteile der empirischen Arbeit herausgegriffen, die
Erwéhnung finden sollten:

(1) Eine erste Starke dieser Doktorarbeit ist die fundierte theoretische Begrindung der
Hypothesen und der Ergebnisse aus sozioanalytischer Sicht (Hogan, 1996, 2007; Hogan &
Blickle, 2013; Hogan & Shelton, 1998). Die sozioanalytische Theorie verbindet evolutions-
theoretische, sozialpsychologische bzw. soziologische und tiefenpsychologische Theorie-
elemente und integriert sie in einem umfassenden Rahmenmodell, das konkrete Vorhersa-
gen uber beruflichen Erfolg und Karriereerfolg erméglicht. Das gefundene Ergebnis ent-
spricht der theoretischen Annahme zum/vom transformierenden Effekt sozialer Fertigkeit auf
Identitat in sozialen Erfolg: Netzwerkfahigkeit, d. h. versierter Aufbau, gekonnte Pflege und
subtile Nutzung von sozialen Netzwerken, ist essentiell fir den Aufbau einer karriereférderli-
chen Reputation, die Ansammlung von Ressourcen zur Erleichterung und Verbesserung
eigener Leistung und wirkt moderierend auf den Zusammenhang zwischen Aufstiegsaspira-
tion und objektivem Karriereerfolg. Das gefundene, eindeutige empirische Ergebnis der Stu-
die ist somit theoretisch eindeutig begrindet.

(2) Studien zur sozioanalytischen Theorie, die sich der Big Five-Faktoren zur Operationa-
lisierung von Aufstiegsaspiration und Anschlussaspiration bedienten (z. B. Blickle et al.,
2008), konnten nicht immer konsistente Ergebnisse im Sinne der theoretischen Annahmen
vorweisen. Daher wurden im vorliegenden Fall und in Anlehnung an Blickle, Frohlich et al.
(2011), Blickle, Momm et al. (2011) sowie Ewen et al. (2014) berufliche Werthaltungen zur
Operationalisierung des Konstrukts Aufstiegsaspiration genutzt. Dies hat den Vorteil, dass
Werthaltungen stérker als die Big Five karrierebezogenes Bestreben abbilden, kontextsensi-
tiver sind und als sog. ,middle-level traits“ (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012, S. 770) einen

starkeren Einfluss auf konkretes Verhalten nehmen kdnnen als dispositionale Merkmale.

(3) Ein weiterer Vorteil im Hinblick auf die Erfassung von Networking und Netzwerkfahig-
keit ist die Verwendung des Political Skill Inventory (PSI) in seiner deutschen Version in der
vorliegenden Studie (Blickle et al., 2008). Wie Wolff und Moser (2006) berichten, werden in

vielen Studien zum Effekt von Networking als Verhaltensmuster stets unterschiedliche Ope-
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rationalisierungen gewahlt. Dies hat zur Konsequenz, dass die Ergebnisse verschiedener
Autorengruppen schlecht miteinander vergleichbar sind und die wissenschaftlichen und prak-
tischen Implikationen der Arbeiten oft schlecht umfassend abgeschatzt werden kdnnen. Mit
ihrer Networkingskala, die verschiedene Vorteile miteinander vereint, legten Wolff und Moser
(2006) sowie Wolff, Schneider-Rahm und Forret (2011) ein Instrument vor, dass sich empi-
risch bereits in deutschen Studien bewahrte und einige Erkenntnisse Uber das Verhaltens-
muster erbrachte. Allerdings ist zu bertcksichtigen, dass dabei die Qualitat des Netzwerkens
oft unberiicksichtigt bleibt. Wie Wanberg et al. (2000) anmerken, zahlt nicht nur die Quantitéat
des Netzwerkens, ein angemessener und angenehmer Verhaltensstil sowie eine vertrauens-

volle Kooperation sollten hinzukommen, um erwiinschte Effekte zu erzielen:

“Networking professionals often note that it is possible to be too bold or pushy when
networking. Similarly, there is a quality issue on the part of the contacts. It is possible
that it is not the intensity of networking that matters but whom one has available to con-
tact.” (Wanberg et al., 2000, S. 501)

Daher wurde in der vorliegenden Studie auf ein reliables und validiertes Instrument zur
Erfassung von Netzwerkfahigkeit zuriickgegriffen, um die beiden genannten Kritikpunkte an

bisheriger Forschung zu vermeiden.

(4) Weiter wurde in der vorliegenden Stichprobe ein objektiver Indikator des Karriereer-
folgs verwendet, der sich anhand der sozioanalytischen Theorie klar vorhersagen liel3. Dies
ist von Vorteil, um artifizielle Zusammenhange zu vermeiden, die sich aus der Verwendung
gleicher Datenquellen, Daten- oder Erhebungsarten ergeben konnen (Blickle & Kramer,
2012). Bei Podsakoff, MacKenzie, Lee und Podsakoff (2003, S. 879) wird dies als ,common
method bias[es]“ benannt. Dieser Bias wurde in der vorliegenden Studie durch Integration
von objektiven (demographische Variablen, Anzahl der Beférderungen) und subjektiven Da-
ten (Aufstiegsaspiration und Netzwerkfahigkeit) umgangen. Auch wenn die verwendete An-
zahl der Beforderungen innerhalb der vergangenen sechs Jahre nicht anhand von Archivda-
ten, sondern ebenfalls mittels Selbstauskunft der Probanden erfasst wurde, weisen vorange-
gangene Studien doch darauf hin, dass eine hohe Ubereinstimmung zwischen Archivdaten
und Selbstauskinften existiert (Blickle, Wendel & Ferris, 2010; Judge et al., 1995; Turban &
Dougherty, 1994). Um die Angaben zu validieren, wurde eine hierarchische Regressionsana-
lyse mit den Kontrollvariablen Alter, Geschlecht, Bildung und Branchen im ersten Schritt
durchgefihrt. Dabei lie3 sich das selbst angegebene Jahresbruttoeinkommen der Proban-
den durch die Anzahl der Befdrderungen im zweiten Regressionsschritt tendenziell signifi-
kant vorhersagen (B = .14, p = .08, R? = .17). Da die Teilnehmer in ganz Deutschland akqui-
riert wurden und hier deutliche regionale Unterschiede in Vergitung und Karrierechancen

bestehen (PMSG PersonalMarkt Services, 2013), ist das relativ geringe p-Gewicht trotz Kon-
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trolle der dbrigen Variablen nicht verwunderlich. Auch bei Ng et al. (2005) korrelierten Gehalt

und Befdrderungen lediglich zu .18 miteinander.

(5) Weiterhin ist die relativ groRe Stichprobe mit N = 212 Fihrungskraften in Vollzeit
(mind. 35 Stunden pro Woche) aus verschiedenen Branchen zu beriicksichtigen, die fur eine
hohe statistische Power (Cohen, 1992) sowie externe Validitat (Bortz & Ddring, 2005) der
gefundenen Ergebnisse gulnstig ist. Auch nach Kontrolle der dummy-kodierten Branchen
Banken (vs. Rest), Gesundheitswesen (vs. Rest) und Behérden (vs. Rest) im ersten Regres-
sionsschritt zeigte sich der hypostasierte Interaktionseffekt (siehe Kapitel 3.2, Modell 1). Dies
erhoht wiederum die Generalisierbarkeit der Befunde durch Reduzierung alternativer Ergeb-

niserklarungen.

(6) Auch die ex-post-Kontrolle der tbrigen Facetten politischer Fertigkeiten veranderte
das Ergebnis der Interaktion von Aufstiegsaspiration und Netzwerkfahigkeit nicht (siehe Ka-
pitel 3.3, Modell 2), was ebenfalls fur den differentiellen und in dieser Arbeit hervorgehobe-
nen Effekt der Netzwerkfahigkeit auf den Zusammenhang von Aufstiegsaspiration und Karri-
ereerfolg spricht und alternative Erklarungen unwahrscheinlich erscheinen lasst. Die ex-post
durchgefihrten Analysen von kurvilinearen Zusammenhdngen zwischen Aufstiegsaspiration
oder Netzwerkfahigkeit mit Karriereerfolg als weitere Kontrollvariablen (vgl. Cortina, 1993)
veranderte das gefundene zentrale Ergebnis ebenfalls nicht (siehe Kapitel 3.3, Modell 3-6).
Zuletzt sei auf die Kontrolle der klassischen karriererelevanten Prédiktoren Alter, Geschlecht
und Bildung im Bereich soziodemographischer Variablen hingewiesen (Ng et al., 2005), die
in der vorliegenden Studie ebenfalls Berticksichtigung fanden. Insgesamt konnten so alterna-

tive Erklarungen recht umfassend, wenn auch nicht vollstandig, ausgeschlossen werden.

Neben den Starken der Studie weist diese auch eine Reihe von Optimierungspotenzialen
auf, die auch bei der Interpretation der Ergebnisse kritisch berlicksichtigt und diskutiert wer-
den sollten:

(1) Eine wesentliche Schwache der vorliegenden Arbeit kann darin gesehen werden, dass
die gefundenen Ergebnisse nicht auf einer Zufallsstichprobe basieren. Stattdessen wurden
die Probanden uber personliche Kontakte und ein Schneeballverfahren akquiriert. Auch
wenn dieses Vorgehen in der (angewandten) psychologischen Forschung nicht uniblich ist
(Harris et al., 2009; Liu et al., 2004; Treadway et al., 2005), kann dies u. a. mit Selbstselekti-
onseffekten und systematischer Verzerrung der Ergebnisse einhergehen. Entgegnen lasst
sich an dieser Stelle, dass die gefundenen Effekte empirisch klare Abbildungen der Hypo-
thesen auf Basis der sozioanalytischen Theorie darstellen und damit gegen eine Verzerrung

der Daten sprechen.
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(2) Weitere und ggf. schwerwiegendere Probleme kdnnten das querschnittliche Design
der Studie sowie die Erhebung reiner Selbstauskunftdaten sein. Wie bereits weiter oben an-
gesprochen kann mit der Erhebung von gleichen Datenarten, Gber gleiche Datenquellen und
Erhebungsinstrumente zu nur einem Erhebungszeitpunkt eine kiinstliche Erhdhung von ge-
fundenen Zusammenhéangen einhergehen (vgl. Podsakoff et al., 2003; Podsakoff & Organ,
1986). Gegen die Annahme von sog. gemeinsamer Methodenvarianz sprechen jedoch meh-
rere Punkte: Erstens wurde wie oben beschrieben versucht, dem Problem des common me-
thod bias durch Erfassung von subjektiven, psychologischen Variablen (z. B. Aufstiegsaspi-
ration und Netzwerkféhigkeit) und Erfassung von objektiv nachvollziehbaren demographi-
schen Variablen und Karriereerfolgsindikatoren (z. B. Alter, Geschlecht, Anzahl der Beférde-
rungen) zu begegnen. Diese sind zudem in der Regel nachprifbar und im Zweifelsfall
schwieriger zu verfalschen (vgl. Judge et al., 1995; Todd et al., 2009). Zweitens fallt auf,
dass die gefundenen Interkorrelationen der Variablen als klein bis moderat zu bezeichnen
sind (Cohen, 1992) und somit tendenziell nicht auf artifizielle Erhéhung hinweisen (vgl. Spec-
tor, 2006; Todd et al., 2009). Drittens ergab ein Harman’s one-factor Test (Podsakoff et al.,
2003; Podsakoff & Organ, 1986) keinen Hinweis auf einen gemeinsamen Methoden-Faktor,
der einen Grol3teil der Varianz in den vorliegenden Daten erklaren wirde.

Daher erscheint diese Schwierigkeit im vorliegenden Fall nicht gegeben zu sein oder zu-

mindest keine ernstzunehmenden Verzerrungen der vorliegenden Daten zu erwirken.

Das Problem des Querschnittsdesigns mit retrospektiver Erfassung der Anzahl der Befor-
derungen innerhalb der vergangenen sechs Jahre bleibt jedoch bestehen: Wie Wolff und
Moser (2010) ganz richtig bemerken, ful3t eine solche Studie auf wissenschaftstheoretisch
und korrelationsstatistisch ,wackeligen” Beinen, da die Ursache-Wirkungs-Beziehung in die-
sem Fall umgekehrt wird. Die Merkmale der Probanden, die dazu beigetragen haben sollen,
Karriereerfolg mit zu beeinflussen, werden zeitlich gesehen nach dem Kriterium erfasst. Die
Beforderungen wurden in der Vergangenheit ausgesprochen, die psychologisch relevanten
Pradiktoren werden in ihrer Auspragung zum Zeitpunkt der Datenerhebung beschrieben. Die
Annahme, dass die Anzahl der Beforderungen kausalen Einfluss auf die Auspragung psy-
chologischer Merkmale genommen hat, ware daher naheliegender als die in dieser Arbeit
postulierte Richtung der Zusammenhange. Hierzu lassen sich folgende Entgegnungen for-
mulieren, die dieses Problem der Arbeit sicherlich nicht vollstandig auflésen, jedoch relativie-
ren kdnnen: Erstens ist das hier beschriebene Problem im Rahmen korrelationsanalytischer
Berechnungen stets gegeben. Um kausal sicher interpretierbare Ergebnisse zu erhalten,
ware das psychologische Experiment zwangslaufig die Methode der Wahl (Bortz & Doring,
2005). Die mit dieser Vorgehensweise vor allem in Hinblick auf die externe Validitat assozi-

ierten Probleme und Schwierigkeiten sind jedoch fur die angewandte Psychologie ebenfalls
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gewichtig und werden z. B. bei Sedimeier und Renkeweitz (2008) beschrieben. Im Rahmen
der angewandten Wirtschaftspsychologie werden stattdessen haufig Feldstudien durchge-
fuhrt und korrelationsanalytisch ausgewertet (vgl. Kapitel 1.2.3, Kapitel 1.3.3, Kapitel 1.4.1
und Kapitel 1.4.2), was bei Vorliegen verschiedener Voraussetzungen nicht zwangslaufig
problematisch sein muss. Dabei verweisen Bihner und Ziegler (2009) auf zwei wesentliche
Voraussetzungen, um kausale Interpretationen im Rahmen von Korrelationsstu-

dien/Regressionsstudien vornehmen zu durfen:

»(1) Es gibt einen signifikanten Zusammenhang zwischen X und Y. Dabei wird der Zu-
sammenhang mithilfe eines Korrelationskoeffizienten beziffert (...). Man beachte, dass
auch die praktische Bedeutsamkeit hier eine Rolle spielt.

(2a) Pradiktor und Kriterium mussen zeitlich aufeinander folgen oder (2b) eine starke
Theorie ist notig, die auch ausschlief3t, dass die Korrelation durch eine Dritt-Variable
bedingt ist (...).“ (BUhner & Ziegler, 2009, S. 590)

Neben dem signifikanten Zusammenhang der Untersuchungsvariablen setzt eine (vor-
sichtige!) kausale Interpretation demnach nicht nur die korrekte zeitliche Abfolge voraus,
sondern kann auch dann vorgenommen werden, wenn eine robuste theoretische Grundlage
gegeben ist. Die starke theoretische Fundierung einer solchen Interpretation erkennen auch
Wolff und Moser (2010) in ihrem Beitrag an: ,Retrospective studies (Forret & Dougherty,
2004; Michael & Yukl, 1993) rely on strong assumptions about causality, because the cause
(i.e., networking) is assessed when the consequence (i.e., prior promotion) has already oc-
curred® (Wolff & Moser, 2010, S. 239).

Im Rahmen der vorliegenden Studie wurde bereits mehrfach darauf hingewiesen, dass
die sozioanalytische Theorie genau Uberprifbare Vorhersagen zum Zusammenhang zwi-
schen Identitat (hier Werthaltungen) mit Erfolgskriterien (hier Beférderungen) im Wechsel-
spiel mit sozialer Fertigkeit (hier Netzwerkfahigkeit) macht. Die hypostasierten Zusammen-
hange lieRen sich empirisch in genau dieser Form nachweisen, sodass die Befunde sich
- sicherlich mit der gebotenen Vorsicht und bis auf Weiteres - im Sinne der sozioanalytischen
Theorie kausal interpretieren lassen. Hinzu kommt die Erkenntnis, dass berufliche Werthal-
tungen sich bereits in der Jugend herausbilden, stark durch das familiare Umfeld beeinflusst
werden und danach - auch gegentber organisationalen Sozialisationseffekten und vor allem
fur karriereorientierte Menschen - relativ stabil sind (Johnson, 2001a; Ravlin & Meglino,
1987; Rosenstiel, 1989). Auch dies spricht dafirr, dass eine umgekehrte Kausalrichtung un-
wabhrscheinlich ist.

Weniger eindeutig sieht die Argumentation im Hinblick auf die Facette Netzwerkfahigkeit
der politischen Fertigkeiten aus, da politische Fertigkeiten deutlich flexibler fir Entwicklungs-

erfahrungen sind: Zum einen lasst sich die Netzwerkféhigkeit zwar durch die stabilen Per-

93



Aufstiegsaspiration und soziale Fertigkeit

sonlichkeitsmerkmale Extraversion, Gewissenhatftigkeit, Self-Monitoring und Machiavellismus
vorhersagen (Dahling et al., 2009; Ferris et al., 2008; Ferris, Treadway et al., 2005; Kessler
et al., 2010; Liu et al., 2007), zum anderen gilt jedoch auch der Umfang des erhaltenen Men-
torings (Ferris, Treadway et al., 2005) als wesentlicher Pradiktor der sozialen Fertigkeit. Hier
ist also durchaus vorstellbar, dass Individuen von vorneherein eine hohe Aufstiegsaspiration
mitbringen und im Rahmen ihrer beruflichen Sozialisation erst die Mdglichkeit zum Erwerb
oder zum Ausbau von Netzwerkfahigkeit erhalt. Diese Kompetenz kénnte dann vor dem Hin-
tergrund von beruflichen Beférderungen weiter ausgebaut werden und erst Folge der eige-
nen Karriere sein (Oerder, Blickle & Summers, in press). Allerdings weist eine aktuelle Studie
mit deutschen Hochschulabsolventen darauf hin, dass bereits in jungen Jahren und nach
Abschluss eines Studiums Netzwerkfahigkeit vorliegt und hier z. B. die psychische Belastung
bei der Stellensuche deutlich reduzieren kann (Neumann, Gansen-Ammann & Mierke, 2014).

Die Befundlage in diesem Fall ist also noch nicht eindeutig.

(3) Weiterhin lasst sich als Kritikpunkt feststellen, dass die sowohl fir die sozioanalytische
Theorie als auch fir den in dieser Studie u. a. unterstelliten Wirkmechanismus wesentliche
Variable der Reputation nicht integriert worden ist. Dadurch lassen sich auch vor der bisher
formulierten Argumentation andere Wirkprozesse vorstellen als den der Transformation von
Aufstiegsaspiration Uber ein breites soziales Netzwerk in sozial konstruierte Wirklichkeit. Tat-
sachlich konnte es sich z. B. auch in Anlehnung an das social skill model von Argyle und
Kendon (1967, zit. in Bull, 2012) um gelingendes Timing handeln, das den Zusammenhang
zwischen Aufstiegsaspiration und Karriereerfolg moderiert. Uber ein breites Netzwerk und
die verschiedenen Funktionen, die dieses fiur das Individuum einnehmen kann (vgl. Wolff &
Moser, 2010), ware auch denkbar, dass zur rechten Zeit die rechten Personen zu treffen
oder Uber diese von einer beruflich attraktiven Vakanz im Unternehmen zu erfahren, viel we-
sentlicher ist als der Aufbau von Reputation. Um den unterstellten Effekt zu Uberprifen,
miisste Reputation daher als Mediatorvariable im Rahmen zukiinftiger Forschung berick-
sichtigt werden.

Aus sozioanalytischer Perspektive spielt die Reputation eines Individuums eine groRRe
Rolle fur ihren beruflichen und Karriereerfolg. Blickle, Schneider, Liu und Ferris (2011) unter-
suchten in einer Studie mit zwei Erhebungswellen und einem Zeitintervall von einem Jahr,
inwiefern die politischen Fertigkeiten von Probanden (t1) Uber die selbst berichtete Reputati-
on (t2) Einfluss auf objektive und subjektive Karriereerfolgs-Indikatoren (t2) nehmen. Fir die
hierarchische Position zu t2 konnten sie einen direkten Effekt der politischen Fertigkeiten und
eine teilweise Mediation Uber Reputation nachweisen. Fir Einkommen und Karrierezufrie-
denheit zu t2 lie3 sich ein vollstdndiger Mediationseffekt Gber Reputation nachweisen. Auch

bei Liu et al. (2007) fanden sich in den Studien 3 und 4 Hinweise auf eine vollstandige Medi-
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ation des Effekts von politischen Fertigkeiten auf berufliche Leistungsbeurteilungen iiber Re-
putationsmalle. Politische Fertigkeiten erleichtern folglich den Aufbau einer positiven Repu-
tation und nehmen u. a. hiertiber Einfluss auf den beruflichen Erfolg sowie den Karriereerfolg
von Erwerbstatigen. Allerdings werden in den genannten Studien Selbstauskunft-
Fragebogen aus Sicht der relevanten Probanden selbst oder aus Sicht ihrer direkten Vorge-
setzten/Kollegen verwendet. Es kann aber auch davon ausgegangen werden, dass Reputa-
tion eine geteilte soziale Wirklichkeitskonstruktion unmittelbarer und mittelbarer Interaktions-
partner im Hinblick auf das fragliche Individuum, seine Persdnlichkeit, seine Kompetenzen
etc. darstellt. Im Sinne der Netzwerk-ldee der vorliegenden Arbeit sind demnach nicht-
redundante Informationskanéle von besonderem Interesse (Burt, 1992). Die Schwierigkeit
durfte dann in der angemessenen Erfassung eines solch breiten und netzwerktheoretischen
Reputationskonzepts liegen, auch wenn Blickle, Schneider et al. (2011) im Hinblick auf die
sozioanalytische Theorie (Hogan & Blickle, 2013) sicherlich recht behalten, wenn sie darauf
hinweisen, dass Individuen selbst einen Eindruck ihrer Reputation entwickeln und vor diesem
Hintergrund auch bemuht sind, diese Reputation zu erhalten bzw. auszubauen (vgl. Hoch-
warter et al., 2007). Diese Argumentation sprache dann fur die Verwendung eines selbst zu
beantworten Fragebogen-Verfahrens.

(4) Die bereits unter Starken der Studien hervorgehobene Heterogenitéat der Stichprobe
kann gleichfalls als Schwache der Untersuchung wahrgenommen werden, da durch die zahl-
reichen moglichen und nicht kontrollierten Dritt- oder Stdrvariablen eine mogliche Verfal-
schung der Daten nicht ausgeschlossen werden kann. Dennoch ist zu erwidern, dass auch
nach Kontrolle weiterer Einflisse (Branchen, nonlineare Effekte, Facetten der politischen
Fertigkeiten) das vorliegende Ergebnis im Sinne der sozioanalytischen Theorie robust nach-
gewiesen werden konnte. Zudem zeigt sich die Stichprobe zwar als heterogen im Hinblick
auf die Herkunftsregionen Deutschlands, die Branchen, den hierarchischen Status innerhalb
der teilnehmenden Organisationen etc., dennoch lasst sich feststellen, dass die Stichprobe
auch zu einem guten Anteil als homogen bezeichnet werden kann: So sind samtliche Teil-
nehmer Fuhrungskréfte mit Personalverantwortung gegeniber mindestens dreier festange-
stellter Mitarbeiter und arbeiten in Vollzeit (mindestens 35 Stunden pro Woche), was die Ge-
neralisierbarkeit der Befunde wiederum ausweitet. Ein GrofR3teil von 80% der Probanden ist

zudem mannlich.

(5) Es lasst sich anmerken, dass das gewahlte Kriterium fir objektiven Karriereerfolg nicht
fur alle Berufsgruppen und Branchen zutreffend sein mag (vgl. Kapitel 1.5). Befoérderungen
sind z. B. bei Selbststandigkeit, bei festlegenden Tarifvereinbarungen oder bei der Beamten-

laufbahn nur in (sehr) eingeschranktem Malf3e auf Aufstiegsaspiration oder Netzwerkféahigkeit
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zurickfuhrbar, da hier z. B. Aufstiegsmdglichkeiten im selbst gegriindeten Unternehmen o-
der vor Erreichen des entsprechenden Dienstalters nicht gegeben sind. Ahnliche Einschran-
kungen gelten jedoch auch fur das Einkommen als objektives Kriterium, demgegenuiber die
Anzahl der Beférderungen - wie in Kapitel 1.5 beschrieben - einige Vorteile bietet und fur die
vorliegende Studie gewahlt wurde. Um dem genannten Problem zu begegnen, wurde bei der
Formulierung des entsprechenden Items darauf geachtet, dass dieses von mdoglichst vielen
Probanden (auch in Behtrden oder mit Tarifvertragen Beschéftigte) beantwortet werden
konnte. Dazu wurde die Formulierung gewahlt ,Wie oft sind Sie in den vergangenen sechs
Jahren beftrdert worden (im Sinne eines hierarchischen Aufstiegs in lhrem Unternehmen
und/oder der Ubernahme neuer und héher angesehener Aufgaben)?“ Diese Formulierung
ermdglicht neben dem vertikalen Aufstieg auch die Angabe eines horizontalen Aufstiegs,
z. B. im Sinne von Job Enrichment. Die berufliche Selbststandigkeit der Probanden wurde
nicht separat erfasst, jedoch gab es eine Reihe von Probanden, die - mdglicherweise auf-
grund ihrer Selbststandigkeit - keine Angabe zu dem genannten Item machten und daher
aus der Studie ausgeschlossen wurden. Auch gab es eine Vielzahl von Probanden, die keine
Beforderung innerhalb der letzten sechs Jahre angab. Daher erscheint der signifikante Inter-
aktionseffekt als Ergebnis umso beachtenswerter.

(6) Eine weitere Schwéache ist die geringe Kontrolle tber die Bearbeitungssituation der
Fragebogen. Es ist nicht sicher, dass die Probanden die Fragebdgen in Ruhe und kon-
zentriert bearbeitet haben oder dass sie diese nicht durch Dritte haben bearbeiten lassen.
Auch wenn dies bei einer anonymen Befragung unwahrscheinlich ist, lasst sich auf diesen
Punkt keine Entgegnung finden, aul3er dass das gewahlte Vorgehen durchaus zahlreichen
Studien entspricht (siehe oben).

(7) Zuletzt sei darauf hingewiesen, dass die gefundenen Ergebnisse sich nicht ohne Wei-
teres auf andere Kulturen Ubertragen lassen (Erez, 2011). Zwar wurde die sozioanalytische
Theorie bereits kulturtibergreifend in Deutschland und den USA Uberpriift, doch stehen

Uberprifungen in anderen Kulturen noch aus.
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4.3 Empfehlungen fir zukinftige Forschung

Aus den genannten Schwachen der Studie ergeben sich einige Implikationen fir zukunfti-
ge Forschungsprojekte zur Uberpriifung der sozioanalytischen Theorie im Rahmen der Kar-
riereforschung:

(1) Akquisition der Untersuchungsteilnehmer: Wie bereits erwahnt kann an der vorliegen-
den Studie kritisiert werden, dass die Teilnehmer tGber unmittelbare und mittelbare Kontakte
sowie im Schneeballverfahren gewonnen wurden. Daraus ergab sich, dass die Stichprobe
als recht heterogen bezeichnet werden kann. Fur zukUnftige Studien empfiehlt sich daher ein
kontrolliertes Vorgehen wie z. B. bei Ewen et al. (2014). In dieser Studie wurden Schulleiter
sowie Lehrkrafte aus zwei Regierungsbezirken in Deutschland akquiriert. In einer Studie von
Blickle, Wendel und Ferris (2010) wurden hingegen Autoverkaufer untersucht. In beiden Fal-
len konnten auf diese Weise Stdrvariablen konstant gehalten und als Alternativerklarung fur
die gefundenen Ergebnisse eliminiert werden. Im Wirtschaftskontext ware dies z. B. auch
denkbar, wenn eine einzige Organisation untersucht wirde. Optimalerweise wirde die Be-
fragung dann im Rahmen der Arbeitszeit erfolgen, sodass sichergestellt werden kann, dass
die zu untersuchende Stichprobe auch die Fragebtdgen selbst bearbeitet. Eine weitere Emp-
fehlung betrifft den Vergleich verschiedener kultureller Einflisse. Bisher konnte die sozioana-
lytische Theorie anhand deutscher und US-amerikanischer Stichproben erfolgreich tberprift

werden; weitere kulturelle Hintergrinde von Stichproben sollten untersucht werden.

(2) Design: Das Design der vorliegenden Studie ermdglicht keine sicheren kausalen
Schlussfolgerungen. Hierfur ware ein experimentelles Design zu verwenden, was in Feldstu-
dien zum Thema Karriereerfolg jedoch oft schwer umsetzbar scheint. Es stellt sich dann
namlich die Frage, wie moégliche Einflussfaktoren im Feld manipuliert werden sollen und in-
wiefern ein solches Vorgehen ethisch tragbar ware.

Daher ist zumindest ein langsschnittliches Design zu bedenken, um die Richtung der
Kausalliberlegungen zu Uberprifen. Weiterhin sollten neben Selbstauskiinften Fremdurteile
und objektive Archivdaten miteinbezogen werden, wobei im Sinne der sozioanalytischen
Theorie vor allem die Reputation eines Individuums als wesentliche mediierende Variable mit

einbezogen werden sollte (vgl. Blickle, Schneider et al., 2011).

(3) Konstruktoperationalisierung: In der vorliegenden Studie wurde die Aufstiegsaspiration
in Anlehnung an die Forschungstradition der Arbeitsgruppe um Blickle (Blickle, Fréhlich et
al., 2011; Bickle, Momm et al., 2011; Ewen & Blickle, 2012; Ewen et al., 2014) tber berufli-
che Werthaltungen operationalisiert. Die Literatur zur Karriereforschung bietet jedoch auch

zahlreiche andere Operationalisierungen an, die ihre Berechtigung aus sozioanalytischer
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Perspektive haben (Arthaud-Day et al., 2012; Ashby & Schoon, 2010; Frieze et al., 2006;
Huang, Ryan, Zabel, & Palmer, 2013; Judge & Kammeyer-Mueller, 2012; Tharenou, 2001).
Hier sollte zukunftige Forschung sich mit den konzeptuellen Uberschneidungen und konkre-
ten Unterschieden zwischen den Konstrukten beschéftigen. Daran schliel3t sich die Frage
der Konstruktvaliditat von Austiegsaspiration/Getting Ahead, Anschlussaspiration/Getting
Along und Sinnaspiration/Finding Meaning an, wobei letztgenanntes Konstrukt bisher in Un-
tersuchungen zur sozioanalytischen Theorie - die vorliegende eingeschlossen - relativ kurz
kommt und zukinftig starkere Bericksichtigung finden sollte. Hierzu wird vielleicht das seit
2004 erscheinende Journal of Management, Spirituality & Religion beitragen kénnen, das
sich explizit mit religiésen und spirituellen Fragen im Arbeitskontext beschaftigt.

Ferris et al. (2002) subsumieren politische Fertigkeiten unter ein Ubergeordnetes Kon-
strukt soziale Wirksamkeit; Hogan und Shelton (1998) sprechen von sozialer Fertigkeit. Aus
derselben Tradition stammen Konstrukte wie emotionale Intelligenz, soziale Intelligenz oder
Self-Monitoring (vgl. Kapitel 1.4). Daher sollte zukiinftige Forschung die differenzielle Wirk-
samkeit sozialer Fertigkeiten genauer untersuchen (vgl. Treadway et al., 2005). Hiermit sind
vergleichbare Empfehlungen wie zu Getting Ahead, Getting Along und Finding Meaning ver-
bunden. Eine erste interessante Studie hierzu liegt von Blickle, Momm et al. (2011) vor, in
der soziale Fertigkeit tGiber Fahigkeits-El operationalisiert wurde (vgl. Schmidt-Atzert & Blh-
ner, 2002).

Weiterhin sind viele der Annahmen zur Entstehung und Entwicklung (siehe Kapitel 4.5)
politischer Fertigkeiten noch nicht ausreichend gesichert und sollten weiter untersucht wer-
den. Auf diese Weise wirden die wissenschaftlichen Hinweise auf die Relevanz der verwen-
deten Konstrukte praktisch anwendbar (z. B. fiir die Personalauswahl und die Personalent-
wicklung) gemacht. Zudem empfehlen sich Evaluationsstudien zu den bisher entwickelten

Konzepten fur die Forderung politischer Fertigkeiten im Arbeitsleben.
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4.4 Beitrag der Studie zum Forschungsstand

Im Rahmen der aktuelleren Meta-Analyse von Ng und Kollegen (2005) wurde deutlich,
dass Personlichkeitsmerkmale nur sehr gering mit objektivem Karriereerfolg korrelieren. Vor
dem Hintergrund verénderter Arbeitsbedingungen (Allmendinger & Ebner; 2006; Anand &
Daft, 2007; Blickle & Schneider, 2009; Blickle & Witzki, 2008; Vol3, 1998) erscheint jedoch
die Selbstregulationsfahigkeit von Individuen, die Frage nach ihren Antrieben und ihren Zie-
len sowie nach ihren Kompetenzen zur Erreichung des beruflichen Karriereziels der Beftrde-
rung besonders relevant (Rodrigues et al., 2013; Van Vugt et al., 2008). Ein theoretisches
Rahmenmodell, das nur wenige Variablen bendtigt, um berufliche Leistung und Karriereer-
folg zu erklaren und vorherzusagen, ist die sozioanalytische Theorie (Hogan, 1996, 2007,
Hogan & Blickle, 2013; Hogan & Shelton, 1998). Mit ihr konnte bisher bereits objektive (Blick-
le, Wendel & Ferris, 2010) und subjektive berufliche Leistung (Ewen et al., 2014) sowie sub-
jektiver Karriereerfolg (Blickle, Frohlich et al., 2011) und Gehalt (Blickle, Momm et al., 2011)
vorhergesagt werden (vgl. Kapitel 1.2.3). Die vorliegende Studie konnte erstmals die An-
nahmen der sozioanalytischen Theorie auf die Anzahl der Beférderungen in den vergange-

nen sechs Jahren Ubertragen.

Zur besseren Vergleichbarkeit der Ergebnisse wurden dazu etablierte und bereits haufig
eingesetzte Verfahren (BWH-Fragebogen von Seifert & Bergmann, 1983; Political Skill In-
ventory von Blickle et al., 2008) verwendet. Berufliche Werthaltungen dienten dabei als stabi-
le, kontextsensible und -spezifische Operationalisierung der Aufstiegsaspiration. Netz-
werkfahigkeit diente dabei als berufsspezifische Operationalisierung der sozialen Fertigkeit
(Hogan & Shelton, 1998). Damit untersuchte die Studie erstmals die Vorhersagen der sozio-
analytischen Theorie auf Facetten-Ebene politischer Fertigkeiten (vgl. Kapitel 1.4). Networ-
king als Verhaltensmuster zeigte sich in empirischen Studien bereits als wesentlicher Pradik-
tor verschiedener Erfolgskriterien im beruflichen Kontext (Forret & Dougherty, 2004; Ng et
al., 2005; Wolff & Moser, 2009, 2010). Dabei wurde in der Regel die Qualitat des Networking
auBBer Acht gelassen (Wanberg et al., 2000). Netzwerkfahigkeit im Sinne politischer Fertig-
keiten meint den gekonnten Aufbau, die Pflege und die Ausnutzung sozialer Netzwerke fir
eigene und/oder organisationale Zwecke (Ferris et al., 2007; Ferris, Treadway et al., 2005)
und stellt damit eine wesentliche Kompetenz dar, die tber das reine karrierebezogene Ver-
halten hinausgeht. Sie beantwortet die Frage, wie eine Person etwas tut, um Karriereerfolg
zu erreichen (Ferris et al., 2002). Dabei konnte theoretisch begriindet ein empirisch klares
Ergebnis nachgewiesen werden, unser Wissen Uber karrierebezogene Antezedenzien erwei-
tert und die beobachtete geringe Korrelation zwischen Personlichkeit und objektivem Karrie-

reerfolg (Ng et al., 2005) durch einen Moderationseffekt erklart werden.

99



Aufstiegsaspiration und soziale Fertigkeit

Wesentlich ist das Zusammenspiel von Aufstiegsaspiration und der Kompetenz zur Um-
setzung derselben in Handlung, um angestrebte Ziele zu erreichen: Die Aufstiegsaspiration
lenkt das Verhalten, die soziale Fertigkeit formt es, sodass Vertrauen bei Interaktionspart-
nern geweckt wird (Whitmeyer, 2000), das mit gunstigeren Attributionen einhergeht (Tyler &
DeGoey, 1996). Uber das breite Beziehungsnetzwerk der politisch versierten Person verbrei-
tet sich dieser Eindruck und dient als Reputation als Heuristik fir die betreffende Person tan-
gierende Entscheidungen (Hall, Blass, Ferris & Massengale, 2004). Fuhrungskraften dient
dies zur Durchsetzung eigener Interessen gegen Konkurrenten (Rosenbaum, 1979, 1984),
das Netzwerk verschafft Sichtbarkeit und erhéht die Chancen auf Férderung durch einfluss-
reiche Dritte (Turner, 1960) und die zur Verfligung gestellte Unterstitzung dient als Macht-
basis (French & Raven, 1959; Yukl & Falbe, 1991) fir den weiteren Karrierefortschritt.

Die Untersuchung des Beitrags der Facette Netzwerkfahigkeit der politischen Fertigkeiten
zur Erklarung objektiven Karriereerfolgs bei FlUhrungskraften aus verschiedenen Regionen
Deutschlands nach Kontrolle von Geschlecht, Alter, Bildung und Branche verweist auf die

breite Generalisierbarkeit der theoretisch fundierten Ergebnisse.
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4.5 Praktische Implikationen der Ergebnisse

Fur die praktische Anwendung lassen sich vor allem in Bezug auf die Netzwerkféahigkeit
als Katalysator zur Erzeugung des angestrebten Karriereerfolgs im Arbeitsleben Empfehlun-
gen ableiten.

4.5.1 Implikationen aus Organisationssicht

Aus Sicht der Organisationen stellt sich Netzwerkfahigkeit als flr den Arbeitskontext rele-
vante Kompetenz dar, die das Verhalten von Erwerbstéatigen sowie ihren Erfolg in und fr
Organisationen beeinflussen kénnen (Blickle et al., 2009a, 2009b; Blickle, John et al., 2012;
Blickle, Wendel & Ferris, 2010; Shi et al., 2011; Thompson, 2005; Todd et al., 2009). Dies
schafft praktische Implikationen fir die Auswahl sowie die Entwicklung und Férderung von
Fuhrungskréaften: Neben der allgemeinen Intelligenz und Personlichkeitseigenschaften (Blick-
le & Kramer, 2012) sollten politische Fertigkeiten bzw. deren Facette Netzwerkféahigkeit als
Auswahlkriterium bertcksichtigt werden. Ein entsprechendes Verfahren auf Deutsch, das
sich in Studien als reliabel und valide bewiesen hat, steht dank der Adaptation von Blickle et
al. (2008) seit einigen Jahren zur Verfiigung. Die Hinweise auf Extraversion, Gewissenhaf-
tigkeit und Self-Monitoring als Antezedenzien politischer Fertigkeiten (Ferris, Treadway et al.,
2005) machen deutlich, dass Personalauswahl und Personalentwicklung systematisch inei-
nandergreifen sollten, um in Selektion und Forderung politisch versierter Personen zu profi-
tieren. Da zudem Mentoring mit der Entwicklung von Netzwerk-Kompetenz und mit der Ent-
wicklung von politischen Fertigkeiten zusammenhéngt (Blass et al., 2007), sollten formale
Mentoring-Programme etabliert werden, um soziale Fertigkeit im Arbeitskontext zu trainieren.
Auch moderne e-Mentoring-Konzepte kénnten hier angedacht werden (DiRenzo, Weer &
Linnehan, 2013), um junge Menschen anzusprechen.

Ferris, Perrewé et al. (2000) betonen rollenspielbasierte Trainings, Simulationen oder
Verhaltensmodifikationsansétze (zit. in Gallagher & Laird, 2008) fiir die Personalentwicklung
in Bezug auf politische Fertigkeiten. Blickle (2004, S. 89) rat neben der Vermittlung ,konkre-
ter sozialer Verhaltensfertigkeiten“ auch zur Erweiterung der ,Fahigkeit zur Analyse des situ-
ativen und tatigkeitsbezogenen Handlungsfeldes®. Hierzu seien (1) die Entwicklung und Kon-
kretisierung von Einflusszielen und Zwischenzielen, (2) die Ermittlung der situativen Macht-
potenziale der betroffenen Interaktionspartner, (3) das Verstéandnis der eigenen Handlungs-
madglichkeiten und der wahrscheinlichen Folgen sowie (4) die Entwicklung eines breiten Ver-

haltensrepertoires notwendig.
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Auch das Modell von Argyle und Kendon (1967, zit. in Bull, 2012, S. 65ff.) bietet &hnliche
Ansatzpunkte zur Entwicklung sozialer Fertigkeit: (1) Neben der Fokussierung auf das
Hauptziel der (langfristigen) Interaktion ist es hilfreich, dass die relevanten (kurzfristigen)
Teilziele der Interaktionspartner Beachtung finden und verfolgt werden. (2) Dabei ist es hilf-
reich, die relevanten sozialen Signale und Feedbacks von den irrelevanten unterscheiden zu
konnen und die letztgenannten ignorieren zu kénnen. (3) Zudem mussen im Rahmen der
(organisationalen?!) Sozialisation internale Regeln und Algorithmen erworben worden und
bekannt sein, die definieren, wie auf spezifische Reize und Reizkonstellationen (Informati-
onsverarbeitung) zu reagieren ist. (4) Die Ausflhrung motorischer Reaktionen muss be-
herrscht werden. (5) Dabei sollten nonverbales Feedback und visuelle Stimuli (z. B. Mimik,
Gestik des Gegenlbers) zum Abgleich zwischen intendierter motorischer Reaktion und
eventueller Anpassung/Anderung der motorischen Reaktion zur wahrscheinlicheren Errei-
chung der gesetzten Ziele genutzt werden. (6) Zuletzt bedarf es eines guten Timings, um die
Zielerreichung wahrscheinlicher zu machen.

Studien weisen auf erste Erfolge der Trainierbarkeit von politischen Fertigkeiten tber In-
terventionen zur besseren Detektion und Identifikation von Emotionen tber Mimik und verba-
le AuBerungen von Interaktionspartnern hin: Blickle, Momm et al. (2009) konnten zeigen,
dass die Leistung in einem Testverfahren zur Identifikation des emotionalen Zustands von
Zielpersonen Uber zwolf Situationsbeschreibungen (Test of Emotional Intelligence, Schmidt-
Atzert & Buhner, 2002) signifikanter Pradiktor der Facetten sozialer Scharfsinn, soziale Ge-
wandtheit und dargestellte Ehrlichkeit der politischen Fertigkeiten sind. Momm, Blickle und
Liu (2010) konnten zudem nachweisen, dass politisch versierte Menschen auch nach statis-
tischer Kontrolle von Extraversion und Self-Monitoring stéarker von solchen Trainingsmaf3-
nahmen profitieren, die sich auf das Erkennen von Emotionen in verbalen und nonverbalen
Stimuli beziehen. Aktuelle Ergebnisse der Studie von Momm, Blickle und Liu (2013) verwei-
sen auf die besondere Relevanz von Netzwerkfahigkeit in diesem Zusammenhang. Collins
und Clark (2003) konnten zeigen, dass sich PE-MalRBnahmen (Anreizsysteme in Abhangigkeit
vom Unternehmenserfolg und verhaltensbasierte Trainings und Feedback-Systeme) zur
Steigerung des organisationsinternen und -externen Sozialkapitals positiv auf die Netzwerk-
Quantitat und -Qualitat auswirkt und wiederum monetére Erfolgsindikatoren der Unterneh-

men beeinflusst.

Zusammenfassend bedeutet dies, dass politische Fertigkeiten und im Speziellen die
Netzwerkfahigkeit wahrscheinlich Gber verhaltens- und interaktionsnahe Trainingsmaf3nah-
men entwickelt werden kdnnen. Auf der anderen Seite profitieren Menschen mit héheren
politischen Fertigkeiten gleichzeitig auch mehr von solchen Trainings, was fur die gezielte

Kombination von MalRhahmen der Personalauswahl und -entwicklung spricht. Dies bietet

102



Aufstiegsaspiration und soziale Fertigkeit

sowohl Vorteile fir Organisationen als auch fir Erwerbstétige im Hinblick auf Leistungs- und

(Karriere-)Erfolgsmalie.

4.5.2 Implikationen aus Individualsicht

Aus individueller Sicht ergeben sich weitere Konsequenzen aus den Ergebnissen der
Studie. Zwar zeigte sich Aufstiegsaspiration in der vorliegenden Stichprobe nicht als signifi-
kanter Pradiktor von Karriereerfolg; dennoch sollten sich Arbeitssuchende vor dem Hinter-
grund zahlreicher Arbeitsfelder und zahlreicher herausfordernder bzw. belastender Aspekte
moderner Arbeitsgesellschaften (Allmendinger & Ebner; 2006; Anand & Daft, 2007; Blickle &
Schneider, 2009; Blickle & Witzki, 2008; Vol3, 1998) mit ihrer individuellen Motivstruktur aus-
einandersetzen und sich dartber im Klaren sein, was sie im Leben erreichen wollen (Schein,
1996). Es lasst sich feststellen, dass Werthaltungen und Motive essentiell zur Verhaltens-
steuerung sowie zur individuellen Zielsetzung beitragen (Blickle, 2000; Chang, 2005; Dose,
1997; Judge & Bretz, 1992; Lund et al., 2007; Meglino et al., 1989; Pandey & Singh, 2008;
Ravlin & Meglino, 1987; Vroom, 1966), sodass eine Orientierung daran mittlerweile zum
Standardrepertoire klinisch-psychologischer, beratender sowie von Coaching-Interventionen
gehort (Ciarrochi & Bailey, 2010; Collatz & Sachse, 2011; Dahl et al., 2009; Harris, 2009;
Hayes, 2009; Stavemann, 2008). Zur Pravention von Burnout und anderen psychischen Sto-
rungen, zur Steigerung der Zufriedenheit und zur Erhéhung von extrinsischen Karriereerfolg-
schancen (Arthaud-Day et al., 2012; Abele & Spurk, 2009b; Ashy & Schoon, 2010; Frieze et
al., 2006; Holtschlag et al., 2013; Judge & Kammeyer-Mueller, 2012; Locke, 1969; Sortheix
et al.,, 2013; Spurk & Abele, 2011; Tharenou, 2001) kann eine achtsame Auseinanderset-
zung mit eigenen Werthaltungen und Lebenszielen wesentlich sein. Zur Planung der eigenen
beruflichen Karriere in Zeiten erhdhter Anforderungen an die Selbstmanagement-Kompetenz
gehort die Frage nach dem ,Wer will ich sein?“ (Roberts & Robins, 2000) ebenfalls dazu.

Vor dem Hintergrund des starken negativen Zusammenhangs zwischen Alter und Anzahl
der Beforderungen in allen getesteten Modellen (vgl. Kapitel 3.2 und Kapitel 3.3) sollte zu-
dem darauf hingewiesen werden, dass vor allem die ersten Jahre der Berufstatigkeit wesent-
lich fur den eigenen Karriereerfolg sein konnen und daher fur Aufstiegsambitionen genutzt
werden sollten. Dies deckt sich zwar mit den Befunden Rosenbaums (1979, 1984), allerdings
dirfte zu erwarten sein, dass sich dieser Trend mit zunehmender Uberalterung der deut-
schen Bevolkerung im Allgemeinen und von Erwerbstatigen im Speziellen wieder abschwa-

chen wird (vgl. Kapitel 1.1).
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4.5.3 Implikationen fur Bildungseinrichtungen

Fur Hochschulen, aber auch andere Ausbildungsinstitute im schulischen, beruflichen oder
akademischen Rahmen, ist darauf zu achten, Heranwachsende zur Auseinandersetzung mit
ihrer Wertestruktur anzuregen.

Vor dem Hintergrund zunehmender narzisstischer Personlichkeitsakzentuierungen bei
Studierenden an sog. Business Schools erscheint das Training sozialer Fertigkeit besonders
angeraten, zumal diese von potenziellen Arbeitgebern als wesentlicher Faktor der Beschafti-
gungsfahigkeit von Individuen angesehen werden (Hogan et al., 2013). Weiter kdnnten nar-
zisstische Personlichkeitszige im spateren Berufsleben bei Absolventen von Business
Schools als high potentials zu deutlichen Schwierigkeiten im Umgang mit Anderen fihren
(Hochwarter et al., 2010; Paulhus & Williams, 2002; Twenge & Campbell, 2003).

De Janasz und Forret (2008) haben hierzu ein Interventionsprogramm fir Studierende
vorgeschlagen und im eigenen Unterricht erprobt, das verschiedene Module bzw. Ubungen
zum Networking und zur Netzwerkfahigkeit enthélt: (1) In einer Einleitung wird Networking
zunachst ,entmystifiziert* (de Janasz & Forret, 2008, S. 634) und fir Studierende durch ein-
fache Fragen im Alltag greifbarer gemacht, z. B. ,Als Sie zum Studium in diese Stadt ge-
kommen sind, wie viele von Ihnen haben jemanden um eine Empfehlung fiir einen Friseur,
ein Restaurant oder eine Autoreparaturwerkstatt gefragt?“ (S. 635). Im Anschluss daran
kann eine Informationsvermittlung zu Inhalten und Effekten von Networking stehen. (2) Als
erste praktische Ubung folgt die BegriiRung per Handschlag und das gemeinschaftliche Re-
flektieren dieses Mittels zur Generierung eines ersten positiven Eindrucks. (3) Weiter sollen
Studierende Uben, sich z. B. im Rahmen von Bewerbungsgesprachen kurz und bundig vor-
zustellen und wesentliche Merkmale mit Karriererelevanz mit einzubeziehen. (4) Zusétzlich
kann ein Rollenspiel zum Trainieren konkreten Verhaltens zum Networking eingebaut wer-
den, bei dem die Studierenden auf einer fiktiven Feier und in Gbernommenen Rollen mit spe-
zifischen Zielen die Aufgabe haben, mit Anderen in Kontakt zu kommen, das Potenzial des
Gegenlubers fir die eigenen Ziele einzuschatzen und ein ausgereiftes Netzwerk von Kontak-
ten zu bilden. AnschlieRend kénnen die Teilnehmer Gber Nachfragen durch den Dozenten
zum Nachdenken und zur Verarbeitung des Erlebten angeregt werden. Darauf dass Rollen-
spiele (zumindest im psychotherapeutischen Rahmen) wirksam zur Verhaltensdnderung
sind, verweist auch Schaller (2009). (5) Ein abschlieBendes Quiz zur Selbstreflexion konkre-
ter eigener Networking-Verhaltensweisen im Alltag und Berufsleben schlieRt die Ubungen
ab.

104



Aufstiegsaspiration und soziale Fertigkeit

4.6 Fazit

Der Mensch ist in seinem Erleben und Verhalten durch sein evolutionares Erbe beein-
flusst. Das menschliche Gehirn entspricht in seiner jetzigen Form dem Gehirn unserer Vor-
fahren vor etwa 100.000 Jahren. Aus dieser evolutiondren Pragung entspringt ein Bestreben
nach hierarchischem Aufstieg in Gruppen, nach Status und Dominanz, welches menschli-
ches Verhalten selbst in heutigen dynamischen Arbeitskontexten antreibt. Die Ergebnisse
der vorliegenden Studie zeigen, dass dieses Bestreben alleine nicht ausreicht, um hierarchi-
schen Aufstieg im Arbeitskontext auch zu erwirken. Hinzukommen muss eine soziale Fertig-
keit, die das Auftreten und den interpersonalen Stil eines Menschen flir seine Interaktions-
partner belohnend macht. Sie verhilft dem Karriereambitionierten zu sozial geschicktem Ver-
halten, zu Informationen und materiellen Ressourcen sowie zu einem breiten Unterstit-
zungsnetzwerk. Dies kann wiederum zur Erreichung individueller extrinsischer Karriereziele

(hier beruflicher Aufstieg) genutzt werden.

Folgendes Zitat aus der Verhaltensbiologie belegt, wie ahnlich sich Mensch und Tier trotz
Jahrtausenden der Evolution noch immer in ihrem Streben und Verhalten sind, und fasst die

Ergebnisse der vorliegenden Studie kurz auf amisante Art und Weise zusammen:

,unsere nachsten Verwandten, die Schimpansen, leben in kleinen Gruppen mit weni-
gen Dutzend Artgenossen. (...) Wenn sich zwei Mannchen um die Alpha-Position strei-
ten, schmieden sie in der Regel groRe Allianzen von ménnlichen und weiblichen Unter-
stiitzern innerhalb der Gruppe. Die verbilindeten Familienmitglieder pflegen ihre Bezie-
hung in taglichem und intimem Kontakt, indem sie einander umarmen, berihren, kis-
sen und lausen. Sie erweisen sich gegenseitig Gefélligkeiten und helfen einander aus
der Patsche. Normalerweise setzt sich das Alphamannchen nicht deshalb an die Spitze
des Rudels, weil es das Starkere ist, sondern weil es sich ein gro3es und stabiles Un-
terstitzernetzwerk aufgebaut hat.“ (Harari, 2013, S. 38f.)
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Anhang - Verwendete Skalen

Iltems zur Erfassung der Aufstiegsaspiration (Seifert & Bergmann, 1983)

Instruktion: Geben Sie bitte an, wie wichtig die aufgeflihrten Werte und Ziele fur Sie selbst

sind, damit eine Téatigkeit (ein Beruf) am besteh lhren Vorstellungen entspricht.
5-stufige Antwortalternativen: ,ganz unwichtig® bis ,sehr wichtig“

Skala ,Prestige”
1. Hohes Ansehen in meinem Téatigkeitsbereich gewinnen.
2. Eine gesellschaftlich geachtete Stellung zu erreichen.
3. Eine Tatigkeit auszuuben, die einem ein hohes Ansehen in der Gesellschaft ver-
schafft.

Skala ,Management®
1. Uber anderen Menschen zu stehen, in einer Filhrungsposition zu arbeiten.
2. Andere Menschen anleiten und fihren zu kénnen.

3. Anderen Menschen sagen zu kénnen, was sie zu tun haben.

Iltems zur Erfassung der Netzwerkféahigkeit/politischen Fertigkeiten (Blickle et al., 2008)

Instruktion: Geben Sie bitte an, wie Sie sich am Arbeitsplatz in Andere einfiihlen und mit

ihnen umgehen kénnen.
7-stufige Antwortalternativen: ,stimme Gberhaupt nicht zu“ bis ,stimme stark zu*

Skala ,Netzwerkfahigkeit"
1. Im Arbeitsleben verwende ich viel Zeit und Anstrengung darauf, nitzliche Kontakte
mit Anderen zu knipfen.
2. Ich bin gut darin, im Arbeitsleben Beziehungen zu einflussreichen Personen aufzu-

bauen.
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3. Im Arbeitsleben habe ich mir ein grol3es Netzwerk von Kollegen und Partnern aufge-
baut, die ich um Unterstutzung bitten kann, wenn von mir etwas erfolgreich ange-

packt werden muss.

4. Im Arbeitsleben kenne ich viele wichtige Leute und habe dort gute Beziehungen.
5. Im Arbeitsleben verbringe ich viel Zeit damit, Beziehungen zu anderen zu knipfen.
6. Ich bin gut darin, im Arbeitsleben mithilfe meiner Beziehungen und Verbindungen

Dinge in die Tat umzusetzen.

Skala ,Sozialer Scharfsinn®

1. Ich verstehe Andere sehr gut.

2. Ich bin besonders gut darin, die wahren Motive und verborgenen Plane Anderer zu
erkennen.

3. Ich habe ein gutes Gespir daftir bzw. ich kapiere schnell, wie ich mich Anderen ge-
genuber richtig prasentiere.

4. Ich scheine instinktiv immer die richtigen Dinge zu sagen oder zu tun, um Andere zu
beeinflussen.

5. Ich schenke den Gesichtsausdriicken Anderer grol3e Beachtung.

Skala ,Soziale Gewandtheit*
1. Ich kann bewirken, dass sich die meisten Menschen in meiner Gegenwart wohl und
ungezwungen fuhlen.
2. Ich kann leicht und wirkungsvoll mit Anderen kommunizieren.
3. Es féllt mir leicht, zu den meisten Menschen ein gutes Verhaltnis aufzubauen.

4. Ich bin gut darin, Andere dazu zu bringen, mich zu mégen.

Skala ,Dargestellte Ehrlichkeit*
1. In der Kommunikation mit Anderen versuche ich, in dem, was ich sage und tue, echt
zu wirken.
2. Esist mir wichtig, dass die Leute glauben, ich sei aufrichtig in dem, was ich sage und
tue.

3. Ich versuche, anderen Menschen gegentiber echtes Interesse zu zeigen.

Item zur Erfassung der Anzahl der Beforderungen
Instruktion mit offener Antwortmaoglichkeit: ,Wie oft sind Sie in den vergangenen sechs
Jahren befdrdert worden (im Sinne eines hierarchischen Aufstiegs in lhrem Unternehmen

und/oder der Ubernahme neuer und héher angesehener Aufgaben)?“
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