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Zusammenfassung

Die bisherige Forschung zu grandiosem Narzissmus und Ehrlichkeit-Bescheidenheit
lieferte erste Hinweise auf kurvilineare Zusammenhinge mit Fiihrungseftektivitét, die impli-
zieren, dass extreme Ausprigungen in den Personlichkeitseigenschaften maladaptiv sind. Auf-
bauend auf diesen Ergebnissen und der Verhaltensschwellen- sowie der sozioanalytischen
Theorie wurden in den drei Studien dieser Dissertation kurvilinear (moderierte bzw. moderiert
mediierte) Zusammenhinge untersucht. Allen Studien liegt ein Datensatz mit 640 Fiihrungs-
kréften und insgesamt 1259 Mitarbeitenden zugrunde und die Hypothesen wurden anhand von
Mehrebenenanalysen iiberpriift. Studie 1 fand konform zu der bisherigen Studienlage einen
umgekehrt u-formigen Zusammenhang zwischen dem grandiosen Narzissmus der Fiihrungs-
kraft und der Zufriedenheit der Mitarbeitenden mit der Fithrungskraft. Sowohl sehr niedriger
als auch hoher Narzissmus waren mit niedriger Fiihrungseftektivitit assoziiert und ein kleine-
res Ausmal} an Narzissmus optimal. Als Erkldrung dafiir kann die Verhaltensschwellentheorie
herangezogen werden, da bei geringen Auspriagungen bereits das adaptive narzisstische Stre-
ben nach Bewunderung auftritt, wohingegen bei weiter steigenden Auspriagungen die mal-
adaptive narzisstische Rivalitét pravalent wird. Studie 2 fand konform zu den Annahmen der
sozioanalytischen Theorie, dass die politischen Fertigkeiten der Fithrungskraft den kurviline-
aren Zusammenhang zwischen dem grandiosen Narzissmus der Fiithrungskraft und der durch
Mitarbeitende eingeschitzten Gruppenleistung moderieren. Bei guten politischen Fertigkeiten
lag ein u-formiger und bei niedrigen politischen Fertigkeiten ein umgekehrt u-férmiger Zu-
sammenhang vor. Weiterhin konnte in Studie 2 gezeigt werden, dass Ehrlichkeit-Bescheiden-
heit signifikant zusétzliche Varianz im grandiosen Narzissmus iiber die restlichen HEXACO
Personlichkeitsdimensionen hinaus erklédrt und signifikant negativ mit grandiosem Narziss-
mus korreliert. In Studie 3 wurde konform zur sozioanalytischen Theorie gezeigt, dass bei
hohen politischen Fertigkeiten ein konvexer kurvilinearer Zusammenhang und bei geringen
politischen Fertigkeiten ein konkaver kurvilinearer Zusammenhang zwischen der Ehrlichkeit-
Bescheidenheit der Fiihrungskraft und der Extra-Anstrengung der Mitarbeitenden besteht und
dass bei guten politischen Fertigkeiten ein positiv indirekter Zusammenhang zwischen Ehr-
lichkeit-Bescheidenheit und der Gruppenleistung vermittelt durch die Extra-Anstrengung der
Mitarbeitenden vorliegt. Zusammenfassend zeigen die Ergebnisse, dass extreme Auspragun-
gen in grandiosem Narzissmus bzw. in Ehrlichkeit-Bescheidenheit nicht zwingend negativ fiir
die Fiihrungseffektivitit sind, solange die Fithrungskraft iiber gute politische Fertigkeiten ver-
fligt.



Schlagwdorter: Grandioser Narzissmus, Ehrlichkeit-Bescheidenheit; Politische Fertig-
keiten; Fiihrungseffektivitét
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“Show me someone without an ego, and I'll show you a loser.’

- Donald J. Trump auf X aus seinem Buch ,,How to get rich*
1. Einleitung

Donald J. Trump, Unternehmer und 45. und 47. Prasident der Vereinigten Staaten von
Amerika, zeigt mit diesem Zitat, dass seiner Auffassung nach nur Personen mit einem Ego
erfolgreich werden kénnen (Trump, 2012). Personen mit einem ,,groBen Ego* schreiben sich
laut Volksmund selbst sehr viel Wichtigkeit zu, sind stindig auf der Suche nach positiver Be-
statigung, Anerkennung und Aufmerksamkeit und reagieren defensiv auf Ablehnung
(Hougaard & Carter, 2018). In der Forschung wurde der Begriff bereits im Zusammenhang
mit Narzissmus verwendet (Sosik et al., 2014). Besonders der grandiose Narzissmus zeigt da-
bei die Tendenz zu einem ,,groen Ego*, gekennzeichnet durch grandiose Gedanken iiber das
eigene Selbst, einem Streben nach Einzigartigkeit und Grof3e und einer reaktiven Wut und
Aggression, wenn dieses Selbstbild von auflen bedroht wird (Back et al., 2013). Trump, der
nach Ansicht einiger Beobachter selbst narzisstische Ziige zeigen soll (Ashcroft, 2016; Visser
et al., 2017), hat es in seiner Karriere weit gebracht, was seine getroffene Annahme auf den
ersten Blick bestétigen konnte. Auch die Forschung hat gezeigt, dass Personen mit héheren
grandios narzisstischen Auspragungen vermehrt als Fiithrungspersonen hervorgehen (Grijalva
et al., 2015). Doch ist eine hohe grandios narzisstische Auspridgung auch in der Fiihrungspo-
sition selbst dienlich und kann dies zu mehr Fiihrungseffektivitdt verhelfen bzw. trifft es in
Anlehnung an Trumps® Zitat zu, dass Personen mit gering narzisstischer Auspragung keine

erfolgreichen Fiihrungskréfte sind?

Die Ergebnislage zu grandiosem Narzissmus und Fithrungseffektivitit wies oftmals
heterogene Ergebnisse mit einigen positiven und einigen negativen linearen Zusammenhéngen
auf (Braun, 2017; Grijalva et al., 2015). Laut Grijalva et al. (2015) ist ein darunterliegender
kurvilinearer Effekt der Grund fiir diese Heterogenitat. Tatsdchlich konnten die Autor*innen
einen kurvilinearen Zusammenhang zwischen grandiosem Narzissmus und Fiihrungseffekti-
vitdt eingeschétzt durch die Vorgesetzen der Fiihrungskraft finden. Dieser entsprach einem
umgekehrt u-formigen Zusammenhang. Dies bedeutet, dass Fithrungskrafte mit moderatem
grandiosem Narzissmus am effektivsten wahrgenommen wurden. Sowohl sehr niedrige als
auch hohe Ausprigungen waren wiederum mit Einbuflen in der wahrgenommenen Effektivitét
verbunden. Das Ergebnis erkldren die Autor*innen mit der Verhaltensschwellentheorie (engl.

Behavioral Threshold Theory). Dieser Theorie zufolge haben verschiedene Aspekte des
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grandiosen Narzissmus unterschiedliche Schwellenwerte fiir ihr Auftreten, sodass einige As-
pekte bereits bei geringem oder moderatem grandiosem Narzissmus und andere erst bei hohem
grandiosem Narzissmus auftreten. Dabei sind Aspekte des grandiosen Narzissmus, die bereits
bei geringen bis moderaten Auspriagungen auftreten, adaptiv und erfolgsdienlich (Ackerman
et al., 2012). Demnach ist zundchst ein Anstieg der Effektivitdt bis zu einer moderaten gran-
diosen Narzissmusauspragung ersichtlich. Die Aspekte, die erst ab hoheren Auspragungen des
grandiosen Narzissmus vermehrt auftreten, sind jedoch maladaptiv (Ackerman et al., 2012).

Dies verdeutlicht die verringerte Effektivitit bei ansteigendem grandiosem Narzissmus.

In der ersten Studie (SI; Blickle et al., 2023) wurde aufbauend auf den Ergebnissen
von Grijalva et al. (2015) untersucht, ob sich der umgekehrt u-formige kurvilineare Zusam-
menhang auch zwischen grandiosem Narzissmus und der Zufriedenheit der Mitarbeitenden
mit der Fithrungskraft zeigt. Diese Studie liefert liber die bisherige Forschung hinaus wichtige
Erkenntnisse. Erstens bildet die Zufriedenheit der Mitarbeitenden mit der Fithrungskraft nicht
nur ein erfolgsrelevantes Fiihrungskriterium (Edwards et al., 2008; Hinkin & Schriesheim,
2008), sondern damit wird auch der Einschitzung von Kaiser et al. (2008) Rechnung getragen,
dass Einschitzungen von Mitarbeitenden denen von Vorgesetzten vorzuziehen sind. Zweitens
ermOglicht der verwendete Narcissistic Admiration and Rivalry Questionnaire (NARQ; Back
et al., 2013), die Verhaltensschwellentheorie noch differenzierter zu betrachten, da dieser Fra-
gebogen im Vergleich zur von Grijalva et al. (2015) verwendeten Hogan Development Survey-
Bold Skala auch die zentrale Rivalitits-Komponente des grandiosen Narzissmus umfasst, der
besonders bei hohen maladaptiven Auspriagungen relevant ist (Jauk et al., 2022). Drittens
wurde der kurvilineare Zusammenhang zusétzlich unter Kontrolle von Extraversion und (Un-
)Vertriglichkeit getestet, welche die grundlegenden Personlichkeitsdimensionen des grandio-

sen Narzissmus darstellen (Miller et al., 2021).

Neben linearen und kurvilinearen Zusammenhidngen wurden in der bisherigen For-
schung auch linear moderierte Beziehungen untersucht. So fanden Owens et al. (2015), dass
die durch die Mitarbeitenden wahrgenommene Bescheidenheit der Fithrungskraft den Zusam-
menhang zwischen grandiosem Narzissmus und verschiedenen Fiihrungsoutcomes moderiert.
So bestand bei hoch wahrgenommener Bescheidenheit ein signifikanter positiver Zusammen-
hang zwischen dem grandiosen Narzissmus der Fiihrungskraft und der durch Mitarbeitende
wahrgenommenen Fithrungseftektivitit, dem Engagement der Mitarbeitenden und der objek-

tiven und subjektiv eingeschitzten Leistung der Mitarbeitenden. Diese Ergebnisse deuten
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darauf hin, dass hohe Werte des grandiosen Narzissmus unter bestimmten Bedingungen er-

folgsdienlich fiir Fiihrungskréfte sein konnen.

Gemal der sozioanalytischen Theorie stellen soziale Fertigkeiten eine zentrale Mode-
ratorvariable zwischen der Identitit einer Person und deren interpersonellen Erfolg dar (Hogan
& Shelton, 1998). Im beruflichen Kontext spielen ein Streben nach Anerkennung und Unter-
stiitzung durch die Gruppe (Zugehdrigkeitsmotiv) und ein Streben nach Status, Macht, und
Kontrolle (Statusmotiv) eine besondere Rolle fiir die Identitét einer Person (Hogan & Blickle,
2018). Auch im grandiosen Narzissmus finden sich diese beiden Motivationen wieder: hoher
grandioser Narzissmus entspricht einem hohen Statusstreben und geringem Zugehorigkeits-
motiv, wihrend ein geringer grandioser Narzissmus einem geringem Statusstreben und einem
hohen Zugehorigkeitsmotiv entspricht (Back et al., 2013; Hogan & Shelton, 1998; Miller et
al., 2016; Paleczek et al., 2018). Politische Fertigkeiten sind definiert als soziale Kompetenzen
am Arbeitsplatz und umfassen Netzwerkfahigkeit, soziale Scharfsinnigkeit, interpersonelle
Einflussnahme und wahrgenommene Aufrichtigkeit (Ferris et al., 2005). Wie von der sozio-
analytischen Theorie postuliert, zeigten sich politische Fertigkeiten bereits als Moderator zwi-
schen dem Status- bzw. Zugehorigkeitsmotiv und verschiedenen Erfolgskriterien (Blickle et
al., 2008, 2010, 2011). Fiir grandiosen Narzissmus wurde gezeigt, dass politische Fertigkeiten
auch eine Selbstkontrollfertigkeit darstellen, da Fiihrungskréaften mit hohem grandiosem Nar-
zissmus und guten politischen Fertigkeiten weniger missbriuchliche Fiihrung durch ihre Mit-

arbeitenden zugeschrieben wurde (Waldman et al., 2018).

In der zweiten Studie (S2; Bohm & Blickle, 2024) wurde iiberpriift, ob die politischen
Fertigkeiten einer Fiihrungskraft den kurvilinearen Zusammenhang zwischen dem grandiosen
Narzissmus der Fithrungskraft und der Fiihrungseffektivitt, erfasst liber die von Mitarbeiten-
den eingeschétzte Gruppenleistung, moderieren. Ein Mehrwert der Studie liegt darin, dass bis-
herige Studien nur lineare Moderationen untersucht haben (z.B. Waldman et al., 2018). Wenn
jedoch in Anlehnung an die sozioanalytische Theorie davon ausgegangen wird, dass gute po-
litische Fertigkeiten sowohl fiir Fiihrungskrifte mit hohem Zugehdrigkeitsmotiv (geringer
Narzissmus) als auch mit hohem Statusmotiv (hoher Narzissmus) erfolgsdienlich sind und die
Folgen der maladaptiven Rivalitdt bei hohem grandiosem Narzissmus durch die politischen
Féhigkeiten verringert werden (Hogan & Blickle, 2018; Waldman et al., 2018), sind positive
Effekte auf beiden Seiten der Skala und somit ein u-formiger kurvilinearer Zusammenhang
bei hohen und ein umgekehrt u-férmiger Zusammenhang bei niedrigen politischen Fertigkei-

ten erwartbar. Neben Extraversion und Vertriaglichkeit, die in Studie 1 als Kontrollvariablen
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betrachtet wurden, hat sich in der Forschung die Personlichkeitseigenschaft Ehrlichkeit-Be-
scheidenheit als ein negatives Korrelat von grandiosem Narzissmus gezeigt (Kiickelhaus et
al., 2021). Ein weiterer Mehrwert der zweiten Studie liegt darin, dass erstmals der Zusammen-
hang zwischen grandiosem Narzissmus, erfasst iiber den NARQ, und seinen Dimensionen Be-
wunderung und Rivalitdt mit HEXACO Ehrlichkeit-Bescheidenheit im Vergleich zu anderen

Personlichkeitsmerkmalen untersucht wurde.

Ehrlichkeit-Bescheidenheit zeigte in der bisherigen Forschung nicht nur mit grandio-
sem Narzissmus deutlich negative statistische Zusammenhénge, sondern auch mit Psychopa-
thie und Machiavellismus und wird daher auch als der gemeinsame dunkle Kern der dunklen
Triade bezeichnet (Ashton et al., 2014; Kiickelhaus et al., 2021; Templer, 2018). Personen mit
einer geringen Auspriagung in Ehrlichkeit-Bescheidenheit manipulieren und beeinflussen an-
dere zu ihrem eigenen Vorteil, fordern eine besondere Behandlung ein und sind motiviert durch
materielle Dinge und Status. Personen mit einer hohen Ausprigung in Ehrlichkeit-Beschei-
denheit zeichnen sich wiederum durch einen hohen Sinn fiir Gerechtigkeit, Aufrichtigkeit, Be-
scheidenheit und eine geringe Gier aus (Lee & Ashton, 2004). In Anlehnung an Trumps Zitat
besitzen Personen mit einer hohen Ausprdagung in Ehrlichkeit-Bescheidenheit folglich kein
grofles Ego und Misserfolge wéren demnach erwartbar. Dies entspricht jedoch nicht der aktu-
ellen Ergebnislage im Fiihrungskontext. So zeigte eine kiirzlich erschienene Metaanalyse, dass
Ehrlichkeit-Bescheidenheit die Fithrungseffektivitat signifikant {iber die Big Five bzw. Fiinf-
Faktoren Personlichkeitseigenschaften hinaus erkldren kann (Javalagi et al., 2024). Die zu-
grundeliegenden Studien der Metaanalyse sind jedoch nicht alle methodisch einwandfrei (z.B.
common-source bias oder keine Einschidtzung der Flihrungseffektivitit) bzw. ist die methodi-
sche Zuverldssigkeit nur eingeschrinkt beurteilbar, da es sich zu 50% um nicht publizierte
Studien handelt, die keinen Peer-Review-Prozess durchlaufen haben (Javalagi et al., 2024).
Wiederum deutet eine der Studien auf Moderatoren und Mediatoren des Zusammenhangs zwi-
schen Ehrlichkeit-Bescheidenheit und Fiihrungseffektivitit hin (Sosik et al., 2019). Obwohl
sich die bisherige Forschung primér auf lineare Zusammenhédnge zwischen Ehrlichkeit-Be-
scheidenheit und Fithrungseffektivitit fokussierte, deutet eine aktuelle Studie auf kurvilineare
Zusammenhinge hin (Ete et al., 2020). Auch die zweite Studie dieser Dissertation (Bohm &
Blickle, 2024) lieferte einen Hinweis auf kurvilineare Zusammenhénge fiir hohe Ehrlichkeit-

Bescheidenheit (geringen grandiosen Narzissmus).

In der dritten Studie (S3; Bohm et al., 2025) wurde daher durch die Uberpriifung eines

kurvilinearen moderierten Mediationsmodells in einem multi-source Datensatz eine
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differenziertere Perspektive auf den Zusammenhang zwischen Ehrlichkeit-Bescheidenheit
und Fiihrungseffektivitit angestrebt. Ein weiterer Mehrwert besteht darin, dass basierend auf
der sozioanalytischen Theorie angenommen wurde, dass es Fiihrungskriften mit einer hohen
Auspriagung in Ehrlichkeit-Bescheidenheit und guten politischen Fertigkeiten besser gelingt,
ihr Zugehorigkeitsmotiv in eine gute Reputation bzw. interpersonellen Erfolg umzusetzen
(Hogan & Blickle, 2018). Ein fiir die Fiihrungseffektivitét relevantes Kriterium des interper-
sonellen Erfolges ist das AusmaB, in dem sich Mitarbeitende durch ihre Fiihrungskraft dazu
motiviert fiihlen, iiber ihr eigentliches Aufgabenmal} hinaus zusédtzliche Leistung zu erbringen
(Bass & Avolio, 1995). Basierend auf der sozioanalytischen und der sozialen Austausch-The-
orie wurde angenommen, dass es Flihrungskriften mit hohen Auspragungen in Ehrlichkeit-
Bescheidenheit und guten politischen Fertigkeiten gelingt, mehr Bereitschaft zu zusétzlicher
Anstrengung bei ihren Mitarbeitenden hervorzurufen (Cropanzano & Mitchell, 2005; Hogan
& Shelton, 1998). Mit Riickgriff auf die Ergebnisse aus Studie 2, die eine nicht-lineare akze-
lerierte positive Beziehung zwischen geringem grandiosem Narzissmus (hoher Ehrlichkeit-
Bescheidenheit) und Fiihrungseffektivitit bei guten politischen Fertigkeiten und eine nicht-
lineare akzelerierte negative Beziehung bei geringen politischen Fertigkeiten zeigte, wurde in
Studie 3 eine entsprechend kurvilineare Moderation zwischen Ehrlichkeit-Bescheidenheit und
der Bereitschaft zur zusitzlichen Anstrengung durch politische Fertigkeiten postuliert. Ein
weiterer Beitrag der dritten Studie liegt darin, dass angenommen wurde, dass die Extra-An-
strengung der Mitarbeitenden positiv mit der Gruppenleistung, einem zentralen Kriterium der
Fiihrungseffektivitit, zusammenhingt und final ein entsprechendes First-Stage-Moderiertes-
Mediationsmodell postuliert wurde, in dem der Zusammenhang zwischen Ehrlichkeit-Be-
scheidenheit der Fiihrungskraft und der Gruppenleistung bei guten politischen Fertigkeiten

positiv durch die Mitarbeitenden-Extra-Anstrengung mediiert wird.

Zusammenfassend ist es das Ziel dieser Dissertation, sowohl helle als auch dunkle Sei-
ten fiihrungsrelevanter Personlichkeitseigenschaften zu beleuchten und zu zeigen, dass nicht
nur ein Extrem, wie es eingangs in Trumps* Zitat mit einem grofien Ego postuliert wurde, ein
Erfolgsgarant ist. Vielmehr kdnnen es sowohl geringere Auspridgungen einer dunkleren Per-
sonlichkeitseigenschaft wie grandiosem Narzissmus (Studie 1), hohe und niedrige Auspragun-
gen des grandiosen Narzissmus in Abhingigkeit der sozialen Kompetenz der Fiihrungskraft
(Studie 2) oder auch eine helle Personlichkeitseigenschaft wie Ehrlichkeit-Bescheidenheit in
Abhingigkeit der sozialen Kompetenzen der Fithrungskraft (Studie 3) sein, die zu Fiihrungs-

effektivitit verhelfen.
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In Kapitel 2 wird zunichst das relevante theoretische Fundament dieser Dissertation
vorgestellt. Daran schlief3t sich in Kapitel 3 eine Darstellung der drei Studien an. AbschlieBend

erfolgt in Kapitel 4 eine Diskussion der Studien.
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2. Theoretisches Fundament

Im folgenden Kapitel werden die relevanten Konstrukte der Studien niher beleuchtet
und damit das theoretische Fundament der Dissertation gelegt. Zunichst widmet sich Kapitel
2.1 dem Konstrukt der Fiihrungseffektivitét, wobei néher auf die relevanten Konstrukte der
Zufriedenheit der Mitarbeitenden mit der Fiihrungskraft, der Extra-Anstrengung der Mitarbei-
tenden und der Gruppenleistung eingegangen wird. Kapitel 2.2 widmet sich der Personlich-
keitseigenschaft des grandiosen Narzissmus und Kapitel 2.3 der Ehrlichkeit-Bescheidenheit.
In Kapitel 2.4 wird der Zusammenhang der beiden Personlichkeitsmerkmale und Fiithrungsef-
fektivitdt vor dem Hintergrund der sozioanalytischen Theorie betrachtet. Kapitel 2.5 schlief3t

mit einer Betrachtung der politischen Fertigkeiten ab.
2.1 Fiihrungseffektivitat

Fiihrungseftfektivitdt kann definiert werden als die Leistung einer Fiihrungskraft darin,
ihre Mitarbeitenden und ihr Team hinsichtlich des Erreichens relevanter Ziele zu beeinflussen
und zu fithren (Judge et al., 2002). Dabei gibt es eine gro3e Bandbreite an Kriterien, mit denen
Fithrungseffektivitét in der Forschung erfasst wird z.B. objektive Kriterien wie Produktivitits-
raten, subjektive Einschédtzungen der Leistung der Fiihrungskraft durch Vorgesetzte oder Mit-
arbeitende sowie die Zufriedenheit der Mitarbeitenden mit der Fiihrungskraft (Kaiser et al.,
2008). In ihrer Taxonomie definieren DeRue et al. (2011) drei Kategorien, die fiir die Kriterien
der Fiihrungseffektivitit relevant sind. Erstens kommt es auf der Inhaltsebene darauf an, wel-
che Art der Effektivitat bewertet wird. Dabei werden die allgemeine Effektivitét der Fiihrungs-
kraft, spezifische Aufgaben bzw. Leistungsbereiche oder die affektive Ebene unterschieden.
Zweitens wird die Analyseebene definiert, indem unterschieden wird, ob lediglich die Fiih-
rungskraft betrachtet wird oder ob z.B. Dyaden betrachtet werden. Drittens wird die Zielper-
son der Evaluation definiert, z.B. die Fiihrungskraft, Mitarbeitende oder das Team (DeRue et
al., 2011). Weiterhin ist es bei subjektiven Einschitzungen relevant zu definieren, wer die Ein-
schiatzung der Fithrungseffektivitit vornimmt, da Einschdtzungen von Vorgesetzten und Mit-
arbeitenden verschiedene Bereiche abdecken. So spiegeln Einschédtzungen von Mitarbeitenden
die Unterstiitzung in Gruppenprozessen oder das Vertrauen in die Fithrungskraft wider, wih-
rend Einschédtzungen durch Vorgesetzte besonders die fachliche Kompetenz und Leistungsori-
entierung der Fithrungskraft erfassen (Kaiser et al., 2008). Laut Kaiser et al. (2008) sind dar-

iber hinaus Einschiatzungen von Mitarbeitenden zur Fithrungseffektivitdt vorzuziehen, da es

17



sich bei der zu bewertenden Zielperson auch tatsichlich um die eigene Fiithrungskraft handelt

und nicht wie bei Vorgesetzteneinschitzungen um Mitarbeitende.

In den drei Studien dieser Dissertation wurde die Fiithrungseffektivitdt daher aus der
Perspektive der Mitarbeitenden der Fiihrungsperson erfasst. Auch der zuvor beschriebenen
Bandbreite an Kriterien wird Rechnung getragen, da insgesamt drei verschiedene Kriterien
betrachtet wurden, die in verschiedene Taxonomie Bereiche von DeRue et al. (2011) fallen:
Zufriedenheit der Mitarbeitenden mit der Fiihrungskraft, Extra-Anstrengung der Mitarbeiten-
den und Gruppenleistung. Mit der Zufriedenheit der Mitarbeitenden mit der Fiihrungskraft
wird eine individuelle affektive Komponente der Fiihrungseffektivitét erfasst (DeRue et al.,
2011), welche in die Kategorie der wahrgenommenen Effektivitat fallt (Kaiser et al., 2008).
Die Zufriedenheit der Mitarbeitenden mit der Fiihrungskraft ist ein relevantes Kriterium, da
sie zum Beispiel zu einer besseren kontextuellen Arbeitsleistung und verringerten Kiindi-
gungsabsichten beitrdgt (Edwards et al., 2008; Wells & Welty Peachey, 2011). Die beiden an-
deren Kriterien sind auf der Prozessebene der Fiithrungseffektivitit angesiedelt (Kaiser et al.,
2008). Mit der Extra-Anstrengung der Mitarbeitenden wird eine subjektiv affektive Leistungs-
bewertung des Mitarbeitenden aufgrund des Einflusses der Fiihrungskraft erfasst (DeRue et
al., 2011). Dieses Kriterium erfasst, ob sich Mitarbeitende durch ihre Fiihrungskraft dazu mo-
tiviert fiihlen, tiber ihr eigentliches Aufgabenmal} hinaus Leistung zu erbringen (Bass & Avo-
lio, 1995). Die Gruppenleistung bildet wiederum eine Leistungsevaluation des Teams ab, das
von der Fithrungskraft geleitet wird (DeRue et al., 2011). Kriterien auf der Prozessebene der
Fiihrungseffektivitdt sind relevant, da sie unter anderem zu mehr Produktivitdt beitragen (Ha-

naysha & Majid, 2018).

Doch wodurch wird Fithrungseffektivitit beeinflusst? Viele Studien fokussierten sich
auf Fiihrungsverhaltensweisen oder -stile. So zeigten Metaanalysen, dass ein transformationa-
ler Fiihrungsstil sowohl positiv mit der Zufriedenheit der Mitarbeitenden mit der Fithrungs-
kraft zusammenhingt als auch liber kontingente Belohnung hinaus einen signifikanten Zusam-
menhang zur Gruppenleistung aufweist (Dumdum et al., 2013; Wang et al., 2011). Auch mit
der Extra-Anstrengung der Mitarbeitenden zeigten sich positive Zusammenhinge des trans-
formationalen Fiihrungsstils (Barnett, 2019). Weiterhin wurden verschiedene Personlichkeits-
eigenschaften der Fithrungskraft mit ihrer Effektivitit in Zusammenhang gebracht. In einer
Metaanalyse zeigten sich positive Zusammenhénge fiir die Big Five/Fiinf-Faktoren Person-
lichkeitseigenschaften Extraversion, Vertraglichkeit, Gewissenhaftigkeit, Emotionale Stabili-

tat und Offenheit mit der Fiihrungseffektivitit. Die Personlichkeitseigenschaft Ehrlichkeit-
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Bescheidenheit aus dem HEXACO-Personlichkeitsmodell kann dariiber hinaus jedoch noch
zusitzliche Varianz in der Fiihrungseffektivitét erklaren (Javalagi et al., 2024). Fiir grandiosen
Narzissmus zeigte unter anderem eine Metaanalyse einen umgekehrt u-formigen Zusammen-

hang zur Fiihrungseffektivitit (Grijalva et al., 2015).
2.2 Grandioser Narzissmus

Das subklinische Personlichkeitsmerkmal des grandiosen Narzissmus kann faktoren-
analytisch in zwei grundlegende Dimensionen eingeteilt werden: agentische Extraversion und
selbstzentrierten Antagonismus (Crowe et al., 2019). Agentische Extraversion, auch narzissti-
sche Bewunderung genannt, ist durch grandiose Fantasien iiber das Selbst und selbstdarstelle-
rische, autoritidre und charmante Verhaltensweisen zur Erfilillung eines Strebens nach Aner-
kennung, Aufstieg und Einzigartigkeit gekennzeichnet (Back et al., 2013; Miller et al., 2011,
2016). Selbstzentrierter Antagonismus, auch narzisstische Rivalitit genannt, beinhaltet ein
narzisstisches Anspruchsdenken mit manipulativen, ausbeuterischen, arroganten, aggressiven
und nicht-empathischen zwischenmenschlichen Tendenzen, die einem Streben nach Uberle-
genheit dienen (Back et al., 2013; Miller et al., 2011, 2016). Die beiden Dimensionen des
grandiosen Narzissmus korrellieren zwar positiv, haben aber dennoch unterschiedliche nomo-
logische Netzwerke (Back et al., 2013). Die Verhaltensschwellentheorie impliziert, dass die
narzisstische Bewunderung bereits bei niedrigeren Auspriagungen des grandiosen Narzissmus
auftritt, wahrend die narzisstische Rivalitit erst bei hoheren Ausprdagungen privalent wird

(Grijalva et al., 2015).

Der selbstzentrierte Antagonismus findet sich auch im vulnerablen Narzissmus wieder,
jedoch mit Eigenschaften wie Misstrauen und reaktiver Wut auf Feedback (Crowe et al., 2019;
Miller et al., 2021). Weiterhin zeichnet den vulnerablen Narzissmus im Vergleich zum grandi-
osen Narzissmus nicht die agentische Extraversion, sondern der narzisstische Neurotizismus
aus. Dieser ist assoziiert mit neurotischen Tendenzen, Scham und Versagensdngsten (Crowe
et al., 2019; Miller et al., 2016). Da vulnerabler Narzissmus karrierehemmend zu sein scheint
(Oflu et al., 2022) und Individuen mit hohen Ausprigungen in grandiosem Narzissmus ver-
mehrt als Fithrungskréfte hervorgehen (Grijalva et al., 2015), konzentrierte sich diese Disser-
tation auf grandiosen Narzissmus im Fiihrungskontext. Zwar gehen Individuen mit hohen Aus-
prigungen in grandiosem Narzissmus eher als Fiihrungspersonen in Gruppen hervor, jedoch
deutet eine Studie von Ong et al. (2016) darauf hin, dass die Akzeptanz als Fiihrungskraft nicht

zwingend von Dauer ist.
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Die bisherige Forschungslage zu grandiosem Narzissmus und Fiihrungseffektivitit
weist heterogene Ergebnisse auf, die besonders auf verschiedene verwendete Messinstrumente
fiir Narzissmus oder Kriterien der Fithrungseffektivitidt und untersuchte Moderatorvariablen
zuriickzufiihren sind. So zeigte eine Studie von Braun et al. (2018), dass grandioser Narziss-
mus indirekt iiber die negativen Emotionen von Mitarbeitenden mit vermehrtem kontrapro-
duktiven Verhalten gegeniiber der Fiihrungskraft zusammenhéngt. In einer Stichprobe mit Stu-
dierenden wurde gezeigt, dass der grandiose Narzissmus einer Fiithrungsperson effektive
Gruppenprozesse verhindern und damit die Leistung einer Gruppe negativ beeinflussen kann
(Nevicka et al., 2011). Weiterhin zeigten Gauglitz et al. (2023), dass narzisstische Rivalitét
signifikant positiv mit der durch Mitarbeitende eingeschétzten missbréduchlicher Fiihrung zu-
sammenhéngt. Eine andere Studie zeigte wiederum, dass der positive Zusammenhang zwi-
schen grandiosem Narzissmus und missbrauchlicher Fiihrung nur besteht, wenn die Mitarbei-
tenden ein geringes Selbstwertgefiihl haben. Dabei hing grandioser Narzissmus, vermittelt
iiber die missbrauchliche Fiihrung, auch indirekt mit verringerter Leistung und vermehrten
Burnout Symptomen der Mitarbeitenden zusammen (Nevicka, De Hoogh, et al., 2018). Eine
weitere relevante Moderatorvariable ist das Geschlecht der Fithrungskraft und der Mitarbei-
tenden. So schitzten ménnliche Mitarbeitende die Effektivitit von hoch narzisstischen weib-
lichen Fiihrungskréften geringer ein als von ménnlichen narzisstischen Fiihrungskriften. Bei
weiblichen Mitarbeitenden wurde diese negative Verzerrung nicht gefunden (De Hoogh et al.,
2015). Dariiber hinaus fanden Nevicka, Van Vianen, et al. (2018), dass ein positiver Zusam-
menhang zwischen grandiosem Narzissmus und der wahrgenommenen Fiithrungseffektivitat
besteht, wenn Mitarbeitende weniger Kontakt zu ihrer Fiihrungskraft haben. Auch der Fiih-
rungskontext wurde als Moderatorvariable betrachtet. So werden Individuen mit hohen Aus-
prigungen im grandiosen Narzissmus in unsicheren Situationen als Fiihrungskraft praferiert
(Nevicka et al., 2013) und in Organisationen mit einem starken ethischen Hintergrund werden
diese Fiihrungskrifte als weniger effektiv durch Mitarbeitende wahrgenommen (Hoffman et

al., 2013).

Owens et al. (2015) zeigten positive Zusammenhénge zwischen dem grandiosen Nar-
zissmus von Fithrungskriften und Fithrungseffektivitdt, wenn Mitarbeitende ihre Fithrungs-
kraft als bescheiden wahrnehmen. Narzissmus als Personlichkeitseigenschaft und in der In-
teraktion mit Mitarbeitenden gezeigte Bescheidenheit scheinen auf den ersten Blick wider-
spriichlich zu sein, was einen Hinweis auf ein erfolgreiches Eindrucksmanagement bzw. gute

soziale Kompetenzen auf Seiten der Fithrungskraft hindeutet. Solche sozialen Kompetenzen
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wurden auch von Waldman et al. (2018) als Moderatorvariable untersucht. Diese fanden, dass
Mitarbeitende von grandios narzisstischen Fiihrungskréften diese als weniger missbrauchlich
in ihrer Fiihrung wahrnehmen, wenn die Fithrungskraft {iber gute politische Fertigkeiten ver-
fiigt. Soziale Kompetenzen am Arbeitsplatz, wie politische Fertigkeiten, konnen damit als eine
soziale Selbstkontrollfdhigkeit im Kontext des grandiosen Narzissmus angesehen werden
(Waldman et al., 2018). Grijalva et al. (2015) fanden einen kurvilinearen Zusammenhang zwi-
schen dem grandiosen Narzissmus der Fiihrungskraft und der fremdeingeschétzten Fiihrungs-
effektivitdat. Dabei erkldren die Autor*innen diesen Zusammenhang anhand der Verhaltens-
schwellentheorie, die annimmt, dass adaptive Dimensionen des Narzissmus bereits bei gerin-
gen Ausprigungen auftreten, was den Anstieg in der Effektivitat bis zu einer moderaten Aus-
priagung erklart und maladaptive Dimensionen erst bei hdheren Auspragungen auftreten, was

das Absinken bei zu hohen Auspriagungen erklart.
2.3 Ehrlichkeit-Bescheidenheit

Die Personlichkeitseigenschaft Ehrlichkeit-Bescheidenheit ist eine der wichtigsten
Neuerungen, die mit dem HEXACO-Personlichkeitsmodell einhergingen. Zuvor wurde mit
den Big Five Personlichkeitseigenschaften und dem Fiinf-Faktoren-Modell der Personlichkeit
angenommen, dass es fiinf anndhernd unabhéngige Personlichkeitsdimensionen gibt: Extra-
version, Vertrdglichkeit, Gewissenhaftigkeit, Emotionale Stabilitdt (Neurotizismus) und Of-
fenheit fiir Erfahrungen (Lee & Ashton, 2004). Durch weitreichende lexikalische Analysen
verschiedener Sprachen wurde jedoch eine sechs Faktoren Struktur und teilweise abweichende
Interpretation der tlibrigen Faktoren gefunden (Ashton et al., 2004; Lee & Ashton, 2004). Der
sechste Faktor ist die Personlichkeitseigenschaft Ehrlichkeit-Bescheidenheit (Lee & Ashton,
2004). Ehrlichkeit-Bescheidenheit ist charakterisiert durch die Facetten Aufrichtigkeit, Fair-
ness, materielle Geniigsamkeit und Selbstbescheidenheit. Personen mit hohen Werten in Ehr-
lichkeit-Bescheidenheit sind aufrichtig in sozialen Interaktionen, nutzen andere nicht aus, le-
gen keinen groflen Wert auf Status und fiihlen sich nicht zu einer besonderen Behandlung
durch andere berechtigt. Individuen mit geringer Ehrlichkeit-Bescheidenheit sind wiederum
gewillt, andere Personen zu manipulieren und auszubeuten, haben ein hohes Statusstreben und
sehen sich selbst als anderen iiberlegen an (Lee & Ashton, 2004). Geringe Ehrlichkeit-Be-
scheidenheit wurde daher auch als gemeinsamer Kern der dunklen Triade bezeichnet und
zeigte negative Korrelationen mit grandiosem Narzissmus (Ashton et al., 2014; Kiickelhaus et

al., 2021; Templer, 2018). In der Fithrungsforschung wird auch haufig von gezeigter oder
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wahrgenommener Filihrungsbescheidenheit (engl. expressed bzw. perceived leader humility)
gesprochen. Diese Konstrukte miissen jedoch vom Personlichkeitsmerkmal Ehrlichkeit-Be-
scheidenheit abgegrenzt werden, da es definitorische Unterschiede gibt und die dort gemes-
sene Bescheidenheit mehr eine interpersonelle Qualitét als ein Personlichkeitsmerkmal wider-

spiegelt (Owens et al., 2013).

Im Fiihrungskontext zeigten sich fiir Ehrlichkeit-Bescheidenheit viele positive Zusam-
menhédnge. So zeigten sich positive Zusammenhinge zwischen Ehrlichkeit-Bescheidenheit
und der Leistung der Fiihrungskraft, Zufriedenheit der Mitarbeitenden mit der Fithrungskraft,
Vertrauen in die Fiihrungskraft und ein negativer Zusammenhang mit Kiindigungsabsichten
der Mitarbeitenden (Bakker-Pieper & De Vries, 2013). Weiterhin verstirkt die Ehrlichkeit-
Bescheidenheit einer Fithrungskraft den positiven Zusammenhang zwischen ihrer Vertraglich-
keit und der fremdeingeschitzten Fahigkeit, mit anderen gut zurechtzukommen (Wang et al.,
2011). Auch eine Metaanalyse zeigte, dass ein positiver Zusammenhang zwischen Ehrlichkeit-
Bescheidenheit und Fiihrungseffektivitit besteht und Ehrlichkeit-Bescheidenheit tiber die Per-
sonlichkeitseigenschaften des Fiinf-Faktoren-Modells hinaus Varianz in der Fithrungseffekti-
vitdt aufkldren konnte (Javalagi et al., 2024). Es gibt jedoch auch Hinweise auf mogliche Mo-
derator- bzw. Mediatorvariablen und kurvilineare Zusammenhinge im Fiihrungskontext. So
fanden Sosik et al. (2019), dass die Ehrlichkeit-Bescheidenheit einer Fiihrungskraft nur indi-
rekt positiv mit der vorgesetztenbeurteilten Leistung, vermittelt {iber die durch Mitarbeitende
eingeschitzten ethische Fiihrung zusammenhéngt, wenn die Fithrungskraft tiber viel Selbst-
kontrolle verfiigt. Die Autor*innen argumentieren, dass Fiihrungskréifte sich durch erhdhte
Selbstkontrolle sicherer darin fiihlen, ihre Ehrlichkeit-Bescheidenheit in ithrem Fiithrungsstil
zu manifestieren. Ete et al. (2020) fanden einen umgekehrt u-férmigen Zusammenhang zwi-
schen der Ehrlichkeit-Bescheidenheit einer Fithrungskraft und der moralischen Selbstwahr-
nehmung von Mitarbeitenden. Zu viel Ehrlichkeit-Bescheidenheit wirkt laut den Autor*innen
unauthentisch und Mitarbeitende nehmen sich daher kein Vorbild mehr an ihrer Fithrungskraft.
Dartiber hinaus fiihrte zu viel Ehrlichkeit-Bescheidenheit, vermittelt iiber die verringerte mo-
ralische Selbstwahrnehmung zu weniger sozialen Verhaltensweisen auflerhalb der eigentlichen

Rolle der Mitarbeitenden ihren Kolleg*innen gegentiber.
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2.4 Einordnung in die sozioanalytische Theorie

Die Personlichkeitsmerkmale grandioser Narzissmus und Ehrlichkeit-Bescheidenheit
konnen auch vor dem Hintergrund der sozioanalytischen Theorie betrachtet werden. Person-
lichkeitseigenschaften sind in der sozioanalytischen Theorie unter dem Begriff der Identitdt
angesiedelt. Dabei definiert die Theorie unter der Identitédt drei grundlegende Motive, die sich
in der menschlichen Evolution herausgebildet haben: ein Streben nach Vorhersagbarkeit im
Leben (Sinnstiftungsmotiv), ein Streben nach Macht und Aufstieg (Statusmotiv) und ein Stre-
ben nach Akzeptanz und Anerkennung in einer Gruppe (Zugehorigkeitsmotiv; Hogan &
Blickle, 2018; Hogan & Shelton, 1998). Aus sozioanalytischer Sicht zeichnet sich eine nar-
zisstische Personlichkeit mit der Dimension der narzisstischen Bewunderung und dem damit
verbundenen Streben nach Anerkennung, Aufstieg und Einzigartigkeit durch ein hohes Status-
motiv aus. Weiterhin zeichnen sich Individuen mit hohen Ausprédgungen im grandiosen Nar-
zissmus mit ihrer narzisstischen Rivalitit und ihrem Streben nach Uberlegenheit durch ein
geringes Zugehorigkeitsmotiv aus (Back et al., 2013; Hogan & Blickle, 2018; Miller et al.,
2016; Paleczek et al., 2018). Dies spiegelt sich auch in der positiven Korrelation des grandio-
sen Narzissmus mit Fiinf-Faktoren Extraversion und der negativen Korrelation mit Vertrag-
lichkeit und HEXACO Ehrlichkeit-Bescheidenheit wider (Kiickelhaus et al., 2021; Miller et
al., 2011). Hohe Werte in Ehrlichkeit-Bescheidenheit werden wiederum mit einem hohen Zu-
gehorigkeitsmotiv und geringem Statusmotiv in Verbindung gebracht, da diese Personen in
sozialen Interaktionen aufrichtig sind, sich in der Gruppe einfinden, keine besondere Behand-
lung erwarten und keinen Wert auf sozialen Status in der Gruppe legen (Hogan & Blickle,

2018; Lee & Ashton, 2004).

Gemail der sozioanalytischen Theorie entwickeln sich Karrieren und damit auch Fiih-
rungserfolg durch eine Vielzahl sozialer Interaktionen. Die darin gezeigten Verhaltensweisen
und Charaktereigenschaften finden sich in der Reputation einer Person wieder (Hogan & Shel-
ton, 1998). Diese ist eine komplexe Kombination hervorstechender Personlichkeitseigenschaf-
ten, Leistungen und Verhaltensweisen aus der Sicht der Interaktionspartner, die Ambiguitét
iiber zukiinftiges Verhalten verringern soll (Ferris et al., 2003; Zinko et al., 2007). Soziale
Effektivitit ist gemdfB der sozioanalytischen Theorie dann erreicht, wenn es einer Person ge-
lingt, ihre Identitdt (Status- oder Zugehdrigkeitsmotiv) in eine entsprechende Reputation, also
eine Evaluation durch andere zu transformieren (Hogan & Shelton, 1998). Die in dieser Dis-

sertation verwendeten Kriterien der Fiihrungseftektivitit werden alle aus der
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Fremdperspektive der Mitarbeitenden der Fiihrungskraft eingeschitzt und spiegeln demnach
auch den interpersonellen Erfolg der Fiihrungskraft im Fiithrungskontext wider (Hogan &
Blickle, 2018). Dabei sind fiir den Aufbau einer entsprechend positiven Reputation bzw. dem
Erreichen interpersonellen Erfolgs im Fiihrungskontext geméf der sozioanalytischen Theorie
die sozialen Fertigkeiten einer Fithrungskraft ausschlaggebend und stellen eine wichtige Mo-

deratorvariable dar (Hogan & Blickle, 2018; Hogan & Shelton, 1998).
2.5 Politische Fertigkeiten

Politische Fertigkeiten werden definiert als erworbene soziale Fertigkeiten im berufli-
chen Kontext, die es Personen ermdglichen, andere auf der Arbeit gekonnt zu lesen und dieses
Wissen zu deren zieldienlichen Beeinflussung fiir personliche oder organisationale Zwecke zu
nutzen (Ahearn et al., 2004). Dabei beinhaltet das Konstrukt vier Fertigkeiten: soziale Scharf-
sinnigkeit, interpersonelle Einflussnahme, wahrgenommene Aufrichtigkeit und Netzwerkfa-
higkeit. Mit ihrer sozialen Scharfsinnigkeit gelingt es Personen mit guten politischen Fertig-
keiten, verschiedene Interaktionspartner und Situationen akkurat einzuschétzen, sich auf diese
einzustellen und darauf basierend angepasst und effektiv in verschiedenen Situationen zu han-
deln. Dank der Fertigkeit zur interpersonellen Einflussnahme gelingt es Personen mit guten
politischen Fertigkeiten, durch einen iiberzeugenden und situationsangepassten Stil einen ge-
schickten Einfluss auf ihre Interaktionspartner auszuiiben und so bei ihrem Gegeniiber in ver-
schiedenen Situationen die gewiinschte zieldienliche Reaktion hervorzurufen. Dank ihrer
wahrgenommenen Aufrichtigkeit werden diese Personen dartiber hinaus als aufrichtig und au-
thentisch in ihrem Handeln wahrgenommen. Durch ihre Netzwerkfahigkeit gelingt es diesen
Personen, ein diverses Netzwerk mit niitzlichen Kontakten aufzubauen und dieses fiir ihre

Zielerreichung effektiv zu nutzen (Ferris et al., 2007).

Neben positiven Effekten fiir den Karriereerfolg (Chen et al., 2022) zeigten sich auch
im Hinblick auf die Fiihrungseffektivitit zahlreiche positive Zusammenhénge fiir politische
Fertigkeiten, unter anderem mit der Gruppenleistung, fremdeingeschitzter Fiihrungsleistung,
Vertrauen in die Fiihrungskraft oder der Zufriedenheit und dem Engagement der Mitarbeiten-
den (Ahearn et al., 2004; Douglas & Ammeter, 2004; Treadway et al., 2004). Dabei werden
positive Zusammenhénge zur Fiihrungseftektivitit unter anderem durch einen transformatio-
nalen Fiihrungsstil und eine verbesserte Beziehungsqualitit bzw. Kommunikationsstil mit den
Mitarbeitenden mediiert (Brouer et al., 2013; Ewen et al., 2013; Liu et al., 2011). In der sozi-

oanalytischen Theorie werden soziale Fertigkeiten als eine zentrale Moderatorvariable fiir den
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Zusammenhang zwischen Personlichkeit und Erfolg angesehen (Hogan & Blickle, 2018). Un-
terstlitzend zu dieser Annahme zeigte sich, dass politische Fertigkeiten den Zusammenhang
zwischen dem Status- und Zugehorigkeitsmotiv und der Arbeitsleistung positiv moderieren
(Blickle et al., 2008, 2010, 2011). Dabei konnen auch Personen, die irrationale bzw. egozent-
rische Ziele verfolgen iiber gute soziale Fertigkeiten verfligen, die ihnen bei der Zielerreichung
dienlich sind (Hogan & Shelton, 1998). Dies wird untermauert durch die positiven Zusam-
menhénge zwischen geringer Ehrlichkeit-Bescheidenheit bzw. hohem grandiosem Narzissmus
mit selbsteingeschitzten politischen Fertigkeiten, die indirekt auch mit vermehrten fremdein-
geschitzt zugeschriebenen politischen Fertigkeiten assoziiert sind (Kholin et al., 2020;

Kiickelhaus & Blickle, 2024; Templer, 2018).

Die in der sozioanalytischen Theorie postulierte Funktion als Moderatorvariable zeigte
sich fiir politische Fertigkeiten auch bei Zusammenhéngen zwischen Personlichkeitseigen-
schaften der dunklen Triade und berufs- bzw. filhrungsrelevanten Kriterien. Schiitte et al.
(2018) zeigten, dass Furchtlose Dominanz als Dimension der Psychopathie nur mit vermehrten
interpersonellen kontraproduktiven Arbeitsverhalten und verringerter kontextueller Arbeits-
leistung zusammenhéngt, wenn berufstitige Personen iiber geringe interpersonelle Einfluss-
nahme verfiigen. Bei hohen Auspriagungen in dieser Dimension der politischen Fertigkeiten
bestanden diese erfolgshemmenden Zusammenhédnge nicht. Im beruflichen Kontext zeigte
sich, dass Machiavellismus nur bei geringen politischen Fertigkeiten negativ mit der fremd-
eingeschitzten Leistung in der Karriereverfolgung und Reputation am Arbeitsplatz zusam-
menhéngt (Blickle et al., 2020; Kiickelhaus et al., 2024). Fiihrungskriafte mit hohen Auspra-
gungen in Machiavellismus und guten politischen Fertigkeiten werden von ihren Mitarbeiten-
den transformational in ihrem Fithrungsstil eingeschitzt, was indirekt mit gesteigerter Fiih-
rungseffektivitit assoziiert ist. Geringere politische Fertigkeiten fiihren wiederum zu einem
negativen indirekten Zusammenhang zwischen Machiavellismus und Fithrungseffektivitat
vermittelt iiber transformationale Fiihrung (Genau et al., 2022). Weiterhin werden Fiihrungs-
krafte mit hohen Auspragungen in Machiavellismus und geringer sozialer Scharfsinnigkeit
von ihren Mitarbeitenden als weniger aufrichtig wahrgenommen, was indirekt mit einer ver-
ringerten Gruppenleistung assoziiert ist (Blickle et al., 2024). Gute politische Fertigkeiten
wurden demnach bereits in zahlreichen Studien zur dunklen Triade als ein protektiver Faktor
identifiziert, der negative Konsequenzen dunkler Personlichkeitseigenschaften fiir die beruf-
liche Leistung bzw. Fiihrungseffektivitit abwenden kann. Dies zeigte sich auch fiir grandiosen

Narzissmus, da dieser bei Fiihrungskriften nur bei geringen politischen Fertigkeiten
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signifikant mit fremdeingeschétzter missbrauchlicher Fiihrung zusammenhéngt (Waldman et
al., 2018). Als Erklarung dafiir zichen die Autor*innen die Selbstkontrolltheorie heran und
postulieren, dass politische Fertigkeiten eine interpersonelle Selbstkontrollfertigkeit darstel-
len, die es Fiihrungskriften ermoglicht, ihre rivalisierenden Tendenzen in der Interaktion zu

kontrollieren und so ihre Ziele zu erreichen (Kotabe & Hofmann, 2015; Waldman et al., 2018).
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3. Studien

Im dritten Kapitel werden die drei Studien der Dissertation ndher beschrieben. Da den
drei Studien ein gemeinsamer Datensatz und damit eine &hnliche Methode zugrunde liegt,
wird in Kapitel 3.1 jedoch zunichst die gemeinsame Methodik der Studien beschrieben. Es
schlief3t sich in den Kapiteln 3.2 bis 3.4 jeweils eine Zusammenfassung der drei Studien dieser

Dissertation an. Kapitel 3.5 schlie3t mit post-hoc Vergleichsanalysen der drei Studien ab.
3.1 Methode

Die Studienteilnehmenden wurden mit Hilfe von Studierenden als Teilleistung ihrer
Studienleistung rekrutiert. Die Erhebung wurde online auf der Plattform EFS Survey (Tivian
XI GmbH) durchgefiihrt, die eine Secure Socket Layer-Verschliisselung verwendet
(https://www.unipark.com/en/data-security/). Die Datenerhebung erfolgte gemall der EU-Da-
tenschutz-Grundverordnung, alle Teilnehmenden gaben vor Beginn der Befragung eine infor-
mierte Einverstdndniserklarung ab und konnten jederzeit ohne Angaben von Griinden oder
Nachteilen die Befragung abbrechen. Um ein breites Spektrum an Studienteilnehmenden zu
gewinnen und Varianzeinschrankungen zu verringern, wurde allen Teilnehmenden drei An-
reize zur Teilnahme geboten: die Teilnahme einer Verlosung von zehn Wunschgutscheinen im
Wert von je 10€, eine Spende von 1€ an eine von den Forschenden ausgewéhlte Wohltétig-
keitsorganisation und ein direktes visuelles online Feedback zu ihren eigenen sozialen Kom-
petenzen am Arbeitsplatz. Die monetiren Anreize wurden durch das Forschungsteam finan-
ziert. 1202 Fithrungskréfte wurden durch die Studierenden kontaktiert und 910 Fithrungskréfte
schlossen die Umfrage ab. Nach Abschluss der Befragung gaben die Fiihrungskréfte ihre E-
Mail-Adresse an, an die automatisch eine E-Mail mit zehn Links und der Bitte geschickt

wurde, diese Links an ihre Mitarbeitenden weiterzuleiten.

65 Fiihrungskréfte und 111 Mitarbeitende wurden aus der Stichprobe ausgeschlossen,
da sie angaben, nicht in einer direkten Fiihrungskraft-Mitarbeitenden-Beziehung zu stehen. 34
Fiihrungskrifte, die weniger als 35 Stunden pro Woche arbeiten, wurden ausgeschlossen, um
ausreichenden Kontakt zu den Mitarbeitenden sicherzustellen. Nachdem die verbliebenen Da-
ten einander zugeordnet wurden, bestand die Stichprobe aus 640 Fiithrungskréften mit jeweils
einem bis neun (M = 1.97; SD =.77) und insgesamt 1259 Mitarbeitenden. Anhand von Power-
analysen wurde in allen drei Studien bestétigt, dass die Stichprobengréfe ausreichend grof3
war, um die Hypothesen zu testen. Im Durchschnitt waren die Fiihrungskrifte 47.41 Jahre alt

(8D =10.33) und 66.72% waren ménnlich. Sie arbeiteten durchschnittlich 47.96 Stunden pro
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Woche (SD = 7.79). 34.06% arbeiteten in der oberen Fithrungsebene (z.B. Geschiftsleitung),
44.22% in der mittleren Fithrungsebene (z.B. Abteilungsleitung) und 21.72% in der unteren
Fithrungsebene (z.B. Teamleitung) und waren durchschnittlich seit 10.36 Jahren (SD = 9.72)
in ihrer aktuellen Position tdtig. Das Durchschnittsalter der Mitarbeitenden lag bei 39.25 Jah-
ren (SD = 11.70) und 43.69% waren ménnlich. 62.75% gaben an, mindestens einmal tiglich
Kontakt mit ihrer Fithrungskraft zu haben, 30.10% mindestens einmal wdchentlich und 7.15%
mindestens einmal im Monat. Mitarbeitende und Fiihrungskrifte arbeiteten im Durchschnitt

seit 5.36 Jahren (SD = 5.68) zusammen.

Der grandiose Narzissmus der Fiihrungskrifte wurde durch Selbsteinschédtzungen an-
hand des NARQ erfasst (Back et al., 2013). Die HEXACO Personlichkeitseigenschaften wur-
den, bis auf Ehrlichkeit-Bescheidenheit in Studie 3, durch Selbsteinschitzungen der 60 Item
Version des HEXACO-PI-R erfasst (Ashton & Lee, 2009). Ehrlichkeit-Bescheidenheit wurde
in Studie 3 anhand der 100 Item Version des HEXACO-PI-R gemessen (Lee & Ashton, 2018).
Die politischen Fertigkeiten der Fiihrungskrafte wurden durch Fremdeinschédtzungen der Mit-
arbeitenden mit dem Political Skill Inventory (PSI; Ferris et al., 2005) erfasst. Die Fiihrungs-
effektivitit wurde in Studie 1 anhand der Zufriedenheit der Mitarbeitenden mit der Fiihrungs-
kraft und in Studie 2 und Studie 3 anhand der durch die Mitarbeitenden eingeschitzten Grup-
penleistung erfasst (Ewen et al., 2014). In Studie 3 wurde dariiber hinaus die Extra-Anstren-
gung der Mitarbeitenden anhand der Skala Follower Extra Effort des Multifactor Leadership
Questionnaire (Bass & Avolio, 1995; Felfe, 2000) erfasst. In allen Studien wurde die Eindeu-
tigkeit und Spezifitit der verwendeten Skalen anhand einer Faktorenanalyse bestatigt. Weiter-
hin wurden in allen Studien relevante demographische Kontrollvariablen auf Seiten der Fiih-
rungskraft (Geschlecht, Alter, Dauer der Berufstitigkeit, wochentliche Arbeitszeit, hierarchi-
sche Position und Bildungsjahre) und der Mitarbeitenden (Geschlecht, Alter, Jahre der Zusam-
menarbeit und Kontakthdufigkeit mit der Fiihrungskraft) erhoben.

Da eine Mehrebenen-Datenstruktur mit Fiihrungskriften (Between-Ebene) und Mitar-
beitenden (Within-Ebene) vorlag und die ICCs der abhidngigen Variablen in allen drei Studien
fiir eine Mehrebenenanalyse sprachen (Hox et al., 2010), wurden entsprechende Modelle in
Mplus 8 (Muthén & Muthén, 1998) modelliert. Dabei wurden Fiihrungskriftevariablen am
Grand Mean und Mitarbeitendenvariablen am Group Mean zentriert. Weiterfiihrende Infor-
mationen zu einzelnen Analysen zur Hypotheseniiberpriifung folgen in den Studienzusam-

menfassungen.
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3.2 Studie 1: Umgekehrt u-formiger Zusammenhang Narzissmus und Zu-

friedenheit

Blickle, G., Bohm, F., & Wihler, A. (2023). Is a little narcissism a good thing in leadership
roles? Test of an inverted U-shaped relationship between leader grandiose narcissism

and follower satisfaction with leader. Personality and Individual Differences, 210,

112230. https://doi.org/10.1016/1.paid.2023.112230

Der erste Artikel dieser Dissertation mit dem deutschen Titel ,.Ist ein bisschen Narziss-
mus in Fithrungspositionen eine gute Sache? Test eines umgekehrt u-formigen Zusammen-
hangs zwischen grandiosem Narzissmus der Fiihrungskraft und der Zufriedenheit der Mitar-
beitenden mit der Fiihrungskraft wurde am 11. Januar 2023 bei Personality and Individual
Differences eingereicht, am 25. April 2023 zur Verdffentlichung angenommen und erschien
online am 4. Mai 2023. In gedruckter Version erschien der Artikel im Jahrgang 2023 in der
210. Ausgabe.

Ziel der ersten Studie war es zum einen, aufbauend auf den Ergebnissen der Metaana-
lyse von Grijalva et al. (2015) zu untersuchen, ob sich ein umgekehrt u-formiger Zusammen-
hang auch zwischen dem grandiosen Narzissmus von Fiihrungskriften und der Zufriedenheit
der Mitarbeitenden mit der Fiihrungskraft zeigt. Ein Mehrwert liegt darin, dass in dieser Studie
im Gegensatz zu Grijalva et al. (2015) keine Vorgesetztenbeurteilungen der Fiihrungseffekti-
vitdt, sondern Einschitzungen von Mitarbeitenden verwendet wurden (Kaiser et al., 2008). Da
in dieser Studie der NARQ als Messinstrument verwendet wurde, liefert die Studie eine kom-
plementdre Perspektive zu vielen bisherigen Studien, in denen oftmals das wegen seiner
psychometrischen Eigenschaften kritisierte Narcissistic Personality Inventory (NPI) verwen-
det wurde (Ackerman et al., 2011; Raskin & Hall, 1979). Weiterhin kann mit dem NARQ die
Verhaltensschwellentheorie (Grijalva et al., 2015) differenzierter fiir die Dimensionen der nar-
zisstischen Bewunderung und Rivalitét betrachtet werden. Ein weiterer Mehrwert besteht da-
rin, dass in der Studie sowohl Extraversion als auch Vertriglichkeit als Kontrollvariablen be-
riicksichtigt wurden, welche die grundlegenden Personlichkeitseigenschaften des grandiosen

Narzissmus darstellen (Crowe et al., 2019; Miller et al., 2021).

Basierend auf der Theorie der dunklen Personlichkeitstendenzen (Kaiser, 2022) und
der Verhaltensschwellentheorie (Grijalva et al., 2015) wurde angenommen, dass grandioser
Narzissmus sowohl positive als auch negative Effekte auf die Fiihrungseffektivitdt hat und

dass die positiven FEigenschaften bereits bei geringeren Ausprigungen, die negativen
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Eigenschaften jedoch erst bei hoheren Auspragungen auftreten. Bei hohen Auspriagungen des
grandiosen Narzissmus liegen besonders stark rivalisierende und antagonistische Tendenzen
vor (Jauk et al., 2022). Diese fithren zu interpersonellen Schwierigkeiten, was in einer verrin-
gerten Zufriedenheit mit der Fiihrungskraft resultieren sollte (Back et al., 2013; Gauglitz et
al., 2023). Eine geringere Auspriagung des grandiosen Narzissmus ist jedoch besonders durch
die narzisstische Bewunderung gekennzeichnet. Aufgrund eines charmanten und selbstsiche-
ren Verhaltens der Fithrungskraft sollte damit die Zufriedenheit bei geringen Auspriagungen
des grandiosen Narzissmus am hdchsten sein, da Mitarbeitende ihrer Fithrungskraft akzeptie-
ren und sie in ihrer Fiihrungsrolle respektieren (Back et al., 2013; Kaiser, 2022). Eine zu nied-
rige Auspriagung im grandiosen Narzissmus ist wiederum ebenfalls nicht dienlich fiir die Fiih-
rungseffektivitit, da solche Fiihrungskrifte aufgrund mangelnder Autoritit und Selbstsicher-
heit im Auftreten nicht als Fiihrungskraft akzeptiert werden (Grijalva et al., 2015; Kaiser,
2022). Demnach wurde in Hypothese 1 ein umgekehrt u-féormiger Zusammenhang zwischen
grandiosem Narzissmus und der Zufriedenheit der Mitarbeitenden mit der Fiihrungskraft pos-
tuliert. In einem Mehrebenen Regressionsmodell in Mplus wurde ein signifikant negativer
quadratischer Zusammenhang zwischen grandiosem Narzissmus und der Zufriedenheit der
Mitarbeitenden mit der Fithrungskraft gefunden (Tabelle 1, Modell 2; y = -.12, p < .05), der
den postulierten umgekehrt u-formigen Zusammenhang zeigte (siche Abbildung 1). Dabei er-
reichte die Mitarbeitendenzufriedenheit mit der Fiihrungskraft ihren Hohepunkt bei NARQ =
2.49 (Min = 1, Max = 6), was unterhalb des Mittelpunktes der NARQ Skala liegt. Hypothese

1 konnte damit bestétigt werden.
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Tabelle 1: Multilevel Regression fiir Zufriedenheit der Mitarbeitenden (S1)

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4

Est. (SE) Y 95% KI Est. (SE) Y 95% KI Est. (SE) Y 95% K1 Est. (SE) Y 95% KI
Within-level
Varianz 44 (.03) 43 (.03) 43 (.03) 43 (.03)
Between-level
NARQ -.01(.04) -.01 [-.084, .070] .02 (.04) .03 [-.060, .104] .01 (.04) .02 [-.071, .094] .03 (.04) .04 [-.054, .111]
QNARQ -.08 (.04) -.12* [-.155,-.001] -.07(04) -.11 [-.153,.004] -.08(.04) -.12 [-.154, .001]
Extraversion .11 (.06) 11 [-.009, .222]
Vertréglichkeit .05 (.06) .05 [-.076, .174]
Intercept 4.23 (.03) [4.180,4.282] 4.26 (.03) [4.204, 4.325] 4.26 (.03) [4.201,4.323] 4.26 (.03) [4.203, 4.324]
Residualvarianz .20 (.03) [.138,.257] .20 (.03) [.136, .256] .20 (.03) [.136,.254] .20 (.03) [.136, .256]

Anmerkungen. n = 640 Fihrungskréfte auf Between-level, n = 1259 Mitarbeitende auf Within-level; NARQ, Extraversion und Vertriglichkeit wurden am Grand Mean
zentriert. Est. = nicht standardisierter Schétzer; y = standardisierter Schitzer; KI = Konfidenzintervall; NARQ = grandioser Narzissmus; QNARQ = quadratischer Term
grandioser Narzissmus. Ubersetzung/Anpassung von table 2 ,Multilevel regression on follower satisfaction®, S. 4. This table was published in Personality and Individual
Differences, Vol 210, Gerhard Blickle, Franziska B6hm, and Andreas Wihler, Is a little narcissism a good thing in leadership roles? Test of an inverted U-shaped relation-
ship between leader grandiose narcissism and follower satisfaction with leader, 112230, Copyright Elsevier Ltd. (2023), All rights reserved.

* p<.05.
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Tabelle 1 (fortgesetzt)

Modell 5

Est. (SE) Y 95% KI
Within-level
Varianz 43 (.03)
Between-level
NARQ .02 (.04) .02 [-.067, .100]
QNARQ -.07 (.04) -.11 [-.152,.005]
Extraversion .10 (.06) .10 [-.016, .219]
Vertréglichkeit .03 (.06) .03 [-.095, .156]
Intercept 4.26 (.03) [4.201, 4.323]
Residualvarianz .20 (.03) [.136, .253]

Anmerkungen. n = 640 Fiihrungskréfte auf Between-le-
vel, n = 1259 Mitarbeitende auf Within-level; NARQ,
Extraversion und Vertriglichkeit wurden am Grand
Mean zentriert. Est. = nicht standardisierter Schitzer; y
= standardisierter Schitzer; KI = Konfidenzintervall,
NARQ = grandioser Narzissmus; QNARQ = quadrati-
scher Term grandioser Narzissmus.
Ubersetzung/Anpassung von table 2 , Multilevel re-
gression on follower satisfaction®, S. 4. This table was
published in Personality and Individual Differences,
Vol 210, Gerhard Blickle, Franziska Bohm, and An-
dreas Wihler, Is a little narcissism a good thing in lead-
ership roles? Test of an inverted U-shaped relationship
between leader grandiose narcissism and follower sat-
isfaction with leader, 112230, Copyright Elsevier Ltd.
(2023), All rights reserved.

*p<.05.



Abbildung 1: Quadratischer Effekt fiir Mitarbeitendenzufriedenheit (S1)
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Anmerkungen. n = 640 Fihrungskréfte auf Between-level, n = 1259 Mitarbeitende auf Within-level. NARQ =
Item Mittelwert grandioser Narzissmus, Skala 1-6; Wendepunkt = 2.49 / 4.27. Ubersetzung/Anpassung von figure
1 ,,Quadratic effect of NARQ on follower satisfaction®, S. 5. This figure was published in Personality and Indi-
vidual Differences, Vol 210, Gerhard Blickle, Franziska Bohm, and Andreas Wihler, Is a little narcissism a good
thing in leadership roles? Test of an inverted U-shaped relationship between leader grandiose narcissism and
follower satisfaction with leader, 112230, Copyright Elsevier Ltd. (2023), All rights reserved.

Die Verhaltensschwellentheorie als theoretische Basis des umgekehrt u-formigen Zu-
sammenhangs wurde noch tiefgreifender untersucht. Demnach sollte die Dimension narzissti-
sche Bewunderung bereits bei geringeren Narzissmus Auspragungen und die narzisstische Ri-
valitét erst bei hoheren Auspragungen auftreten (Verhaltensschwellen), was sich statistisch in
einer niedrigen (hohen) Itemschwierigkeit fiir narzisstische Bewunderung (Rivalitét) wider-
spiegeln sollte (Ackerman et al., 2012; Grijalva et al., 2015). In Kombination mit den ange-
nommenen positiven (negativen) Zusammenhéngen der narzisstischen Bewunderung (Rivali-
tiat) mit Fiihrungseffektivitit wurde in Hypothese 2 eine negative Korrelation zwischen den
Verhaltensschwellen (Itemschwierigkeiten) der NARQ-Items mit den entsprechenden Regres-
sionskoeffizienten mit der abhéngigen Variable Zufriedenheit der Mitarbeitenden mit der Fiih-
rungskraft postuliert. Um dies statistisch zu tiberpriifen, wurde die Mitarbeitendenzufrieden-
heit auf alle NARQ-Items einzeln in Mehrebenenanalysen regressiert und die Itemschwierig-
keiten der NARQ-Items bestimmt. AnschlieBend wurden die Regressionskoeffizienten und

Itemschwierigkeiten korreliert (Grijalva et al., 2015).
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Tabelle 2: NARQ Item Schwellenwerte und Multilevel Regressionskoeffizienten (S1)

Bewunde- Subdi- Item
NARQ-Item rung/ mension Schwel- Est. (SE) Y 95% KI
Rivalitét lenwert
5. Ich geniefle meine Erfolge sehr. B U -17 .03 (.02) .08 [-.011; .065]
7. In Gesprichen gelingt es mir meist, die Aufmerksamkeit der Anwesenden auf .09 [-.010; .073]
mich zu ziehen. B C -.06 .03 (.02)
18.  Ich verhalte mich im Umgang mit Anderen meist iiberaus gewandt. B C .03 .00 (.02) .01 [-.039; .044]
1. Ich bin groBartig. B G .04 .03 (.02) .08 [-.012; .067]
16. Mit meinen besonderen Beitrdgen schaffe ich es, im Mittelpunkt zu stehen. B C 44 .01 (.02) .01 [-.036; .045]
3. Ich zeige anderen, was fiir ein besonderer Mensch ich bin. B U 47 .02 (.02) .06 [-.020; .062]
6. Es freut mich insgeheim, wenn meine Gegner scheitern. R S 48 -.01(.02) -.04 [-.048; .026]
11.  Ich reagiere hiufig gereizt auf Kritik. R A 48 -.04 (.02) -.10 [-.083; .008]
15. Ich ziehe viel Kraft daraus, eine ganz besondere Person zu sein. B U .68 -.01(.02) -.02 [-.049; .034]
8. Ich habe es verdient, als grofie Personlichkeit angesehen zu werden. B G 72 .00 (.02) .00 [-.041; .038]
4. Ich reagiere genervt, wenn eine andere Person mir die Schau stichlt. R A 78 -.01(.02) -.03 [-.059; .037]
9. Ich will, dass meine Konkurrenten scheitern. R S .92 -.03 (.02) -.08 [-.071;.015]
2. Ich werde einmal beriihmt sein. B G 1.00 .00 (.02) .00 [-.046; .046]
12.  Ich ertrage es nur schlecht, wenn eine andere Person Mittelpunkt des Geschehens -.02 [-.065; .047]
ist. R A 1.00 -.01 (.03)
13. Die meisten Menschen werden es zu nichts bringen. R D 1.03 -.02 (.02) -.05 [-.063; .022]
10. Ich genieBe es, wenn mir ein anderer Mensch unterlegen ist. R S 1.15 -.01 (.03) -.02 [-.060; .043]
17.  Die meisten Menschen sind ziemliche Versager. R D 1.55 -.05 (.03) -.09 [-.118;.011]
14.  Andere Menschen sind nichts wert. R D 2.15 -.11 (.05) -11* [-.212;-.001]

Korrelation zwischen Item Schwellenwerten & Multilevel Regressionskoeffizienten
(nKorrelation = 18)

Unstandardisiert

I'Schwellenwert,Est. (SE) - .86FF*

Standardisiert ¥'Schwellenwert,y -7 THRE*

Anmerkungen. n = 640 Fiihrungskrifte auf Between-level, n = 1259 Mitarbeitende auf Within-level. NARQ-Items in der Tabelle sind in aufsteigender Reihenfolge nach Item
Schwellenwert sortiert. NARQ-Items wurden fiir Multilevel Regressionen am Grand Mean zentriert. Est. = nicht standardisierter Schétzer; y = standardisierter Schétzer; KI =
Konfidenzintervall; B = narzisstische Bewunderung; R = narzisstische Rivalitit; U = striving for uniqueness; C = charm; G = grandiosity; S = striving for supremacy; A =
aggressiveness; D = devaluation. Item copyright M. Back (2013). Ubersetzung/Anpassung von table 3 ,NARQ item threshold and multilevel regression coefficients of NARQ
items on follower satisfaction®, S. 5. This table was published in Personality and Individual Differences, Vol 210, Gerhard Blickle, Franziska Bohm, and Andreas Wihler, Is a little
narcissism a good thing in leadership roles? Test of an inverted U-shaped relationship between leader grandiose narcissism and follower satisfaction with leader, 112230, Copyright
Elsevier Ltd. (2023), All rights reserved.
*p <.05.

**x p <.001.



Bestitigend zur Hypothese 2 zeigte sich ein signifikant negativer Zusammenhang zwischen
den Itemschwierigkeiten und Regressionskoeffizienten (Tabelle 2: rscaweiienwer, Est. (s) = -.86, p
<.001; 7schwelienwerty= =77, p < .001). Dabei haben die Items der narzisstischen Bewunderung
erwartungsgemal iliberwiegend geringere Itemschwierigkeiten und positivere Zusammen-

hiange mit der Zufriedenheit als die der narzisstischen Rivalitdt (siche Tabelle 2).

In Hypothese 3 wurde angenommen, dass Extraversion und Vertréglichkeit den kurvi-
linearen Zusammenhang zwischen dem grandiosen Narzissmus der Fiihrungskraft und der Zu-
friedenheit der Mitarbeitenden mit ebendieser erklaren konnen, da diese die fundamentalen
Personlichkeitseigenschaften des grandiosen Narzissmus darstellen und sowohl die adaptiven
(Extraversion) als auch maladaptiven (geringe Vertriglichkeit) Komponenten widerspiegeln
(Crowe et al., 2019; Miller et al., 2021). In einem Mehrebenen Regressionsmodell in Mplus
zeigte sich kein signifikant negativer quadratischer Zusammenhang von grandiosem Narziss-
mus und Mitarbeitendenzufriedenheit mit der Fiihrungskraft, wenn Extraversion und Vertrig-
lichkeit kontrolliert wurden (Tabelle 1, Modell 5: y = -.11, n.s.). Dies bestétigt Hypothese 3.
Weiterhin korrelierte Extraversion signifikant positiv (» = .11, p < .001) und Vertrdglichkeit
signifikant negativ mit grandiosem Narzissmus (» = -.23, p <.001). Die Ergebnisse zu Hypo-

these 1 und 3 blieben auch unter Kontrolle der demographischen Kontrollvariablen stabil.

3.3 Studie 2: Politische Fertigkeiten als Game Changer fiir Narzissmus und

Fiihrungseffektivitit

Bohm, F., & Blickle, G. (2024). Why a lot of grandiose narcissism can be a good thing for
leadership effectiveness: Political skill as game changer. Personality and Individual

Differences, 223, 112618. https://doi.org/10.1016/j.paid.2024.112618

Der zweite Artikel dieser Dissertation mit dem deutschen Titel ,, Warum viel grandioser
Narzissmus gut fiir die Fithrungseffektivitét sein kann: Politische Fertigkeiten als Game Chan-
ger* wurde am 20. Juli 2023 bei Personality and Individual Differences eingereicht, am 4.
Mirz 2024 zur Verdffentlichung angenommen und erschien online am 14. Mérz 2024. In ge-

druckter Version erschien der Artikel im Jahrgang 2024 in der 223. Ausgabe.

Das Ziel der zweiten Studie war es, aufbauend auf den Ergebnissen der ersten Studie
und der sozioanalytischen und Selbstkontrolltheorie (Hogan & Shelton, 1998; Kotabe & Hof-
mann, 2015; Waldman et al., 2018), politische Fertigkeiten als Moderatorvariable fiir den kur-

vilinearen Zusammenhang zwischen grandiosem Narzissmus und Fiihrungseffektivitit zu
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identifizieren. Damit liefert die Studie einen zentralen Beitrag zur bisherigen Forschung zum
grandiosen Narzissmus im Fiihrungskontext, da bisher zwar kurvilineare und lineare (mode-
rierte) Zusammenhinge betrachtet wurden, aber noch keine kurvilinear moderierten Zusam-
menhénge (Grijalva et al., 2015; Waldman et al., 2018). Damit wird in dieser Studie zum einen
eine Rahmenbedingung (geringe politische Fertigkeiten) fiir den bisher etablierten umgekehrt
u-formigen Zusammenhang zwischen grandiosem Narzissmus und Fithrungseffektivitét iden-
tifiziert (Blickle et al., 2023; Grijalva et al., 2015) und zum anderen ein weiteres Argument
gegen die in der Forschung weit verbreitete Annahme, dass hoher grandioser Narzissmus auf-
grund antagonistischer Verhaltensweisen zwingend maladaptiv ist (Jauk & Kaufman, 2018;
Kaiser, 2022) geliefert (gute politische Fertigkeiten). Ein weiterer Mehrwert der zweiten Stu-
die liegt darin, dass erstmals der Zusammenhang zwischen grandiosem Narzissmus, erfasst
iiber den NARQ und seinen Dimensionen Bewunderung und Rivalitdt mit Ehrlichkeit-Be-

scheidenheit im Vergleich zu anderen HEXACO Personlichkeitsmerkmalen untersucht wurde.

Die bisherige Forschung hat gezeigt, dass grandioser Narzissmus neben Extraversion
und geringer Vertriglichkeit auch durch geringe Ehrlichkeit-Bescheidenheit gekennzeichnet
ist (Crowe et al., 2019; Kiickelhaus et al., 2021; Miller et al., 2021). In einer theoretischen
Annahme wurde postuliert, dass Ehrlichkeit-Bescheidenheit den stirksten Zusammenhang mit
grandiosem Narzissmus und den Narzissmus Dimensionen Bewunderung und Rivalitit des
NARQ im Vergleich zu den restlichen HEXACO Skalen Extraversion, Vertrdglichkeit, Gewis-
senhaftigkeit, Offenheit und Emotionalitit hat. Zur Uberpriifung dieser Annahme wurden mul-
tiple lineare Regressionen gerechnet, in denen die NARQ Skalen auf die sechs HEXACO Ska-
len regressiert wurden. Um die zusitzliche Varianzaufklirung (AR?) fiir jede HEXACO Skala
zu bestimmen, wurden im ersten Schritt die jeweils anderen flinf Skalen und in einem zweiten
Schritt die untersuchte Skala aufgenommen. Die theoretische Annahme konnte bestétigt wer-
den, da Ehrlichkeit-Bescheidenheit mehr zusitzliche Varianz im grandiosen Narzissmus und
den Dimensionen Bewunderung und Rivalitdt aufklérte als die restlichen HEXACO Skalen
zusammen (Tabelle 3: AR’ = 23 vs. .09, .16 vs. .12, und .18 vs. .15, alle p < .001) und negativ
mit grandiosem Narzissmus zusammenhing ( = -.50, p <.001). Dies untermauert erneut, dass
geringer grandioser Narzissmus besonders mit hoher Ehrlichkeit-Bescheidenheit, welche in
der sozioanalytischen Theorie dem Zugehorigkeitsmotiv zugeordnet wird, assoziiert ist (Ho-
gan & Shelton, 1998; Kiickelhaus et al., 2021; Lee & Ashton, 2004). Diese Erkenntnis ist fiir

die weitere Hypothesenentwicklung wichtig, da auch Annahmen iiber geringen grandiosen
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Narzissmus in Abhédngigkeit politischer Fertigkeiten basierend auf der sozioanalytischen The-

orie gemacht werden.

Tabelle 3: Regressionen NARQ Skalen auf HEXACQO Skalen (S2)

AV =NARQ AV = Bewunderung AV = Rivalitit
Pridiktor B AR’ B AR’ B AR?
1. Vertraglichkeit - 7R Q3 FHk -.07 .00 - 24k %% LQ5H*k
2. Extraversion 14k Q2 %%k JOFxk LQ8*** - 11k* 01%*
3. Emotionalitit -.03 .00 -.03 .00 -.03 .00
4. Gewissenhaftigkeit -.04 .00 -.00 .00 -.08%* 01*
5. Offenheit fiir Erfahrungen .09%* 01 JA1E* O1%* .03 .00
6. Ehrlichkeit-Bescheidenheit - 50%** - 4 FE* - 44%%*
Kumuliertes R’ Variable 1 bis 5 Q9*** 2%k 1 5%E*
AR’ Ehrlichkeit-Bescheidenheit 23k 16*** Bk

Anmerkungen. N = 640 Fiihrungskrifte. AV = abhiingige Variable; AR? im Vergleich zum Modell mit den
anderen fiinf Skalen. Ubersetzung/Anpassung von table 2 ,,Regression of NARQ scales on HEXACO scales*,
S. 4. This table was published in Personality and Individual Differences, Vol 223, Franziska Bohm and Ger-
hard Blickle, Why a lot of grandiose narcissism can be a good thing for leadership effectiveness: Political
skill as game changer, 112618, Copyright The authors, published by Elsevier Ltd. under the CC BY 4.0
license (2024).

*p<.05.

** p<.01.

**¥ p <.001.

Wie in Kapitel 2.4 beschrieben, lésst sich grandioser Narzissmus in seiner hohen Aus-
prigung anhand des Statusmotivs und in seiner geringen Auspragung anhand des Zugehorig-
keitsmotivs der sozioanalytischen Theorie beschreiben (Back et al., 2013; Hogan & Shelton,
1998; Miller et al., 2016; Paleczek et al., 2018). Dabei postuliert die sozioanalytische Theorie
und empirische Forschung belegte dies bereits, dass flir die Transformation der beiden Moti-
vationen in interpersonellen Erfolg (z.B. fremdeingeschétzte Leistungsbewertungen) soziale
Kompetenzen eine zentrale Rolle spielen (Blickle et al., 2008, 2010, 2011; Hogan & Shelton,
1998). Dariiber hinaus konnen politische Fertigkeiten basierend auf der Selbstkontrolltheorie
als eine Selbstkontrollfertigkeiten definiert werden, die es Fiihrungskridften mit einer hohen
Auspragung im grandiosen Narzissmus ermoglichen, ihre antagonistischen missbrauchlichen
Verhaltenstendenzen zu kontrollieren und so negative Effekte fiir ihr verfolgtes Ziel des Fiih-
rungserfolgs abzuwenden (Kotabe & Hofmann, 2015; Waldman et al., 2018). Ein dariiber hin-
aus moglicher positiver Effekt fiir dunkle Personlichkeitseigenschaften mit guten politischen
Fertigkeiten zeigte sich bei Genau et al. (2022), da hoch machiavellistische Fiihrungskrifte
mit guten politischen Fertigkeiten Fiihrungseffektivitit erlangten, wahrend Machiavellismus
bei geringen politischen Fertigkeiten mit einer verringerten Einschédtzung der Fithrungseffek-

tivitdt assoziiert war. Die beiden Studien aus dem Fiihrungskontext zeigten zwar, dass
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politische Fertigkeiten negative Zusammenhange fiir dunkle Personlichkeitseigenschaften und
Fithrungseffektivitdt abwenden bzw. positive Zusammenhénge begiinstigen konnen, jedoch
wurden lediglich lineare Zusammenhénge untersucht (Genau et al., 2022; Waldman et al.,
2018). Wenn jedoch angenommen wird, dass politische Fertigkeiten als Selbstkontrollfertig-
keit bei hohem grandiosem Narzissmus antagonistische Tendenzen im Verhalten verringern
und zeitgleich sowohl die Erfiillung des Statusmotivs (hoher grandioser Narzissmus) und des
Zugehorigkeitsmotivs (geringer grandioser Narzissmus) fordern konnen, so sind bei guten po-
litischen Fertigkeiten positive Effekte an beiden Enden der grandiosen Narzissmus Skala er-
wartbar (Hogan & Shelton, 1998; Waldman et al., 2018). Daher wurde in Hypothese 1 postu-
liert, dass die politischen Fertigkeiten der Fiihrungskraft den kurvilinearen Zusammenhang
zwischen grandiosem Narzissmus und der Fiihrungseffektivitit moderieren. Bei guten politi-
schen Fertigkeiten wurden sowohl fiir hohen (Hypothese 2) als auch niedrigen grandiosen
Narzissmus (Hypothese 3) Anstiege in der durch die von Mitarbeitenden eingeschétzten Fiih-

rungseffektivitit und damit ein u-féormiger Zusammenhang postuliert.

Ohne die Beriicksichtigung der sozialen Kompetenzen zeigte sich bislang ein umge-
kehrt u-formiger Zusammenhang zwischen grandiosem Narzissmus und Fiihrungseffektivitét
(Blickle et al., 2023; Grijalva et al., 2015). In der zweiten Studie dieser Dissertation wurde
argumentiert, dass dies durch geringe politische Fertigkeiten erkldart werden kann. Bei gerin-
gen politischen Fertigkeiten gelingt es Fithrungskréften nicht, ihr Zugehorigkeits- oder Status-
motiv angemessen in Interaktionen zu verfolgen und interpersonellen Erfolg bzw. Fiithrungs-
effektivitit zu erlangen (Kaiser, 2022; Meurs et al., 2011). Weiterhin fiihren unkontrollierte
antagonistische Verhaltensweisen auf Seiten des hohen grandiosen Narzissmus zu interperso-
nellen Schwierigkeiten mit den Mitarbeitenden (Waldman et al., 2018). Daher wurde in Hy-
pothese 4 fiir geringe politischen Fertigkeiten ein umgekehrt u-formiger Zusammenhang zwi-
schen grandiosem Narzissmus und der Fiihrungseffektivitit angenommen. Um die Cross-level
Interaktion zwischen Narzissmus (durch Fiihrungskrifte eingeschitzt) und den politischen
Fertigkeiten der Fiihrungskraft (durch Mitarbeitende eingeschétzt) zu modellieren, wurde ein
Random Slope fiir den Zusammenhang zwischen Fiihrungseffektivitét und politischen Fertig-
keiten auf der Within-Ebene modelliert und dieser Random Slope auf grandiosen Narzissmus
und den quadrierten Term auf der Between-Ebene regressiert. Ubereinstimmend mit Hypo-
these 1 wurde eine signifikante Cross-level Interaktion zwischen dem quadrierten grandiosen
Narzissmus und politischen Fertigkeiten auf die Fithrungseffektivitit gefunden (Tabelle 4,
Modell 1: Est. (SE) = .16 (.05), p <.01)
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Tabelle 4: Multilevel Regressionen fiir Gruppenleistung (S2)

AV = Gruppenleistung

Modell 1 Modell 2 Modell 3
UV =NARQ UV= Bewunderung UV = Rivalitit
Est. (SE) 95% KI Est. (SE) 95% KI Est. (SE) 95% KI

Between-level
Regressionskoeffizienten

uv -.02 (.04) [-.086, .054] .00 (.03) [-.049, .053] -.06 (.04) [-.142, .027]

Q-UV -.00 (.03) [-.069, .063] .02 (.02) [-.029, .065] .02 (.03) [-.039, .080]

UVxPSI -.13* (.06) [-.241, -.011] -.06 (.04) [-.146, .0206] -.10 (.07) [-.226, .035]

Q-UVxPSI .16** (.05) [.054, .265] A1%% (.04) [.029, .188] .06 (.05) [-.039, .154]
Intercepts

Gruppenleistung 3.72%%* (,03)  [3.662,3.767] 3.70*%** (.03)  [3.644,3.755] 3.70*%** (.03)  [3.652, 3.754]

RS: PSI 29%** (L05) [.198,.377] 28%*** (L05) [.185,.379] 34%%% (,04) [.265, .418]
Residualvarianzen

Gruppenleistung 13%*% (L02) [.093, .172] A3%*%%(.02) [.093, .172] A3%%%(L02) [.090, .170]

RS .01 (.04) [-.061, .086] .01 (.03) [-.053,.078] .01 (.04) [-.071, .096]
Korrelation GL and RS .02 (.02) [-.013,.050] .02 (.02) [-.015, .048] .02 (.02) [-.012, .051]
Within-level
Regressionskoeffizienten

QPSI -.00 (.06) [-.112,.104] .00 (.06) [-.105, .112] .00 (.05) [-.102, .109]
Residualvarianz

Gruppenleistung 28%** (L02) [.241, .322] 28%*% (L02) [.242, .321] 28%*% (L02) [.243, .326]

Anmerkungen. n = 640 Fiihrungskrifte auf Between-level, n = 1259 Mitarbeitende auf Within-level. UV wurde am Grand Mean zentriert.
PSI wurde am Group mean zentriert. Est. = nicht standardisierter Schitzer; KI = Konfidenzintervall; AV = abhingige Variable; UV =
unabhingige Variable; Q-UV = quadratischer Term unabhéngige Variable; NARQ = grandioser Narzissmus; PSI = politische Fertigkeiten;
GL = Gruppenleistung; RS = random slope; QPSI = quadratischer Term PSI. Ubersetzung/Anpassung von table 3 ,,Multilevel regressions
for leadership effectiveness®, S. 5. This table was published in Personality and Individual Differences, Vol 223, Franziska B6hm and
Gerhard Blickle, Why a lot of grandiose narcissism can be a good thing for leadership effectiveness: Political skill as game changer,
112618, Copyright The authors, published by Elsevier Ltd. under the CC BY 4.0 license (2024).

*p<.05.

** p<.01.

*** p<.001.



Bestdtigend flir Hypothese 2 und 3 zeigte sich in Abbildung 2 bei hohen politischen
Fertigkeiten ein u-formiger Zusammenhang und fiir Hypothese 4 bei niedrigen politischen
Fertigkeiten ein umgekehrt u-formiger Zusammenhang zwischen grandiosem Narzissmus und
Fiihrungseffektivitdt. Auch fiir die narzisstische Bewunderung zeigte sich der kurvilinear mo-
derierte Zusammenhang (Tabelle 4, Modell 2: Est. (SE) = .11 (.04), p <.01). Dies ist im Ein-
klang mit den postulierten positiven Effekten politischer Fertigkeiten, die Motivation nach
Zugehorigkeit in eine entsprechende Reputation zu transformieren. Im Einklang mit der er-
warteten kontrollierenden Wirkung von politischen Fertigkeiten auf die Effekte der narzissti-
schen Rivalitit hatte die Rivalitét keinen Einfluss auf die Fiihrungseffektivitit (Tabelle 4, Mo-
dell 3: Est. (SE) = .06 (.05), n.s.).

Abbildung 2: Moderierter quadratischer Effekt fiir Gruppenleistung (S2)
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Anmerkungen. N = 640 Fiihrungskrifte. Geplottet fiir £ 1 SD politische Fertigkeiten. NARQ = grandioser Nar-
zissmus. Ubersetzung/Anpassung von figure 1 ,,Moderated quadratic effect of Leadership Effectiveness on
NARQ and Leader political Skill“, S. 6. This figure was published in Personality and Individual Differences, Vol
223, Franziska Bohm and Gerhard Blickle, Why a lot of grandiose narcissism can be a good thing for leadership
effectiveness: Political skill as game changer, 112618, Copyright The authors, published by Elsevier Ltd. under
the CC BY 4.0 license (2024).
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3.4 Studie 3: Ehrlichkeit-Bescheidenheit, politische Fertigkeiten & Fiih-
rungseffektivitit: Die mediierende Rolle von Mitarbeitenden-Extra-An-

strengung

Bohm, F., Blickle, G., & Wihler, A. (2025). Leader honesty-humility, political skill, and lead-
ership effectiveness: The mediating role of employee extra effort. Personality and In-

dividual Differences, 240, 113172. https://doi.org/10.1016/j.paid.2025.113172

Der dritte Artikel dieser Dissertation mit dem deutschen Titel ,,Ehrlichkeit-Beschei-
denheit von Fithrungskréften, politische Fertigkeiten und Fiihrungseffektivitit: Die vermit-
telnde Rolle der zusitzlichen Anstrengungen der Mitarbeitenden* wurde am 2. Juli 2024 bei
Personality and Individual Differences eingereicht, am 17. Mérz 2025 zur Verdffentlichung

angenommen und erschien online am 27. Mérz 2025. In gedruckter Version erscheint der Ar-

tikel Jahrgang 2025 in der 240. Ausgabe.

In Studie 2 wurde gezeigt, dass Ehrlichkeit-Bescheidenheit im Vergleich zu den restli-
chen HEXACO Dimensionen die meiste Varianz im grandiosen Narzissmus aufklart und hohe
Werte in Ehrlichkeit-Bescheidenheit mit geringen Werten in grandiosen Narzissmus einherge-
hen (Bohm & Blickle, 2024). Ziel der dritten Studie war es, Ehrlichkeit-Bescheidenheit an
sich als helle Personlichkeitseigenschaft in den Fokus zu riicken und aufbauend auf den Er-
kenntnissen aus Studie 1 und 2 fiir grandiosen Narzissmus, einen kurvilinear moderierten (in-
direkten) Zusammenhang mit Fithrungseffektivitdt zu untersuchen. Dabei wurde auch die
jingste Forschung zu Ehrlichkeit-Bescheidenheit im Fithrungskontext beriicksichtigt und in-
tegriert, die auf erste moderierte mediierte bzw. kurvilineare Zusammenhénge mit Fithrungs-
effektivitdt hindeutet (Ete et al., 2020; Sosik et al., 2019). Ein weiterer Mehrwert liegt darin,
dass im Vergleich zu einigen relevanten Studien tatsidchlich eine Einschédtzung der Fithrungs-
effektivitit als abhéngige Variable verwendet wurde und common-source Verzerrungen durch
eine multi-source Datenstruktur verringert wurden (Javalagi et al., 2024; Podsakoft et al.,

2012).

In Kapitel 2.4 wurde Ehrlichkeit-Bescheidenheit dem Zugehorigkeitsmotiv der sozio-
analytischen Theorie zugeordnet (Hogan & Shelton, 1998; Lee & Ashton, 2004). Fiihrungs-
krafte mit hoher Ehrlichkeit-Bescheidenheit sind um ihre Mitarbeitenden bemiiht und koope-
rieren mit ihnen (Pletzer et al., 2021). Auch bei Ehrlichkeit-Bescheidenheit sollten gemif der

sozioanalytischen Theorie die politischen Fertigkeiten ausschlaggebend fiir eine erfolgreiche
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Umsetzung des Zugehorigkeitsmotivs in interpersonellen Erfolg bzw. Fiihrungseftektivitét
sein. Gute politische Fertigkeiten ermdglichen es Fiihrungskréften, ihre auf dem Zugehdrig-
keitsmotiv aufbauende Fithrungsagenda und die gewlinschte Reputation als ehrliche und ver-
trauenswiirdige Flihrungskraft geschickt zu erreichen und damit indirekt zu mehr Fiihrungsef-
fektivitit beizutragen (Hogan & Shelton, 1998; Sosik et al., 2019). Der Mechanismus dahinter
kann anhand der Theorie des sozialen Austauschs erkldrt werden, die besagt, dass positive
Verhaltensweisen einer Fithrungskraft dazu fiihren, dass Mitarbeitende sich positiv revanchie-
ren, z.B. durch vermehrten Einsatz (Cropanzano & Mitchell, 2005). So erh6ht beispielsweise
die Vertrauenswiirdigkeit einer Fiihrungskraft die Bereitschaft von Mitarbeitenden, Anstren-
gungen auf3erhalb ihrer eigentlichen Rolle zu erbringen (Lapierre, 2007). Fiihrungskraften mit
einer hohen Auspragung in Ehrlichkeit-Bescheidenheit und guten politischen Fertigkeiten ge-
lingt es, diese Vertrauenswiirdigkeit durch eine geschickte und besonders aufrichtige Reflek-
tion ihres Zugehorigkeitsmotivs in threm Verhalten ihren Mitarbeitenden gegeniiber zu zeigen,
was wiederum reziprok bei den Mitarbeitenden das Gefiihl von Zugehorigkeit steigert und zu
zusétzlicher Anstrengung beitrégt. In Kombination mit geringen politischen Fertigkeiten be-
wirkt zu viel Ehrlichkeit-Bescheidenheit jedoch aufgrund sozialer Unangepasstheit bzw. sozi-
alem Riickzug und mangelnder wahrgenommener Aufrichtigkeit, dass die Fithrungskraft in
threm Zugehorigkeitsmotiv als nicht authentisch und vertrauenswiirdig wahrgenommen wird,
was mit weniger Extra-Anstrengung der Mitarbeitenden assoziiert ist (Blickle et al., 2014;
Cropanzano & Mitchell, 2005; Ewen et al., 2013; Ferris et al., 2005; Hogan & Shelton, 1998;
Lee & Ashton, 2004; Sosik et al., 2019). Dariiber hinaus deutet die bisherige Forschung darauf
hin, dass die Extra-Anstrengung der Mitarbeitenden mit weiteren Kriterien der Fithrungsef-
fektivitit assoziiert ist (Jaussi & Dionne, 2004). So sollte sich beispielsweise eine vermehrte
Extra-Anstrengung einzelner Mitarbeitenden auch in einer verbesserten Gruppenleistung wi-
derspiegeln. Zusammenfassend verhelfen gute politische Fertigkeiten Fiihrungskriften mit ho-
hen Ausprigungen in Ehrlichkeit-Bescheidenheit ihre personlichen (mehr Extra-Anstrengung

der Mitarbeitenden) und indirekt organisationale Ziele (Gruppenleistung) zu erreichen.

Basierend auf den Ergebnissen der zweiten Studie zu geringem grandiosem Narziss-
mus (hohe Ehrlichkeit-Bescheidenheit) wurde in Hypothese 1 angenommen, dass bei hohen
politischen Fertigkeiten ein konvexer kurvilinearer Zusammenhang und bei geringen politi-
schen Fertigkeiten ein konkaver kurvilinearer Zusammenhang zwischen Ehrlichkeit-Beschei-
denheit und der Extra-Anstrengung der Mitarbeitenden besteht. In Hypothese 2 wurde ange-

nommen, dass die Extra-Anstrengung der Mitarbeitenden positiv mit der Gruppenleistung
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zusammenhédngt. Hypothese 3 postuliert das Gesamtmodell (siehe Abbildung 3), welches be-
sagt, dass bei hohen politischen Fertigkeiten der Zusammenhang zwischen der Ehrlichkeit-
Bescheidenheit der Fiithrungskraft und der Fithrungseffektivitit durch die Extra-Anstrengung
der Mitarbeitenden mediiert wird und dass der Zusammenhang auf der ersten Ebene der Me-

diation eine konvexe Form hat.

Abbildung 3: Theoretisches Modell Studie 3

Politische Fertigkeiten

der Fiihrungskraft
Mitarbeitenden Extra-
Anstrengung
a b
Ehrlichkeit- ¢t
Bescheidenheit der > Gruppenleistung
Fithrungskraft

Anmerkungen. Ubersetzung/Anpassung von figure 1 , Theoretical model®, S. 2. This figure was published in
Personality and Individual Differences, Vol 240, Franziska B6hm, Gerhard Blickle, and Andreas Wihler, Leader
honesty-humility, political skill, and leadership effectiveness: The mediating role of employee extra effort,
113172, Copyright The authors, published by Elsevier Ltd. under the CC BY-NC-ND 4.0 license (2025).

Hypothese 1 wurde bestitigt, da der quadratische Cross-level Interaktionsterm zwi-
schen Ehrlichkeit-Bescheidenheit und politischen Fertigkeiten signifikant wurde (Tabelle 5,
Modell 1: Est. (SE) = .23 (.09), p <.05) und, wie Abbildung 4 zeigt, der moderierte Zusam-
menhang die angenommene konvexe Form fiir hohe und konkave Form fiir geringe politische
Fertigkeiten aufwies. Hypothese 2 wurde bestitigt, da die Extra-Anstrengung der Mitarbeiten-
den signifikant positiv mit der Gruppenleistung korrelierte (» = .47, p < .001). Hypothese 3
wurde mit einem signifikant positiven indirekten Zusammenhang zwischen dem quadrierten
Term der Ehrlichkeit-Bescheidenheit liber die Extra-Anstrengung der Mitarbeitenden mit der
Gruppenleistung bei hohen politischen Fertigkeiten (Tabelle 5, Modell 1: Est (SE) = .10 (.05),
Monte Carlo KI [.006; .192]) bestétigt. Abbildung 4 zeigt dabei den postulierten konvexen
Zusammenhang im ersten Mediationsschritt. Die Ergebnisse blieben auch unter Kontrolle der
anderen HEXACO Personlichkeitsdimensionen und den demographischen Kontrollvariablen

stabil.

43



Tabelle 5: Multilevel Regressionen und indirekte Effekte ohne Kontrollvariablen und mit HE-
XACO Variablen fiir Extra-Anstrengung und Gruppenleistung (S3)

Modell 1 Modell 2
AV = Extra- AV = Gruppen- AV = Extra- AV = Gruppen-
Anstrengung leistung Anstrengung leistung
Est. (SE) Est. (SE) Est. (SE) Est. (SE)
Between Level
Regressionskoeffizienten

Emotionalitit .04 (.05) -.04 (.04)

Extraversion 27%%* (L05) -.01 (.05)

Vertraglichkeit -.11 (.06) .06 (.04)

Gewissenhaftigkeit .02 (.05) .04 (.04)

Offenheit fiir Erfahrungen -.12%% (.04) -.02 (.03)

Ehrlichkeit-Bescheidenheit -.02 (.05) .02 (.04) -.00 (.05) .00 (.04)

QE-B .03 (.06) -.01 (.05) .02 (.06) -.01 (.05)

E-BxPSI 22%% (.07) 22%% (L07)

QE-BxPSI .23% (.09) .23% (.09)

Extra-Anstrengung A44%*% (.05) A5%*%(.05)
Intercepts

Extra-Anstrengung 3.76%** (.03) 3.76*** (.03)

RS: PSI A45%*%% (05) A45%*%* (05)

Gruppenleistung 2.05%%* (.20) 2.04%%* (21)
Residualvarianzen

Extra-Anstrengung 25%%% (L03) 24%%% (103)

RS .04 (.03) .04 (.03)

Gruppenleistung 06%** (L02) 06%** (L02)
Korrelation Extra-Anstren- -.05 (.02) -.04 (.02)
gung und RS
Within Level
Regressionskoeffizienten

QPSI -.12* (.06) -.12* (.06)

Extra-Anstrengung 38%** (L03) 38*** (L03)
Residualvarianz

Extra-Anstrengung 27*%%% (.02) 27*%%% (L02)

Gruppenleistung 28*%** (102) 28%** (L02)
Moderierte indirekte Effekte Est. (SE) Monte Carlo KI Est. (SE) Monte Carlo KI
Niedrig PSI: -.08 (.05) [-.181;.022] -.08 (.05) [-.186;.024]
QE-B © EA> GL
Hoch PSI: .10 (.05) [.006;.192] .10 (.05) [.004;.195]

QE-B > EA > GL

Anmerkungen. n = 640 Fithrungskréfte auf Between-level, n = 1259 Mitarbeitende auf Within-level. HE-
XACO Variablen wurden Grand Mean and politische Fertigkeiten Group Mean zentriert. AV = abhingige
Variable; Est. = nicht standardisierter Schitzer; KI = Konfidenzintervall; E-B = Ehrlichkeit-Bescheidenheit;
QE-B = quadrierter Term Ehrlichkeit-Bescheidenheit; PSI = politische Fertigkeiten; QPSI = quadratischer
Term PSI; EA = Extra-Anstrengung; GL = Gruppenleistung; RS = Random Slope. Ubersetzung/Anpassung
von table 2 ,,Multilevel regressions without control variables and with personality control variables, S. 4.
This table was published in Personality and Individual Differences, Vol 240, Franziska Bohm, Gerhard
Blickle, and Andreas Wihler, Leader honesty-humility, political skill, and leadership effectiveness: The me-
diating role of employee extra effort, 113172, Copyright The authors, published by Elsevier Ltd. under the
CC BY-NC-ND 4.0 license (2025).

* p<.05.
** p<.01.
*H%k p<.001.

44



Abbildung 4: Quadratische Cross-Level Interaktion fiir Extra-Anstrengung (S3)
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Anmerkungen. N = 640 Fiihrungskrifte. Geplottet fiir + 1 SD politische Fertigkeiten und Ehrlichkeit-Bescheiden-
heit. Ubersetzung/Anpassung von figure 2 ,,Quadratic cross-level interaction without controls®, S. 5. This figure
was published in Personality and Individual Differences, Vol 240, Franziska Bohm, Gerhard Blickle, and Andreas
Wihler, Leader honesty-humility, political skill, and leadership effectiveness: The mediating role of employee
extra effort, 113172, Copyright The authors, published by Elsevier Ltd. under the CC BY-NC-ND 4.0 license
(2025).

3.5 Post-hoc Analysen

Die drei Studien iiberpriiften drei unterschiedliche Fragestellungen anhand eines glei-
chen Datensatzes. Tabelle 6 zeigt die Variablen, die in den jeweiligen Analysen zur Hypothe-
seniiberpriifung verwendet wurden. Um die Unabhéngigkeit der Studienergebnisse zu iiber-
priifen, wurden post-hoc Vergleichsanalysen zwischen den Studien durchgefiihrt. Dazu wurde
jeweils tiberpriift, ob die Hypothesen einer Studie weiterhin bestitigt werden, wenn die Vari-
ablen einer jeweils anderen Studie in das Modell aufgenommen wurden. Zum Beispiel wurde
fiir Studie 1 tberpriift, ob der umgekehrt u-formige Zusammenhang zwischen grandiosem
Narzissmus und der Zufriedenheit der Mitarbeitenden mit der Fiihrungskraft weiterhin signi-
fikant wurde, wenn a) die Variablen aus Studie 2 und b) die Variablen aus Studie 3 in das
Modell aufgenommen wurden. Dabei wurden die Vergleichsanalysen sowohl ohne als auch

mit Kontrollvariablen durchgefiihrt.
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Tabelle 6: Variableniibersicht zur Hypothesenpriifung der 3 Studien

Variablen Studie 1 Studie 2 Studie 3
(Blickle, Bohm, (Bohm & Blickle, 2024) (Bohm, Blickle,
& Wihler, 2023) & Wihler, 2025)
Abhingige Zufriedenheit mit der Fiih-  Gruppenleistung Zusétzliche Mitarbeiten-
Variable rungskraft den-Anstrengung
Gruppenleistung
Hauptvariablen NARQ NARQ E-B
QNARQ QNARQ QE-B
PSI PSI
QPSI QPSI
Interaktionsterme NARQxPSI E-BxPSI
QNARQxPSI QE-BxPSI
HEXACO Extraversion Extraversion
Kontrollvariablen | Vertriaglichkeit Vertriglichkeit
Offenheit fiir Erfahrungen
Emotionalitt
Gewissenhaftigkeit
Demographische Fithrungskraft
Kontrollvariablen | Geschlecht, Alter, Dauer der Berufstitigkeit, wochentliche Arbeitszeit, hierarchische Po-
sition, Bildungsjahre
Mitarbeitende
Geschlecht, Alter, Dauer der Zusammenarbeit, Kontakthdufigkeit

Anmerkungen. NARQ = Narcissistic Admiration and Rivalry Questionnaire, PSI = Political Skill Inventory, E-B = Ehrlich-
keit-Bescheidenheit, Q = Quadrierter Term der Variablen.

Die Vergleichsanalyse zwischen Studie 1 und 2 (siehe Tabelle A1 im Anhang) zeigte
hypothesenkonforme Ergebnisse. So zeigte sich in Modell 1 und 2 ohne die Kontrollvariablen
Extraversion und Vertrdglichkeit erwartungsgemif zur Hypothese 1 ein signifikant umgekehrt
u-formiger kurvilinearer Zusammenhang zwischen QNARQ und der Zufriedenheit der Mitar-
beitenden mit der Fiihrungskraft (B (SE) = -.08 (.04), p <.05; siche Abbildung A1, Plot a und
b). Hypothesenkonform zur Hypothese 3 aus Studie 1 war in Modell 3 und 4, dass sich der
kurvilineare Zusammenhang nicht mehr zeigte, wenn Extraversion und Vertriglichkeit kon-
trolliert wurden (B (SE) = -.07 (.04), n.s.). Die Vergleichsanalyse zwischen Studie 1 und 3
(siehe Tabelle A2 im Anhang) lieferte zundchst kein vollkommen erwartungsgemifes Ergeb-
nis, da der kurvilineare Zusammenhang in Modell 1 ohne Kontrollvariablen auf dem 5%igen
Signifikanzniveau nicht signifikant wurde (B (SE) = -.08 (.04), p = .052). Ein Grund fiir die
ausbleibende Signifikanz kann in der verringerten Power durch die Hinzunahme der weiteren
Pradiktoren aus Studie 3 liegen. Um dies zu untersuchen, wurde fiir den Vergleich zwischen
Studie 1 und 3 zusétzlich eine schrittweise Analyse durchgefiihrt, in der in mehreren Schritten
weitere Pradiktoren in verschiedenen Kombinationen in die Analyse aufgenommen wurden.

Tabelle A3 zeigt, dass die Effektgrole von QNARQ in allen Modellen trotz Aufnahme
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verschiedener Variablen stabil bei B (SE) = -.08 blieb. Lediglich der p-Wert unterschied sich
in den Modellen, wobei von Modell 8 zu Modell 9, welches alle zusatzlichen sechs Pradiktoren
enthilt, eine leichte Verdnderung von p = .047 zu p = .052 zu verzeichnen ist, die durch die
verringerte Power des Effekts QNARQ durch die Hinzunahme aller Variablen zu erkldren ist.
Da sich dariiber hinaus der in Hypothese 1 erwartete umgekehrt u-férmige Zusammenhang fiir
QNARQ aus Modell 9 grafisch zeigte (siche Abbildung A1, Plot c¢), wird auch in diesem Falle

von einer Unabhingigkeit der Ergebnisse ausgegangen.

Tabelle A4 im Anhang zeigt die Ergebnisse der Vergleichsanalysen der zweiten Studie.
Fiir die Vergleichsanalyse Studie 2 vs. 1 war es lediglich erforderlich, eine Analyse mit Kon-
trollvariablen durchzufiihren, da die Hauptpradiktoren aus Studie 1 bereits in Studie 2 inklu-
diert waren (NARQ, QNARQ). Sowohl bei dem Vergleich zwischen Studie 2 und 1 als auch
zwischen Studie 2 und 3 konnten die Hypothesen 1 bis 4 aus Studie 2 bestétigt werden, da der
Interaktionsterm QNARQxPSI auf die Gruppenleistung signifikant wurde (B (SE) = .15 (.05),
p<.01; B(SE)=.16 (.05), p <.01) und sich grafisch bei hohen politischen Fertigkeiten ein u-
formiger Zusammenhang und bei geringen politischen Fertigkeiten ein umgekehrt u-formiger
Zusammenhang zeigte (siche Abbildung A2 im Anhang). Auch fiir Studie 2 konnte damit die
Unabhingigkeit der Ergebnisse bestdtigt werden.

Die Ergebnisse der Vergleichsanalysen zu Studie 3 und 1 finden sich in Tabelle AS im
Anhang und zu Studie 3 und 2 in Tabelle A6 im Anhang. Die Vergleichsanalysen zur Studie 3
zeigten hypothesenkonforme Ergebnisse fiir die Hypothesen 1 bis 3 der Studie 3. So zeigte
sich in allen Modellen ein signifikanter kurvilinearer Zusammenhang zwischen Ehrlichkeit-
Bescheidenheit und der Extra-Anstrengung der Mitarbeitenden, moderiert durch politische
Fertigkeiten (B (SE) = .23 (.09), p < .05; B (SE) = .24 (.09), p < .01; B (SE) = .22 (.09), p <
.05). Auch die Form des Zusammenhangs zeigte hypothesenkonform zur Hypothese 1 einen
positiv beschleunigten Zusammenhang bei hohen und einen negativ beschleunigten Zusam-
menhang bei geringen politischen Fertigkeiten (sieche Abbildung A3 im Anhang). Weiterhin
zeigte sich hypothesenkonform zur Hypothese 2 in allen Modellen ein signifikant positiver
Zusammenhang zwischen der Extra-Anstrengung der Mitarbeitenden und der Gruppenleis-
tung (B (SE) = .44 (.05), p <.001; B (SE) = .48 (.06), p <.001). Hypothesenkonform zu Hy-
pothese 3 zeigte sich in allen Modellen bei hohen politischen Fertigkeiten ein signifikant po-
sitiver indirekter Zusammenhang zwischen dem quadrierten Term der Ehrlichkeit-Beschei-

denheit und der Gruppenleistung, vermittelt iiber die Extra-Anstrengung (B (SE) = .10 (.05),
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Monte Carlo KI=1[.009, .197]; B (SE) = .11 (.05), Monte Carlo KI = [.012, 215]; B (SE)=
.10 (.05), Monte Carlo KI=[.009, .201]; B (SE) =.11 (.05), Monte Carlo KI=[.016, .221]).

Zusammenfassend konnen die Hypothesen auch unter Hinzunahme der Pradiktoren der
jeweils anderen Studien bestétigt werden. Dies deutet auf eine Unabhéngigkeit der Ergebnisse

der drei Studien aus demselben Datensatz hin.
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4. Diskussion

Die Diskussion in Kapitel 4 beginnt mit Kurzdiskussionen der Ergebnisse der einzel-
nen Studien (Kapitel 4.1 bis 4.3), gefolgt von einer studieniibergreifenden Diskussion der the-
oretischen (Kapitel 4.4.1) und praktischen Implikationen (Kapitel 4.4.2), Stirken und Limita-
tionen (Kapitel 4.4.3) und einem Ausblick fiir die zukiinftige Forschung (Kapitel 4.4.4). Die

Diskussion schlieBt in Kapitel 4.5 mit einem Fazit.
4.1 Kurzdiskussion Studie 1

In Studie 1 wurde aufbauend auf der Theorie der dunklen Personlichkeitstendenzen
(Kaiser, 2022), der Verhaltensschwellentheorie und den Ergebnissen von Grijalva et al. (2015)
ein umgekehrt u-formiger Zusammenhang zwischen dem grandiosem Narzissmus der Fiih-
rungskraft und der Zufriedenheit der Mitarbeitenden mit der Fiihrungskraft postuliert und ge-
funden. Dieser Zusammenhang blieb nicht bestehen, wenn die HEXACO Personlichkeitsei-
genschaften Extraversion und Vertriglichkeit kontrolliert wurden. Weiterhin hingen die Item-
schwellenwerte (-schwierigkeiten) der NARQ-Items signifikant negativ mit der Korrelation
der jeweiligen Items mit der Zufriedenheit der Mitarbeitenden mit der Fiihrungskraft zusam-

men. Die Ergebnisse haben wichtige Implikationen.

Zum einen konnte damit in Studie 1 der umgekehrt u-formige kurvilineare Zusammen-
hang zwischen grandiosem Narzissmus und Fithrungseffektivitit anhand des NARQ und eines
durch Mitarbeitende eingeschétzten Kriteriums repliziert werden (Grijalva et al., 2015). Dar-
iiber hinaus leistete Studie 1 einen Beitrag zur weiteren Untersuchung der Verhaltensschwel-
lentheorie (Grijalva et al., 2015). Zum einen konnte die Theorie durch den negativen Zusam-
menhang der Itemschwierigkeiten mit den Korrelationen der NARQ Items und Mitarbeiten-
denzufriedenheit bestétigt werden, zum anderen konnte noch differenzierter gezeigt werden,
dass Items der narzisstischen Bewunderung (die adaptive Dimension des NARQ) vorwiegend
geringere Itemschwierigkeiten haben, also bereits bei geringeren Narzissmus Auspriagungen
vorkommen und positiver mit dem Kriterium zusammenhingen als die der Rivalitit (maladap-
tive Dimension des NARQ; Ackerman et al., 2012). Die Ergebnisse zeigen, dass eine geringe
Ausprdagung im grandiosen Narzissmus am besten fiir die Zufriedenheit der Mitarbeitenden
mit dieser Flihrungskraft ist. Sowohl zu niedrige als auch zu hohe Ausprigungen sind mit
geringerer Mitarbeitendenzufriedenheit assoziiert. Der zundchst allmdhliche Anstieg der Mit-
arbeitendenzufriedenheit kann dabei durch die narzisstische Bewunderung erkléart werden, die

bereits bei geringeren Auspragungen vorhanden ist und aufgrund einer charmanten Art positiv

49



mit der Zufriedenheit der Mitarbeitenden mit der Flihrungskraft zusammenhéangt. Mit weiter
steigender Auspragung des grandiosen Narzissmus wird jedoch auch die Dimension der nar-
zisstischen Rivalitét pravalent, die aufgrund aggressiver und iiberlegender Verhaltenstenden-
zen negativ mit der Mitarbeitendenzufriedenheit assoziiert ist, was das Absinken der Mitar-

beitendenzufriedenheit im weiteren Verlauf des Plots erklart.

Die Ergebnisse leisten auch einen Beitrag zur Theorie iiber die hierarchische Struktur
des grandiosen Narzissmus, die besagt, dass Extraversion und geringe Vertraglichkeit die
grundlegenden Personlichkeitsdimensionen des grandiosen Narzissmus darstellen (Miller et
al., 2021). Da der umgekehrt u-formige Zusammenhang nicht mehr signifikant wurde, wenn
Extraversion und Vertréglichkeit kontrolliert wurden, unterstreicht Studie 1 diese Annahme.
Der umgekehrt u-féormige Zusammenhang kann folglich durch die adaptive Extraversion und
maladaptive geringe Vertrdglichkeit erkldrt werden. Hervorzuheben ist dabei, dass Extraver-
sion und Vertrdglichkeit in der Studie anhand des HEXACO Personlichkeitsinventars und
nicht, wie in vorherigen Studien, anhand von Fiinf-Faktoren oder Big 5 Personlichkeitsinven-
tare erhoben wurden (Ashton & Lee, 2009; Crowe et al., 2019; Miller et al., 2016). Im Gegen-
satz zu Big 5 Extraversion beinhaltet die HEXACO Extraversion nicht Aspekte von Tapferkeit,
Selbstsicherheit und Robustheit. Wiederum enthdlt HEXACO Vertréglichkeit mit der Subfa-
cette Geduld eine Komponente, die bei den Big 5 der Emotionalitit zugeordnet wird (Lee &
Ashton, 2004). Dass sich der positive Zusammenhang von Extraversion und der negative Zu-
sammenhang von Vertriglichkeit mit grandiosem Narzissmus dennoch analog zu Studien mit
Fiinf-Faktoren bzw. Big 5 Inventaren zeigte, spricht fiir die Robustheit der Annahme der hie-

rarchischen Struktur des grandiosen Narzissmus (Crowe et al., 2019; Miller et al., 2016).
4.2 Kurzdiskussion Studie 2

In Studie 2 wurde ein kurvilinearer Zusammenhang zwischen dem grandiosen Narziss-
mus der Fiihrungskraft und der Gruppenleistung gefunden, der durch die politischen Fertig-
keiten der Fiihrungskraft moderiert wurde. Fiir hohe politische Fertigkeiten zeigte sich ein u-
formiger und fiir niedrige politische Fertigkeiten ein umgekehrt u-formiger Zusammenhang
zwischen grandiosem Narzissmus und der Gruppenleistung. Weiterhin zeigte sich, dass Ehr-
lichkeit-Bescheidenheit iiber die fiinf anderen HEXACO Personlichkeitsdimensionen hinaus
signifikant zusétzliche Varianz im grandiosen Narzissmus, erfasst anhand des NARQ, aufkla-
ren konnte und signifikant negativ mit grandiosem Narzissmus korrelierte. Die Ergebnisse

haben wichtige Implikationen.
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Erstens bestitigen die Ergebnisse die Annahme der sozioanalytischen Theorie, dass
soziale Kompetenzen entscheidend fiir eine erfolgreiche Umsetzung des Zugehorigkeits-, bzw.
Statusmotivs in interpersonellen Erfolg sind. Bei niedrigen politischen Fertigkeiten sind so-
wohl geringe (Zugehdrigkeitsmotiv) als auch hohe Auspridgungen im grandiosen Narzissmus
der Fiihrungskraft (Statusmotiv) mit verringerter Fiihrungseffektivitit assoziiert. Fiithrungs-
kréfte mit niedrigen politischen Fertigkeiten und geringer Narzissmus Auspragung werden von
ihren Mitarbeitenden aufgrund der sozial ungeschickten Darstellung des Zugehdrigkeitsmo-
tivs nicht in ihrer formellen Fiihrungsrolle anerkannt und erhalten nicht den notwendigen Res-
pekt bzw. die Autoritédt, die es fiir eine gute Gruppenleistung bedarf. Fiihrungskrifte mit einer
hohen Narzissmus Auspridgung und niedrigen politischen Fertigkeiten wird wiederum ihre un-
kontrollierte narzisstische Rivalitdt zum Verhéngnis in der Interaktion mit ihren Mitarbeiten-
den. Gute politische Fertigkeiten verhelfen wiederum sowohl Fithrungskriften mit geringen
als auch hohen Ausprigungen im grandiosen Narzissmus im Sinne einer Selbstkontrollfdhig-
keit zu mehr Fithrungseffektivitit (Kotabe & Hofmann, 2015; Waldman et al., 2018). Damit
reiht sich die Studie in die bisherige Ergebnislage zu politischen Fertigkeiten als Moderator
zwischen dem Status- bzw. Zugehorigkeitsmotiv oder den Personlichkeitsmerkmalen der
dunklen Triade und ErfolgsmaBen ein (Blickle et al., 2008, 2010, 2011, 2020; Genau et al.,
2022; Kiickelhaus et al., 2024; Schiitte et al., 2018; Waldman et al., 2018). Dabei untersuchte
diese Studie im Vergleich zu bisherigen Studien aus dem Fiihrungskontext zu dunklen Person-
lichkeitseigenschaften keinen linear moderierten (Genau et al., 2022; Waldman et al., 2018),
sondern einen kurvilinear moderierten Zusammenhang und konnte damit die positiven Effekte
politischer Fertigkeiten sowohl fiir niedrigen als auch hohen grandiosen Narzissmus aufzei-

gen.

Zweitens liefert die zweite Studie liber die erste Studie hinaus einen wichtigen Beitrag
zur Theorie der hierarchischen Struktur des grandiosen Narzissmus (Miller et al., 2021). Die
Ergebnisse zeigen, dass Ehrlichkeit-Bescheidenheit liber die anderen HEXACO Personlich-
keitsvariablen hinaus signifikant mehr Varianz im grandiosen Narzissmus aufklirt und die zu-
sitzliche Varianzaufkldrung grofBer ist als die der anderen Personlichkeitsdimensionen. Etab-
lierte Messinstrumente, wie der Five-Factor Narcissism Inventory (FFNI; Miller et al., 2016)
basieren auf dem Fiinf-Faktoren-Modell der Personlichkeit und beinhalten damit nicht die
Komponenten der Ehrlichkeit-Bescheidenheit. Die Ergebnisse deuten jedoch darauf hin, dass
bei einer Betrachtung der sechs Personlichkeitseigenschaften des HEXACO-Personlichkeits-

modells besonders die Dimension Ehrlichkeit-Bescheidenheit zentral fiir grandiosen
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Narzissmus ist. Da Ehrlichkeit-Bescheidenheit sowohl mit narzisstischer Bewunderung als
auch mit narzisstischer Rivalitét signifikant negativ korreliert, wére es denkbar, dass geringe
Ehrlichkeit-Bescheidenheit einen gemeinsamen Aspekt der beiden Dimensionen darstellt. Die
zukiinftige Forschung sollte daher die Faktorenstruktur des grandiosen Narzissmus basierend
auf dem HEXACO Modell ndher untersuchen und gegebenenfalls entsprechende Messinstru-

mente entwickeln.
4.3 Kurzdiskussion Studie 3

In Studie 3 wurde bei hohen politischen Fertigkeiten der Fiihrungskraft ein konvexer
kurvilinearer Zusammenhang und bei niedrigen politischen Fertigkeiten der Fiithrungskraft ein
konkaver kurvilinearer Zusammenhang zwischen der Ehrlichkeit-Bescheidenheit der Fiih-
rungskraft und der Extra-Anstrengung der Mitarbeitenden gefunden. Bei hohen politischen
Fertigkeiten wurde der Zusammenhang zwischen Ehrlichkeit-Bescheidenheit und der Grup-
penleistung durch die Extra-Anstrengung der Mitarbeitenden mediiert. Mit diesen Ergebnissen

liefert die Studie wichtige Implikationen.

Die Ergebnisse widersprechen aktueller metaanalytischen Forschung, die einen direk-
ten Zusammenhang zwischen Ehrlichkeit-Bescheidenheit und Fiihrungseffektivitit gefunden
hat (Javalagi et al., 2024). Da die genannte Metaanalyse zu 50% Daten aus nicht publizierten
Studien beinhaltet, ist jedoch nicht vollstindig nachvollziehbar, ob es sich bei der Einschét-
zung der Effektivitit in allen Studien tatsdchlich um fremd- bzw. durch Mitarbeitende einge-
schitzte Fiithrungseffektivitit handelt. Eine nicht signifikante Korrelation zwischen einer Per-
sonlichkeitseigenschaft und Fiihrungseffektivitit ist dabei konform zur sozioanalytischen The-
orie, die besagt, dass erst durch soziale Kompetenzen eine effektive Transformation des Zu-
gehorigkeitsmotivs (Ehrlichkeit-Bescheidenheit) in eine entsprechende Reputation bzw. inter-
personeller Erfolg, erfasst durch Fremdeinschétzungen, erfolgen kann. Nur Fiihrungskriften
mit guten politischen Fertigkeiten gelingt es, ihre Ehrlichkeit-Bescheidenheit glaub- und ver-
trauenswiirdig in der Interaktion mit ithren Mitarbeitenden zu zeigen und reziprok bei diesen
mehr Anstrengung {iber das eigentliche Aufgabenmal hinaus zu erzeugen (Cropanzano & Mit-

chell, 2005), was indirekt mit einer besseren Gruppenleistung assoziiert ist.

Dieses Ergebnis reiht sich in die aktuelle Forschung zu Ehrlichkeit-Bescheidenheit ein,
die gezeigt hat, dass Selbstkontrollfertigkeiten, wie sie auch politische Fertigkeiten darstellen
(Waldman et al., 2018), Fiihrungskriften dazu verhelfen, ihre Ehrlichkeit-Bescheidenheit si-

cherer in einem entsprechenden Fiihrungsstil zu zeigen (Sosik et al., 2019). Hohe Ehrlichkeit-
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Bescheidenheit bei Flihrungskriften mit geringen politischen Fertigkeiten ist jedoch mit we-
niger Extra-Anstrengung der Mitarbeitenden assoziiert. Dieses Ergebnis ist konform mit der
bisherigen Forschung zu kurvilinearen Zusammenhéngen von Ehrlichkeit-Bescheidenheit und
Fiihrungseffektivitdt ohne die Beriicksichtigung von Moderatorvariablen, die zeigte, dass zu
viel Ehrlichkeit-Bescheidenheit einer Fiihrungskraft als unauthentisch wahrgenommen wird
und Mitarbeitende sich kein Vorbild mehr an ihrer Fiihrungskraft nehmen und weniger soziale
Extra-Anstrengung zeigen (Ete et al., 2020). Ein ausgeprégtes Zugehdorigkeitsmotiv kann bei
geringen politischen Fertigkeiten nicht authentisch in Interaktionen vermittelt werden, da die
dafiir benotige soziale Scharfsinnigkeit, interpersonelle Einflussnahme, wahrgenommene Auf-
richtigkeit und Netzwerkfahigkeit fehlen. Da die Ergebnisse auch bei Kontrolle der restlichen
HEXACO Personlichkeitsvariablen stabil blieben, ist anzunehmen, dass die gefundenen Zu-
sammenhénge spezifisch fiir Ehrlichkeit-Bescheidenheit sind. Studie 3 unterstreicht die Not-
wendigkeit einer nuancierten Betrachtung des kurvilinearen Zusammenhangs zwischen Ehr-
lichkeit-Bescheidenheit und Fiihrungseffektivitit mit potenziellen Mediatoren und Moderato-
ren in einer Multi-Source Datenstruktur (Ete et al., 2020; Podsakoff et al., 2024; Sosik et al.,
2019).

4.4 Ubergreifende Diskussion

Wihrend Studie 1 konforme Ergebnisse zur Theorie der dunklen Personlichkeitsten-
denzen (Kaiser, 2022) und der Verhaltensschwellentheorie (Grijalva et al., 2015) fiir grandio-
sen Narzissmus und Fiihrungseftektivitit lieferte, wiesen Studie 2 und Studie 3 stiitzende Er-
gebnisse fiir die sozioanalytische Theorie (Hogan & Shelton, 1998) auf. In den folgenden Ab-
schnitten erfolgt eine studieniibergreifende Diskussion der theoretischen und praktischen Im-
plikationen und der Starken und Limitationen der Studien. Abschlieend erfolgt ein Ausblick

fiir die zukiinftige Forschung.

4.4.1 Theoretische Implikationen

Der post-hoc Vergleich zwischen Studie 1 und Studie 2 (siehe Tabelle A1 im Anhang)
zeigte, dass der umgekehrt u-formige Zusammenhang von QNARQ auf die Mitarbeitenden-
zufriedenheit bestehen blieb, wenn die Konstrukte der Studie 2 in die Analyse aufgenommen
wurden. Hervorzuheben ist, dass die Interaktion QNARQxPSI nicht signifikant wurde. Ei-
gentlich konnte im Sinne der sozioanalytischen Theorie angenommen werden, dass politische
Fertigkeiten auch den kurvilinearen Zusammenhang zwischen grandiosem Narzissmus und

der Mitarbeitendenzufriedenheit, dhnlich wie in Studie 2, moderieren und hohe politische
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Fertigkeiten den umgekehrt u-formigen Zusammenhang umkehren. Ein Vergleich der verwen-
deten Kriterien der Fithrungseftektivitit liefert jedoch Aufschluss dariiber, warum dem nicht
so ist. So spiegelt die in Studie 2 verwendete Gruppenleistung eine Prozesskomponente der
Fiihrungseffektivitdt wider, die anhand der guten Leistung des eigens gefiihrten Teams sowohl
Aspekte des eigenen Status der Fithrungskraft als auch ihrer Zugehorigkeit abdeckt, indem die
Leistung der gefiihrten Gruppe und nicht der einzelnen Fiihrungskraft als zentraler Aspekt der
Effektivitéit gesehen wird (DeRue et al., 2011; Ewen et al., 2014). Mitarbeitendenzufriedenheit
mit der Fiithrungskraft ist primér eine affektive Komponente der Fithrungseffektivitit und er-
fasst damit vorrangig die erfolgreiche Umsetzung des Zugehdrigkeitsmotivs (DeRue et al.,
2011; Ewen et al., 2014). Grandioser Narzissmus umfasst dabei jedoch sowohl das Statusmo-
tiv (hoher grandioser Narzissmus) als auch das Zugehorigkeitsmotiv (geringer grandioser Nar-
zissmus; Back et al., 2013; Hogan & Blickle, 2018; Miller et al., 2016; Paleczek et al., 2018).
Damit scheint die Mitarbeitendenzufriedenheit kein geeignetes Kriterium zu sein, um mode-
rierte kurvilineare Zusammenhinge fiir grandiosen Narzissmus durch politische Fertigkeiten,

wie sie von der sozioanalytischen Theorie postuliert werden, aufzuzeigen.

Fiir Studie 2 zeigte sich in den Vergleichsanalysen, dass der kurvilineare Effekt von
QNARQ auf die Gruppenleistung, moderiert durch politische Fertigkeiten auch bei Kontrolle
der Konstrukte aus Studie 1 und Studie 3 bestétigt wurde (sieche Tabelle A4 im Anhang). Im
Vergleich der Studien 2 vs. 1 ist hervorzuheben, dass der Effekt von QNARQxPSI auf die
Gruppenleistung auch in den Modellen signifikant wurde, in denen Extraversion und Vertrig-
lichkeit kontrolliert wurden. In Studie 1 wurde angenommen, dass der kurvilineare Zusam-
menhang zwischen grandiosem Narzissmus und Mitarbeitendenzufriedenheit durch Extraver-
sion und Vertrdglichkeit erkliart wird. Bei Verwendung eines geeigneten Kriteriums, wie der
Gruppenleistung, scheint die Interaktion aus grandiosem Narzissmus und politischen Fertig-
keiten jedoch iiber die grundlegenden Personlichkeitseigenschaften an sich hinauszugehen. So
wird auch von der sozioanalytischen Theorie postuliert, dass soziale Fertigkeiten als Modera-
tor die Vorhersagekraft von Personlichkeitseigenschaften fiir geeignete Leistungskriterien ver-
bessern (Hogan & Blickle, 2018). Hervorzuheben im Vergleich der Studien 2 vs. 3 ist, dass
QNARQxPSI iiber die Interaktionen von Ehrlichkeit-Bescheidenheit und politischen Fertig-
keiten hinaus signifikant wird. Dies unterstreicht das Argument aus Studie 3, dass Ehrlichkeit-
Bescheidenheit in Kombination mit politischen Fertigkeiten erst vermittelt iiber die zusétzli-

che Anstrengung der Mitarbeitenden mit der Gruppenleistung zusammenhingt. Grandioser
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Narzissmus scheint jedoch bereits filhrungsrelevante Verhaltensweisen zu implizieren, die in

Kombination mit politischen Fertigkeiten im Zusammenhang mit der Gruppenleistung stehen.

Fiir Studie 3 zeigte sich in den Vergleichsanalysen, dass der postulierte kurvilineare
Effekt von Ehrlichkeit-Bescheidenheit auf die Extra-Anstrengung der Mitarbeitenden, mode-
riert durch politische Fertigkeiten und der indirekt moderierte Zusammenhang mit der Grup-
penleistung auch bei Kontrolle der Konstrukte aus Studie 1 und Studie 2 gefunden wurde
(siehe Tabelle A5 und A6 im Anhang). Hervorzuheben im Vergleich von Studie 3 vs. 2 ist, dass
sich der kurvilineare Zusammenhang von Ehrlichkeit-Bescheidenheit auf die Extra-Anstren-
gung, moderiert durch politische Fertigkeiten (QE-BxPSI) auch bei Kontrolle der Interaktio-
nen von NARQ und politischen Fertigkeiten zeigte und die Interaktion QNARQxPSI auf die
Extra-Anstrengung nicht signifikant wurde. Auch dies unterstreicht die Relevanz eines geeig-
neten Kriteriums der Fiihrungseftektivitit fiir Analysen aufbauend auf der sozioanalytischen
Theorie. Die Mitarbeitenden Extra-Anstrengung erfasst den Prozessaspekt der Fiihrungseftek-
tivitdt auf eine affektive Weise, da sie beinhaltet, ob eine Fiihrungskraft zusitzliche Motivation
bei ihren Mitarbeitenden ausldst. Damit erfasst die Extra-Anstrengung der Mitarbeitenden pri-
mir eine erfolgreiche Umsetzung des Zugehdrigkeitsmotivs, da positive Emotionen in den
Mitarbeitenden ausgeldst werden (Bass & Avolio, 1995; Cropanzano & Mitchell, 2005;
DeRue et al., 2011). Das Kriterium umfasst weniger den Statusaspekt, wie es bei der Grup-
penleistung der Fall ist. Dies liefert auch eine Erkldrung zu einem weiteren wichtigen Unter-
schied zwischen Studie 2 und Studie 3. Urspriinglich wurde in Studie 2 argumentiert, dass sich
geringer grandioser Narzissmus durch hohe Ehrlichkeit-Bescheidenheit auszeichnet. Analog
zu den Ergebnissen aus Studie 2 wire es demnach erwartbar gewesen, dass sich in Studie 3
bei geringer Ehrlichkeit-Bescheidenheit (hoher grandioser Narzissmus) und guten politischen
Fertigkeiten auch ein Anstieg in der Extra-Anstrengung der Mitarbeitenden zeigt. Das mit ho-
hem grandiosem Narzissmus bzw. geringer Ehrlichkeit-Bescheidenheit assoziierte Statusmo-

tiv wird in der Extra-Anstrengung der Mitarbeitenden jedoch nicht ausreichend abgebildet.

4.4.2 Praktische Implikationen

Mit starkem Praxisbezug beobachtete Kluger (2014, S. 158), dass ein bisschen Nar-
zissmus eine gute Sache in einigen Jobs und zu viel Narzissmus eine schlechte Sache in fast
allen Jobs ist. Mit den Ergebnissen aus Studie 1 und Studie 2 muss dieses Statement fiir Fiih-
rungskrifte jedoch angepasst werden. In Studie 1 lag der Hohepunkt der Mitarbeitendenzu-

friedenheit bei NARQ = 2.49, was unterhalb des Skalenmittelpunktes von NARQ = 3 (Min =
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1, Max = 6) liegt. Wenn in Kluger’s Statement mit ein bisschen Narzissmus jedoch ein Wert
knapp oberhalb des Skalenmittelpunkts gemeint ist, konnte das den Ergebnissen aus Studie 2
zufolge bereits zu viel grandioser Narzissmus sein und mit EinbuB3en in der Fiithrungseftfekti-
vitdt einhergehen. Studie 2 zeigte wiederum, dass zu viel grandioser Narzissmus nicht zwin-
gend maladaptiv sein muss, solange die Fiihrungskraft tiber gute politische Fertigkeiten ver-
fiigt. Mit Implikation flir den Fiihrungskontext sollte das Statement folglich lauten: ,,Sowohl
eine geringe Dosis an Narzissmus als auch eine hohe Auspragung im grandiosen Narzissmus,
wenn gleichzeitig gute politische Fertigkeiten vorliegen, kdnnen eine gute Sache fiir die Ef-

fektivitit von Fiihrungskriften sein.*

Sowohl Studie 2 als auch Studie 3 liefern Hinweise darauf, dass Fithrungskréifte mit
guten politischen Fertigkeiten ihre Ziele (Status bzw. Zugehdrigkeit) effektiver in Interaktio-
nen mit Mitarbeitenden verfolgen und in Fiihrungseffektivitdt transformieren kénnen. Dabei
deutet die bisherige Forschung darauf hin, dass politische Fertigkeiten trainierbar sind (Krane-
feld et al., 2020) und z.B. Mentoring oder berufliche Erfahrung eine zentrale Rolle fiir die
Entwicklung der Fertigkeiten spielen (Ferris et al., 2008; Oerder et al., 2014). Eine Implikation
wire daher, dass Fiihrungskréfte ihre politischen Fertigkeiten trainieren konnten, um ihre Ziele
zu erreichen bzw. dass Organisationen gezielt Trainings zu politischen Fertigkeiten einsetzen,
um negative Effekte von zu viel/zu wenig grandiosem Narzissmus fiir die Gruppenleistung
oder Zufriedenheit der Mitarbeitenden bzw. zu viel Ehrlichkeit-Bescheidenheit fiir die Extra-
Anstrengung der Mitarbeitenden abzuwenden. Ein solches systematisches Training muss je-

doch erst noch entwickelt werden.

Da es sich bei den Studien um kein ldngsschnittliches Design handelt und keine kau-
salen Schliisse moglich sind, ist bei den praktischen Implikationen jedoch grundsitzlich Vor-
sicht geboten. Es ist z.B. unklar, ob sich die Zusammenhénge iiber einen ldngeren Zeitraum
betrachtet ebenso zeigen. So kann beispielsweise basierend auf den Ergebnissen nicht unein-
geschriankt empfohlen werden, Fithrungspositionen mit hoch grandios narzisstischen Personen

und guten politischen Fertigkeiten zu besetzen, da die Langzeitfolgen noch unklar sind.

4.4.3 Starken und Limitationen

Eine zentrale Stirke der Studien liegt in deren multi-source Design, da damit dem com-
mon-source bias entgegengewirkt werden kann (Podsakoff et al., 2024). Weiterhin wurde die
Fiihrungseffektivitit, wie von Kaiser et al. (2008) empfohlen, durch Mitarbeitende der Fiih-

rungskraft eingeschitzt. Damit stellt die Fiihrungseftektivitit in den Studien auch ein
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addquates Reputationsmal’ gemal der sozioanalytischen Theorie dar (Hogan & Blickle, 2018).
Durch die Verwendung verschiedener Kriterien der Fithrungseftektivitat wird der aktuell ver-
breiteten Bandbreite an Kriterien in der Fithrungsforschung Rechnung getragen und differen-
zierte Effekte konnten aufgezeigt werden (DeRue et al., 2011; Kaiser et al., 2008). Durch die
Beriicksichtigung relevanter Kontrollvariablen sowohl auf Seiten der Fiihrungskraft als auch
auf Seiten der Mitarbeitenden konnten zahlreiche Fremdbeeinflussungen fiir die gefundenen
Zusammenhinge ausgeschlossen werden. Weiterhin wurde durch Poweranalysen sicherge-
stellt, dass die Stichprobengrof3e in allen Studien mit Referenz zu den Hypothesen ausreichend
ist. Weiterhin war die Stichprobengrofie grof3 genug fiir stabile Parameterschdtzungen (Schon-

brodt & Perugini, 2013).

Eine Limitation der Studien liegt in ihrem querschnittlichen Design. Dadurch konnen
trotz einer guten theoretischen Fundierung keine kausalen Schlussfolgerungen iiber die Zu-
sammenhénge gezogen werden. Da die Stichprobe in Deutschland erhoben wurde, ist unklar,
ob sich die Ergebnisse auch in anderen Léndern bzw. Kulturkreisen zeigen. Weiterhin ist un-
klar, ob sich die gefundenen Zusammenhinge fiir andere Kriterien der Fithrungseffektivitit
zeigen. Fiir Ehrlichkeit-Bescheidenheit lag ein Selektionsbias vor, da Fiihrungskrafte mit min-
destens einer Fremdeinschidtzung hohere Werte in Ehrlichkeit-Bescheidenheit hatten als Fiih-
rungskrifte, die keine Mitarbeitenden fiir die Teilnahme an der Studie gewinnen konnten. Mit-
arbeitende von Fiihrungskraften mit geringer Ehrlichkeit-Bescheidenheit lehnten ofter eine
Teilnahme an der Studie ab, was zu Varianzeinschrinkung und einer Unterschitzung der Ef-

fektgroBBe des moderierten mediierten Effekts aus Studie 3 fithren kann.

4.4.4 Zukiinftige Forschung

Der bisherigen Forschung mangelt es an Untersuchungen zu kurvilinearen (moderier-
ten bzw. moderiert indirekten) Zusammenhéngen fiir grandiosen Narzissmus bzw. Ehrlichkeit-
Bescheidenheit und Fithrungskriterien. Die drei Studien dieser Dissertation liefern jedoch Hin-
weise auf die Relevanz dieses nuancierten Forschungsdesigns. Ein Ziel der zukiinftigen For-
schung sollte es sein, die gefundenen Ergebnisse fiir weitere Kriterien der Fiihrungseftektivi-
tat, z.B. objektive Kriterien und Leistungsbeurteilungen durch Vorgesetzte sowie weitere,
durch Mitarbeitende eingeschitzte Kriterien zu replizieren. Wie die studieniibergreifende Dis-
kussion gezeigt hat, spielt dabei die Auswahl konkret geeigneter Kriterien im Hinblick auf die
theoretische Fundierung der Hypothese eine zentrale Rolle. Designtechnisch sind ldngsschnitt-

liche multi-source Studien zu bevorzugen, in denen Fiihrungskréfte nicht selbst die Person
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einladen, die die Fremdeinschitzung vornimmt. So kann in Zukunft auch die Kausalitit der
Ergebnisse gepriift und der Varianzeinschriankung, die flir Ehrlichkeit-Bescheidenheit gefun-
den wurde, entgegengewirkt werden. Da in Studie 2 gezeigt wurde, dass Ehrlichkeit-Beschei-
denheit eine zentrale grundlegende Personlichkeitseigenschaft des grandiosen Narzissmus zu
sein scheint, sollte die zukiinftige Forschung die hierarchische Struktur des grandiosen Nar-

zissmus anhand des HEXACO-Personlichkeitsmodells erforschen.
4.5 Fazit

Donald Trumps Ansicht, dass Personen mit einem geringen Ego Verlierer und damit
Personen mit einem groflen Ego zwingend Gewinner sind (Trump, 2012), konnte in dieser
Studie fiir grandiosen Narzissmus und Ehrlichkeit-Bescheidenheit im Fiihrungskontext nicht
bestitigt werden. Vielmehr zeigte sich, dass Mitarbeitende von Fithrungskréften mit einer ge-
ringen Auspragung im grandiosen Narzissmus am zufriedensten mit ihrer Fiihrungskraft und
sowohl zu viel als auch zu wenig Narzissmus mit einer verringerten Zufriedenheit assoziiert
waren. Hinsichtlich der Leistung der gefiihrten Gruppe zeigte sich, dass gute politische Fer-
tigkeiten sowohl Fiihrungskriaften mit einer niedrigen als auch hohen Ausprigung im grandi-
osen Narzissmus zu mehr Effektivitit verhelfen. Bei niedrigen politischen Fertigkeiten waren
die extremen Auspriagungen im Narzissmus jedoch mit verringerter Effektivitit assoziiert.
Ebenso zeigte sich fiir gute politische Fertigkeiten, dass hohe Ehrlichkeit-Bescheidenheit mit
mehr Extra-Anstrengung der Mitarbeitenden und damit indirekt mit einer besseren Gruppen-
leistung zusammenhéngt. Bei niedrigen politischen Fertigkeiten hing hohe Ehrlichkeit-Be-
scheidenheit jedoch mit geringerer Extra-Anstrengung der Mitarbeitenden zusammen. Zusam-
menfassend kénnen auch Fithrungskréfte mit einem geringen Ego, also beispielsweise mit ge-
ringem grandiosem Narzissmus oder hoher Ehrlichkeit-Bescheidenheit, effektive Fithrungs-
kréfte sein, wenn sie iiber gute politische Fertigkeiten verfiigen. Auch Fiihrungskrifte mit ei-
nem groflen Ego, z.B. mit hoher Ausprigung im grandiosen Narzissmus, sind nicht zwingend

effektive Fiihrungskrifte, sondern nur, wenn sie iiber gute politische Fertigkeiten verfligen.
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Anhang

A Post-hoc Analysen

Tabelle A 1: Vergleich Studie 1 vs. 2

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
Est. (SE) Est. (SE) Est. (SE) Est. (SE)
Between-level
Regressionskoeffizienten
Geschlecht .09 (.05) .08 (.05)
Alter -.00 (.00) -.01 (.00)
Dauer der Berufstitigkeit -.00 (.00) -.00 (.00)
Wochentliche Arbeitszeit .00 (.00) .00 (.00)
Hierarchische Position -.00** (.00) -.00** (.00)
Bildungsjahre -.00 (.01) -.00 (.01)
Extraversion .12 (.06) .14* (.06)
Vertriglichkeit .03 (.06) .00 (.06)
NARQ .02 (.04) .01 (.04) .01 (.04) -.01 (.04)
QNARQ -.08* (.04) -.08* (.04) -.07 (.04) -.07 (.04)
NARQxPSI -.02 (.07) -.01 (.07) -.03 (.07) -.02 (.07)
QNARQxPSI .04 (.09) .03 (.09) .04 (.09) .03 (.09)
Intercepts
ZUF 4.30*** (.03) 4.29%** (.03) 4.29*%** (.03) 4.29%** (.03)
RS: PSI A5%%% (,06) A46¥*% (.06) A45%%% (.06) A46¥*% (.06)
Residualvarianzen
ZUF 27*%% (.03) 26%*% (,03) 27*%% (.03) 26%%% (.03)
RS .16* (.07) 17*% (.08) .16* (.07) 17*% (.08)
Korrelation ZUF und RS - 11%%* (.04) -.10%** (.04) - 11%* (.04) - 11%* (.04)
Within-level
Regressionskoeffizienten
Geschlecht -.06 (.06) -.06 (.06)
Alter .00 (.00) .00 (.00)
Jahre Zusammenarbeit -.00 (.01) -.00 (.01)
Kontakthéufigkeit .07* (.03) .07* (.03)
QPSI -.19%* (.07) -17* (.07) -.19%* (.07) -17* (.07)
Residualvarianz ZUF 29%*%* (,03) 28*** (.03) 29%*%* (.03) 28%** (.03)

Anmerkungen. n = 640 Fihrungskrifte auf Between-level, n = 1259 Mitarbeitende auf Within-level. Fiihrungs-
kréftevariablen wurden Grand Mean and Mitarbeitendenvariablen Group Mean zentriert. Est. = nicht stan-
dardisierter Schitzer; Geschlecht: 0 = méannlich, 1 = weiblich. Alter und Dauer der Berufstitigkeit in Jahren.
Hierarchische Position: 0 = ganz unten in der organisationalen Hierarchie, 100 = spitze der organisationalen
Hierarchie. Kontakthéufigkeit: 1 = mindestens einmal im Monat, 5 = mehrmals téglich. NARQ = grandioser
Narzissmus; QNARQ = quadratischer Term grandioser Narzissmus; PSI = politische Fertigkeiten; ZUF = Zu-

friedenheit mit der Fithrungskraft; RS = Random Slope; QPSI = quadratischer Term PSI.

*p <.05.
**p<.01.
**% p <.001.
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Abbildung A 1: Plots Vergleichsanalysen Studie 1
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Anmerkungen. N = 640 Fiihrungskrifte. Geplottet fiir -2 SD < NARQ <+4 SD. NARQ = Item Mittelwert gran-
dioser Narzissmus. KV = Kontrollvariablen. Ubersetzung/Anpassung der Abbildungen in Anlehnung an figure 1
,»,Quadratic effect of NARQ on follower satisfaction, S. 5. This figure was published in Personality and Individ-
ual Differences, Vol 210, Gerhard Blickle, Franziska Bohm, and Andreas Wihler, Is a little narcissism a good
thing in leadership roles? Test of an inverted U-shaped relationship between leader grandiose narcissism and
follower satisfaction with leader, 112230, Copyright Elsevier Ltd. (2023), All rights reserved.
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Tabelle A 2: Vergleich Studie 1 vs. 3

Modell 1 Modell 2 Modell 3
Est. (SE) Est. (SE) Est. (SE)
Between-level
Regressionskoeftizienten
Geschlecht .09 (.06)
Alter -.01 (.00)
Dauer der Berufstatigkeit -.00 (.00)
Wochentliche Arbeitszeit .00 (.00)
Hierarchische Position -.00%* (.00)
Bildungsjahre .00 (.01)
Extraversion .16* (.06) .12 (.06)
Vertraglichkeit -.00 (.07) .04 (.06)
Offenheit fiir Erfahrungen -.03 (.05)
Emotionalitat .00 (.05)
Gewissenhaftigkeit -.08 (.05)
E-B .00 (.06) .01 (.06) -.02 (.06)
QE-B .02 (.07) .02 (.07) .01 (.07)
NARQ .02 (.05) -.01 (.05) .00 (.05)
QNARQ -.08 (.04) -.08 (.04) -.08 (.04)
E-BxPSI .19* (.08) .19* (.08) .19* (.08)
QE-BxPSI A8 (L11) A8 (L11) A8 (L11)
Intercepts
ZUF 4.29%** (,04) 4.29%** (,04) 4.20%%* (,04)
RS: PSI A1***(L05) A1***(L05) A1***(L05)
Residualvarianzen
ZUF 27%** (L03) 26%**(.03) 27*%% (.03)
RS .16* (.06) .16* (.07) .16* (.06)
Korrelation ZUF und RS - 11%* (L04) - 11%* (.03) - 11%* (.04)
Within-level
Regressionskoeffizienten
Geschlecht -.05 (.06)
Alter .00 (.00)
Jahre Zusammenarbeit -.00 (.01)
Kontakthaufigkeit .07* (.03)
QPSI -.20%* (.07) -17% (.07) -.19%* (.07)
Residualvarianz ZUF 28*** (.03) 28*** (.03) 28*** (.03)

Anmerkungen. n = 640 Fiihrungskréfte auf Between-level, n = 1259 Mitarbeitende auf
Within-level. Fiihrungskréftevariablen wurden Grand Mean and Mitarbeitendenvariablen
Group Mean zentriert. Est. = nicht standardisierter Schétzer; Geschlecht: 0 = ménnlich, 1
=weiblich. Alter und Dauer der Berufstitigkeit in Jahren. Hierarchische Position: 0 = ganz
unten in der organisationalen Hierarchie, 100 = spitze der organisationalen Hierarchie.
Kontakthéufigkeit: 1 = mindestens einmal im Monat, 5 = mehrmals taglich. E-B = Ehr-
lichkeit-Bescheidenheit; QE-B = quadrierter Term Ehrlichkeit-Bescheidenheit; NARQ =
grandioser Narzissmus; QNARQ = quadratischer Term grandioser Narzissmus; PSI = po-
litische Fertigkeiten; ZUF = Zufriedenheit mit der Fithrungskraft; RS = Random Slope;

QPSI = quadratischer Term PSI.

*p <.05.
** p<.01.
**% p<.001.
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Tabelle A 3: Schrittweise Analysen fiir Vergleich Studie 1 vs. 3

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4 Modell 5 Modell 6 Modell 7 Modell 8

Est. (SE) P Est. (SE) p Est. (SE) p Est. (SE) p Est. (SE) P Est. (SE) P Est. (SE) D Est. (SE) p

Between-level
Regressionskoeffizienten

E-B -.02 789 -.01 .845 -.02 792 -.01 913 -.00 959 .01 941
QE-B .02 .805 .02 797 .03 .666
NARQ .02 766 .01 172 .02 .588 .014 743 .02 749 .01 .824 .01 .831 .02 122
QNARQ -.08 .043 -.08 .041 -.08 .041 -.079 .047 -.08 .038 -.08 .045 -.08 .043 -.08 .047
E-BxPSI .16 .055
QE-BxPSI
Intercepts
ZUF 4.27 4.26 .000 4.27 .000 4.296 .000 4.27 .000 4.30 .000 4.29 .000 4.29 .000
RS: PSI 46 .000
Residualvarianzen
ZUF .20 .20 .000 24 .000 .239 .000 24 .000 24 .000 24 .000 27 .000
RS 17 .010
Korrelation ZUF und RS -.11 .003
Within-level
Regressionskoeffizienten
PSI .49 .000 477 .000 .49 .000 48 .000 48 .000
QPSI -.189 .009 -.19 .009 -.19 .009 -.19 .005
(Residual)varianz ZUF 0.43 .000 43 .000 .34 .000 .343 .000 .34 .000 .34 .000 .34 .000 28 .000

Anmerkungen. n = 640 Fithrungskrifte auf Between-level, n = 1259 Mitarbeitende auf Within-level. Fiihrungskriftevariablen wurden Grand Mean and Mitarbeitendenvariablen Group
Mean zentriert. Est. = nicht standardisierter Schitzer; E-B = Ehrlichkeit-Bescheidenheit; QE-B = quadrierter Term Ehrlichkeit-Bescheidenheit; NARQ = grandioser Narzissmus; QNARQ
= quadratischer Term grandioser Narzissmus; PSI = politische Fertigkeiten; ZUF = Zufriedenheit mit der Fithrungskraft; RS = Random Slope; QPSI = quadratischer Term PSI.
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Tabelle A 3 (fortgesetzt).

Modell 9
Est. (SE) p
Between-level
Regressionskoeffizienten
E-B .00 .994
QE-B .02 .828
NARQ .02 733
QNARQ -.08 .052
E-BxPSI .19 .021
QE-BxPSI 18 .109
Intercepts
ZUF 4.29 .000
RS: PSI 41 .000
Residualvarianzen
ZUF 27 .000
RS .16 .011
Korrelation ZUF und RS -.11 .002
Within-level
Regressionskoeffizienten
PSI
QPSI -.20 .005
(Residual)varianz ZUF .28 .000

Anmerkungen. n = 640 Fihrungskrifte auf
Between-level, n = 1259 Mitarbeitende auf
Within-level. Fiihrungskriftevariablen wur-
den Grand Mean and Mitarbeitendenvariablen
Group Mean zentriert. Est. = nicht standardi-
sierter Schétzer. E-B = Ehrlichkeit-Beschei-
denheit; QE-B = quadrierter Term Ehrlichkeit-
Bescheidenheit; NARQ = grandioser Narziss-
mus; QNARQ = quadratischer Term grandio-
ser Narzissmus; PSI = politische Fertigkeiten;
ZUF = Zufriedenheit mit der Fiihrungskraft;
RS = Random Slope; QPSI = quadratischer
Term PSIL.



Tabelle A 4: Vergleich Studie 2 vs. 1 und 2 vs.3

Modell 1 Modell 2 Modell 3
2vs. 1 2vs.3 2vs.3
Est. (SE) Est. (SE) Est. (SE)
Between-level
Regressionskoeffizienten
Geschlecht .04 (.05) .05 (.05)
Alter -.00 (.00) .00 (.00)
Dauer der Berufstatigkeit .00 (.00) -.00 (.00)
Wochentliche Arbeitszeit .00 (.00) .00 (.00)
Hierarchische Position -.00 (.00) -.00 (.00)
Bildungsjahre .00 (.01) .01(.01)
Extraversion A1% (.05) 12* (.05)
Vertriglichkeit -.01 (.05) -.00 (.05)
Offenheit fiir Erfahrungen -.07 (.04)
Emotionalitit -.04 (.04)
Gewissenhaftigkeit .04 (.04)
E-B -.01 (.05) -.02 (.05)
QE-B .01 (.06) .01 (.06)
NARQ -.03 (.04) -.02 (.04) -.03 (.04)
QNARQ .00 (.03) -.01 (.04) -.00 (.04)
NARQxPSI -.11%* (.06) -.10 (.07) -.09 (.07)
QNARQxPSI 15%* (L05) .16¥* (.05) 15%% (.05)
E-BxPSI .08 (.08) .08 (.08)
QE-BxPSI .05 (.08) .05 (.09)
Intercepts
GL 3.71%*%* (L03) 3.71%*%* (L03) 3.71%*%* (L03)
RS: PSI 29%** (,05) 27*** (.05) 28%** (.05)
Residualvarianzen
GL 13%%% (.02) A13%*% (.02) 13%%% (.02)
RS .01 (.04) .01 (.04) .01 (.04)
Korrelation GL und RS .02 (.02) .02 (.02) .02 (.02)
Within-level
Regressionskoeffizienten
Geschlecht -.12* (L05) -.11* (.05)
Alter .00 (.00) .00 (.00)
Jahre Zusammenarbeit -.00 (.01) -.00 (.01)
Kontakthiufigkeit .08* (.04) .08* (.04)
QPSI .00 (.06) -.01 (.06) -.01 (.05)
Residualvarianz GL 28*** (.02) 28*** (.02) 27%** (L02)

Anmerkungen. n = 640 Fihrungskréfte auf Between-level, n = 1259 Mitarbeitende auf
Within-level. Fiihrungskréftevariablen wurden Grand Mean and Mitarbeitendenvariablen
Group Mean zentriert. Est. = nicht standardisierter Schétzer; Geschlecht: 0 = ménnlich, 1
=weiblich. Alter und Dauer der Berufstétigkeit in Jahren. Hierarchische Position: 0 = ganz
unten in der organisationalen Hierarchie, 100 = spitze der organisationalen Hierarchie.
Kontakthdufigkeit: 1 = mindestens einmal im Monat, 5 = mehrmals téglich. E-B = Ehr-
lichkeit-Bescheidenheit; QE-B = quadrierter Term Ehrlichkeit-Bescheidenheit; NARQ =
grandioser Narzissmus; QNARQ = quadratischer Term grandioser Narzissmus; PSI = po-
litische Fertigkeiten; GL = Gruppenleistung; RS = Random Slope; QPSI = quadratischer
Term PSI.

*p<.05.

**p<.0l.

*** p <.001.
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Abbildung A 2: Plots Vergleichsanalysen Studie 2
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Plot a) 2 vs. 1 (Tabelle A4, Modell 1)

Plot b) 2 vs. 3 ohne KV (Tabelle A4, Modell 2)

5
4.5
A
%‘)3 5 4 Niedrige
2 /x Politische
) Fertigkeiten
g 31 ] e Hohe
g Politische
£25 Fertigkeiten
€]
24
1.5 4
I + + } }
1.08 1.72 236 4.28 4.92
-28D  -18D M +1SD +2SD +3SD +4SD
NARQ

Plot ¢) 2 vs. 3 mit KV (Tabelle A4, Modell 3)

Anmerkungen. N = 640 Fithrungskréfte. Geplottet fiir + 1 SD politische Fertigkeiten. NARQ = grandioser Nar-
zissmus; KV = Kontrollvariablen. Ubersetzung/Anpassung in Anlehnung an figure 1 ,,Moderated quadratic effect
of Leadership Effectiveness on NARQ and Leader political Skill, S. 6. This figure was published in Personality
and Individual Differences, Vol 223, Franziska Bohm and Gerhard Blickle, Why a lot of grandiose narcissism
can be a good thing for leadership effectiveness: Political skill as game changer, 112618, Copyright The authors,

published by Elsevier Ltd. under the CC BY 4.0 license (2024).
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Tabelle A 5: Vergleich Studie 3 vs. 1

Modell 1 Modell 2
AV =EA AV =GL AV =EA AV =GL
Est. (SE) Est. (SE) Est. (SE) Est. (SE)
Between-level
Regressionskoeffizienten
Geschlecht 15%* (.06) -.02 (.04)
Alter -.01* (.00) .00 (.00)
Dauer der Berufstatigkeit -.00 (.00) .00 (.00)
Wochentliche Arbeitszeit 01%* (.00 -.01 (.00)
Hierarchische Position -.00 (.01) .00 (.00)
Bildungsjahre -.01 (.01) .01 (.01)
Extraversion 28%*** (,06) -.01 (.05)
Vertriglichkeit -.13* (.06) .07 (.04)
Offenheit fiir Erfahrungen -.07 (.04) -.04 (.03)
Emotionalitit .01 (.05) -.04 (.04)
Gewissenhaftigkeit -.02 (.05) .05 (.04)
E-B -.01 (.06) .00 (.04) .01 (.06) -.03 (.05)
QE-B .03 (.06) -.00 (.05) .02 (.06) -.00 (.05)
NARQ .02 (.05) -.02 (.04) -.03 (.04) -.01 (.04)
QNARQ -.00 (.04) -.00 (.03) -.01 (.03) .00 (.03)
E-BxPSI 22%* (.07) 22%% (.07)
QE-BxPSI .23* (.09) 24%% (.09)
EA A44x%% (,05) A48*** (.06)
Intercepts

EA 3.76%%* (.04) 3.76*%** (.03)

RS: PSI A5%*% (,05) A5%%% (.05)

GL 2.05%** (.20) 1.93%** (22)
Residualvarianzen

EA 25%*% (,03) 22%%% (.02)

RS .04 (.03) .03 (.03)

GL L06¥** (.02) L06¥** (.02)
Korrelation EA und RS -.05 (.02) -.05 (.02)

Within-level
Regressionskoeffizienten

Geschlecht -.06 (.05) -.09 (.05)

Alter .00 (.00) .00 (.00)

Jahre Zusammenarbeit -.01 (.01) .00 (.00)

Kontakthéufigkeit .08* (.03) .06 (.04)

QPSI -.12* (L06) -.09 (.05)

EA 38%** (.03) 37%%% (.03)
Residualvarianzen

EA 27**% (.02) 27*%% (.02)

GL 28 *¥** (.02) 28*** (.02)
Moderierte indirekte Ef- Est. (SE) Monte Carlo KI Est. (SE) Monte Carlo KI
fekte
Niedrig PSI: -.07 (.05) [-.181,.026] -.08 (.06) [-.197,.031]
QE-B 2 EA> GL
Hoch PSI: .10 (.05) [.009, .197] 11 (.05) [.012,.215]

QE-B> EA> GL

Anmerkungen. n = 640 Fihrungskrifte auf Between-level, n = 1259 Mitarbeitende auf Within-level. Fiihrungs-
kréftevariablen wurden Grand Mean and Mitarbeitendenvariablen Group Mean zentriert. Est. = nicht standar-
disierter Schitzer; KI = Konfidenzintervall; Geschlecht: 0 = ménnlich, 1 = weiblich. Alter und Dauer der Be-
rufstdtigkeit in Jahren. Hierarchische Position: 0 = ganz unten in der organisationalen Hierarchie, 100 = spitze
der organisationalen Hierarchie. Kontakthdufigkeit: 1 = mindestens einmal im Monat, 5 = mehrmals tdglich.
AV = abhéngige Variable; E-B = Ehrlichkeit-Bescheidenheit; QE-B = quadrierter Term Ehrlichkeit-Beschei-
denheit; NARQ = grandioser Narzissmus; QNARQ = quadratischer Term grandioser Narzissmus; PSI = poli-
tische Fertigkeiten; EA = Extra-Anstrengung; GL = Gruppenleistung; RS = Random Slope; QPSI = quadrati-

scher Term PSI.
* p <.05.
**p<.0l.

k¥ p <.001.
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Tabelle A 6: Vergleich Studie 3 vs. 2

Modell 1 Modell 2
AV =EA AV =GL AV =EA AV =GL
Est. (SE) Est. (SE) Est. (SE) Est. (SE)
Between-level
Regressionskoeffizienten
Geschlecht 15%* (.06) -.02 (.04)
Alter -.01 (.00) .00 (.00)
Dauer der Berufstatigkeit -.00 (.00) .00 (.00)
Wochentliche Arbeitszeit .01** (.00) -.01 (.00)
Hierarchische Position -.00 (.00) .00 (.00)
Bildungsjahre -.01 (.01) .01 (.01)
Extraversion 28%*** (,06) -.01 (.05)
Vertriglichkeit -.13* (.06) .07 (.04)
Offenheit fiir Erfahrungen -.08 (.04) -.04 (.03)
Emotionalitit .01 (.05) -.04 (.04)
Gewissenhaftigkeit -.02 (.05) .05 (.04)
E-B -.01 (.06) .00 (.04) .01 (.06) -.03 (.05)
QE-B .03 (.06) -.00 (.05) .02 (.06) -.00 (.05)
NARQ .02 (.05) -.02 (.04) -.03 (.04) -.01 (.04)
QNARQ -.00 (.04) -.00 (.03) -.01 (.03) .00 (.03)
NARQxPSI .03 (.06) .04 (.06)
QNARQxPSI .00 (.05) -.02 (.05)
E-BxPSI 24%% (,08) 24** (.08)
QE-BxPSI 22% (.09) 24%% (.09)
EA A4%%% (,05) A48**% (.06)
Intercepts

EA 3.76*** (.04) 3.76*%** (.03)

RS: PSI A6%** (.06) A46%** (.06)

GL 2.05%** (.20) 1.93%** (122)
Residualvarianzen

EA 25%%% (,03) 22%%% (L02)

RS .04 (.03) .03 (.03)

GL .06*** (L02) L06¥** (.02)
Korrelation EA und RS -.04 (.02) -.04 (.02)

Within-level
Regressionskoeffizienten

Geschlecht -.07 (.05) -.09 (.05)

Alter .00 (.00) .00 (.00)

Jahre Zusammenarbeit -.01 (.01) .00(.01)

Kontakthéufigkeit .08* (.03) .06 (.04)

QPSI -.12* (.06) -.10 (.05)

EA 38%** (.03) 37%%% (.03)
Residualvarianzen

EA 27%%* (L02) 27%** (L02)

GL 28*** (.02) 28*** (.02)
Moderierte indirekte Ef- Est. (SE) Monte Carlo KI Est. (SE) Monte Carlo KI
fekte
Niedrig PSI: -.08 (.05) [-.186, .025] -.08 (.06) [-.200, .026]
QE-B 2 EA> GL
Hoch PSI: .10 (.05) [.009, .201] 11 (.05) [.016, .221]

QE-B> EA-> GL

Anmerkungen. n = 640 Fiihrungskrifte auf Between-level, n = 1259 Mitarbeitende auf Within-level. Fiihrungs-
kréftevariablen wurden Grand Mean and Mitarbeitendenvariablen Group Mean zentriert. Est. = nicht standar-
disierter Schitzer; KI = Konfidenzintervall; Geschlecht: 0 = ménnlich, 1 = weiblich. Alter und Dauer der Be-
rufstétigkeit in Jahren. Hierarchische Position: 0 = ganz unten in der organisationalen Hierarchie, 100 = spitze
der organisationalen Hierarchie. Kontakthéufigkeit: 1 = mindestens einmal im Monat, 5 = mehrmals tdglich.
AV = abhéngige Variable; E-B = Ehrlichkeit-Bescheidenheit; QE-B = quadrierter Term Ehrlichkeit-Beschei-
denheit; NARQ = grandioser Narzissmus; QNARQ = quadratischer Term grandioser Narzissmus; PSI = poli-
tische Fertigkeiten; EA = Extra-Anstrengung; GL = Gruppenleistung; RS = Random Slope; QPSI = quadrati-
scher Term PSIL.

*p<.05.

**p<.0l.

*** p <.001.
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Abbildung A 3: Plots Vergleichsanalysen Studie 3
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Anmerkungen. N = 640 Fiihrungskrifte. Geplottet fiir + 1 SD politische Fertigkeiten und Ehrlichkeit-Bescheiden-
heit. KV = Kontrollvariablen. Ubersetzung/Anpassung in Anlehnung an figure 2 ,,Quadratic cross-level interac-
tion without controls®, S. 5. This figure was published in Personality and Individual Differences, Vol 240, Fran-
ziska Bohm, Gerhard Blickle, and Andreas Wihler, Leader honesty-humility, political skill, and leadership effec-
tiveness: The mediating role of employee extra effort, 113172, Copyright The authors, published by Elsevier Ltd.
under the CC BY-NC-ND 4.0 license (2025).
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