@) AKTUELLES EVIDENZ TO GO

Konkurrierende Prozesse
Charisma kann Top-FuUhrungskraften
(manchmal) egal sein

DAS PROBLEM

Im Rahmen des VW-Skandals wurde
wieder deudich, wie schnell hoch geprie-
sene Topmanager in Ansehen und Gunst
von Offentlichkeit und Mitarbeitern fallen
kénnen. Je héher das Ansehen und je posi-
tver die Einschitzung der Fithrungsquali-
tit, desto tiefer der Fall. Wovon aber hingt
es ab, wic positiv cine Spitzenfithrungskraft
beurteilt wird? Gerade wenn man davon
ausgeht, dass durch grofle (hierarchische)
Distanz bei den Urteilern keine vollstin-
digen Informationen iiber das Verhalten
der betreffenden Person vorliegen. Anhand
welcher Kriterien also werden ,Leader be-
urteilt?
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HRpepper. Als wissenschaftlich versierte Psychologin
legt sie besonderen Wert auf den Einklang von
Praktikabilitdt und theoretischer Fundierung. Sie ver-
flgt (iber langjahrige Erfahrung in Verdnderungs-
und Entwicklungsprojekten, insbesondere in Organi-
sationen mit hohem Gefahrdungspotenzial, sowie im
Bereich der Personaldiagnostik und -entwicklung.

DIE WISSENSCHAFT

Eine aktuelle Forschungsarbeit beschif-
tigt sich mit ebendieser Frage. Die Auto-
ren beschreiben zwei (konkurrierende) Pro-
zesse, mittels derer eine Fithrungskraft be-
urteilt werden kann. Einerseits gibt es einen
attributionalen Prozess, in dem Fithrungs-
krifte am Erfolg ihres Unternchmens ge-
messen werden. Ist ein Unternehmen er-
folgreich, wird dies der Fiihrungskraft zu-
geschrieben, und diese wird somit positiv —
also als erfolgreich — beurteilt. Steht ein Un-
ternehmen finanziell eher schlecht da, wird
diese Information ebenfalls herangezogen,
und die Fiihrungskraft wird als wenig er-
folgreich beurteilt. Andererseits gibt es den
sogenannten Inferenzprozess, nach dem eine
Fithrungskraft durch das Vorhandensein
bestimmter Merkmale einer idealen Fiih-
rungskraft beurteilt wird. Personen bilden
ihr Urteil auf Basis der Ubereinstimmung
einer Fithrungskratt mit der Vorstellung ei-
ner idealen prototypischen Fiihrungskraft.
Ein ganz wichtiges Merkmal stellt dabei
nach wie vor Charisma dar. Dieser Ansatz
geht also davon aus, dass cine Fithrungskraft
anhand ihres Charismas positiv oder nega-
tiv beurteilt wird.
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Forscher nehmen nun an, dass der Inferenzprozess dann
greift, wenn der attributionale Prozess schwierig ist — also dass
der Grad, in dem Charisma fiir die Beurteilung herangezo-
gen wird, von der Klarheit und Spezifizitit der vorhandenen
Informationen tiber die Leistungsfahigkeit eines Unternch-
mens abhingt. Sind klare Leistungskennzahlen eines Unter-
nchmens vorhanden, seien diese positiv oder negativ, werden
sie fiir die Beurteilung der Fiihrungskraft verwender. Sind die-
se Kennzahlen iiber die Leistung des Unternehmens unklar
oder uneindeutig, werden flir die Beurteilung Schliisselquali-
titen einer erfolgreichen Flihrungskraft, wie zum Beispiel Cha-

risima, genutze.

Zur Uberpriifung dieser Annahmen gestalteten die Auto-
ren im Rahmen eines Experiments einen fiktiven Beitrag ei-
nes Wirtschaftsmagazins und variierten sowohl Informationen
iiber das Charisma des CEO eines fiktiven Unternehmens als
auch Eindeutigkeit und Zuginglichkeit der Informationen be-
ziiglich der Unternchmensleistung. Teilnehmer des Experi-
ments sahen eine der verschieden konstruierten Sendungen
und beurteilten im Anschluss, ob sie den CEO des Unterneh-
mens in seiner Funkton bestitigen wiirden. Die Ergebnisse
bestitigten den vermuteten Effekt: Waren eindeutige Infor-
mationen iiber den Erfolg des Unternchmens zuginglich (po-
sitiv oder negativ), wurden ebendiese auch fiir die Beurteilung
des CEOs herangezogen. Waren die Leistungskennzahlen un-
klar, wurde der CEQ anhand seines Charismas bewertet.
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DIE PRAXIS

Solange ¢in Unternchmen wirt-
schaftlich schr erfolgreich ist, kann
Topmanagern ihr Charisma also ziem-
lich egal sein. In schlechten Jahren
tun sie cher gut daran, andere Ursa-
chen als ihre Managementfihigkeit
fiir den Unternchmenserfolg anzu-
tithren. Bei uneindeutigen Ergebnis-
sen empfichlt sich dagegen, in den
Aufbau des eigenen Charismas zu in-
vestieren. Schliefllich sollten sich aber
auch Beurteiler auf Basis der Studien-
ergebnisse bewusst machen, welche
Prozesse ihr cigenes Urteil prigen
kénnen und wann dieses gegebenen-
talls vorschnell getroften wird. o
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