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1. EINFUHRUNG

1.1 Organisatorische Relevanz von Status

Status — allgemein definiert als Wertschitzung, die ein Individuum hinsichtlich eines
bestimmten Kriteriums im Verhéltnis zu anderen Individuen in einem sozialen System
genieBt (Laatz, 1994a, 644) — ist zentrales Element eines jeden sozialen Systems
(Zelditch, 1968, 251). Bereits mit den Arbeiten von Veblen (1899), Simmel (1908),
Weber (1922), Goldhamer & Shils (1939) und Hughes (1945) wurde Status zu einem
zentralen Erkenntnisgegenstand innerhalb der Sozialwissenschaften. Berger, Cohen &
Zelditch (1972, 241) bezeichneten Status bereits als ,altbekanntes’ Problem. Drei Jahr-
zehnte spéter wertet Jasso (2001, 96) Status weiterhin als ,,... central to the social life,
and understanding status ... a central task ... Angesichts dieser hohen Bedeutung von
Status fiir das soziale Verhalten von Menschen ist es nur folgerichtig, wenn in Wissen-
schaft und Praxis Ubereinstimmung darin herrscht, dass Status eine hohe organisatori-
sche Relevanz besitzt, d.h. viele Bereiche der Organisation durchdringt (vgl. Horn,
1994, 128; Loch, Huberman & Stout, 2000, 37; Tortoriello, McEvily & Perrone, 2004,

2).

Diese organisatorische Relevanz resultiert allgemein aus der Tatsache, dass das Verhal-
ten von Organisationsmitgliedern durch ,Positional Concerns’ (Solnick & Hemenway,
1998) hinsichtlich der selbst erhaltenen und anderen Personen gegeniiber erwiesenen

Wertschiatzung geprégt ist. Dies fiihrt unter anderem dazu, dass Organisationsmitglieder



gegeneinander um Wertschitzung und damit um Positionen bzw. Ringe in Statushierar-
chien konkurrieren. Das Streben nach Status und die dadurch verursachten Konkurrenz-
kdmpfe sind vielfach dokumentiert worden und kénnen auf ein grundlegendes und do-
minantes menschliches Bediirfnis nach Wertschédtzung zuriickgefiihrt werden (vgl. z.B.
Huberman, Loch & Onciiler, 2003; Rege, 2001; Waldron, 1998). Die organisatorische
Relevanz von Status zeigt sich auch daran, dass die Unterschiede in der Wertschidtzung,
d.h. Statusdifferenzen, das Handeln von Organisationsmitgliedern beeinflussen, z.B. bei
F&E-Prozessen (Owens, 2000), internen Reorganisationsvorhaben (Krackhardt & Han-
son, 1993), Fusionen (Hambrick & Cannella, 1993), Gehaltsverhandlungen (Belliveau,
O’Reilly & Wade, 1996) oder hinsichtlich des Informationsflusses (Weisband, Schnei-
der & Connolly, 1995) und Wissensaustauschs (Bunderson, 2003). SchlieBlich ldsst sich
die hohe organisatorische Relevanz von Status sowohl an der Vielfalt der Statussymbole
innerhalb von Organisationen erkennen (vgl. Pfiffner & Sherwood, 1960, 283; Waldron,
1998, 506) als auch an den Auswirkungen, die diese Statussymbole auf das Verhalten
von Organisationsmitgliedern haben (vgl. bspw. Goodsell, 1977; Magnas, 1988; Pratt &
Rafaeli, 2001). Aus dieser gegebenen organisatorischen Relevanz von Status resultiert
fiir die organisationswissenschaftliche Forschung die Aufgabe, dieses organisatorische
Phanomen zu erklaren, zu bewerten und Gestaltungsempfehlungen fiir die Praxis abzu-

leiten.



1.2 Zum Stand der organisationswissenschaftlichen Statusforschung

Um den Stand der organisationswissenschaftlichen Statusforschung darzustellen und
vorhandene Forschungsdefizite zu kennzeichnen, sollen im Rahmen eines kurzen Re-
views zundchst die zentralen Erkenntnisse und Erkldrungsansitze zu den Auswirkungen
des Phinomens Status dargelegt und anschlieBend die existierenden Bewertungen und

Gestaltungsempfehlungen vorgestellt, verglichen und beurteilt werden.

Die erzielten Erkenntnisse und entwickelten Erkldrungsansdtze fiir die Verhaltenswir-
kungen von Status lassen sich zwei Forschungsstromen zuordnen. Der erste fokussiert
auf das Streben von Organisationsmitgliedern nach Status. Der zweite Forschungsstrom

betrachtet Auswirkungen von existierenden Statusdifferenzen.

Bei der Untersuchung des Strebens nach Status — dem ersten Forschungsstrom — kon-
zentriert sich die organisationswissenschaftliche Forschung vor allem auf die zwei dem
Statusstreben zu Grunde liegenden Motive: das Streben nach Status als Selbstzweck und
das Streben nach Status als einem Mittel zum Zweck. Fiir beide Motive existieren un-
terschiedliche theoretische Erkldrungsansitze und beide konnten in empirischen Studien
nachgewiesen werden.! Vernachlissigt wurden bisher jedoch Wechselbeziehungen zwi-
schen beiden Motiven (Huberman, Loch & Onciiler, 2003, 112) ebenso wie die Tatsa-
che, dass die Motivation fiir ein Verhalten — in diesem Fall das Statusstreben — nicht
ausschlieBlich von Motiven und daraus abgeleiteten Zielen abhédngt, sondern auch von
den subjektiven Erwartungen, die angestrebten Ziele zu erreichen (vgl. Stachle, 1999,

231). Auch Interdependenzen mit organisatorischen Prozessen und Strukturen, z.B. der



Ausgestaltung der Statusverleihung, bleiben bisher weitgehend unberiicksichtigt (vgl.
fiir Ausnahmen Loch, Huberman & Stout, 2000; Sutton & Hargadon, 1996). Zusammen
liefert die organisationswissenschaftliche Forschung damit zwar Erkenntnisse und ein-
zelne Erkldrungen, warum Menschen nach Status streben, versdumt es jedoch, die rele-
vanten Determinanten zu verkniipfen, d.h. einen umfassenden konzeptionellen Rahmen
zu entwickeln, und einen klaren Bezug zu organisatorischen Prozessen und Strukturen

herzustellen.

Im zweiten Forschungsstrom, der die Auswirkungen von existierenden Statusdifferen-
zen untersucht, werden als Ansétze zur theoretischen Erklarung der resultierenden Ver-
haltenswirkungen vor allem die Austauschtheorie (vgl. bspw. Blau, 1998; Bunderson,
2003), Fairnesstheorien (vgl. bspw. Chen, Brockner & Greenberg, 2003; Greenberg &
Ornstein, 1983) und Machttheorien (vgl. bspw. Kirchler & Davis, 1986; Thye, 2000)
herangezogen. Aufgrund der vorhandenen Unterschiede hinsichtlich Umfang und Vali-
ditdt der dabei erzielten Erkenntnisse ist es zweckmaiBig, zwischen den Wirkungen von
Statusdifferenzen auf einer individuellen Ebene, d.h. den Effekten fiir einen einzelnen
Akteur als Besitzer eines bestimmten Status, und den Auswirkungen auf einer kollekti-
ven Ebene, d.h. den Konsequenzen fiir interagierende Akteure, Gruppen oder Organisa-

tionen, zu unterscheiden.?

Hinsichtlich der Konsequenzen eines hohen oder niedrigen Status fiir seinen Besitzer
liefert die organisationswissenschaftliche Forschung umfangreiche und weitgehend

konsistente Ergebnisse. Dabei werden i.d.R. die Vorteilhaftigkeit des Besitzes eines ho-



hen Status und die Nachteiligkeit des Besitzes eines niedrigen Status festgestellt (vgl.
Ball & Eckel, 1996; Ball, Eckel, Grossman & Zame, 2001; Belliveau, O’Reilly & Wa-
de, 1996; Okamoto & Smith-Lovin, 2001; Owens, 2000). Vereinzelt kann dieser Zu-
sammenhang nicht nachgewiesen werden, was aber im Wesentlichen mit dem Einfluss
verschiedener Kontingenzfaktoren erklart wird (vgl. Ahuja, Galletta & Carley, 2003;

Aquino, Grover, Bradfield & Allen, 1999).

Im Gegensatz zu dieser individuellen Ebene sind sowohl theoretische als auch empiri-
sche Untersuchungen der Auswirkungen von Statusdifferenzen auf einer kollektiven
Ebene rar (vgl. fiir Ausnahmen Doyle, 1971). Kritisch zu beurteilen ist dabei vor allem,
dass die wenigen vorhandenen Arbeiten ihre Betrachtungen i.d.R. soweit einschrianken,
dass eine vollstindige Beurteilung bzw. Bewertung der Auswirkungen des Phinomens
Status nicht moglich ist. So dokumentiert bspw. Horn (1994) einen positiven Einfluss
von Statussymbolen auf die Identifikation mit dem Unternehmen und das Leistungsver-
halten der Mitarbeiter. Dabei bleibt er jedoch den Nachweis schuldig, ob diese positiven
Auswirkungen die negativen Effekte aufwiegen, die evtl. durch fehlende Identifikation
und geringes Leistungsverhalten derjenigen entstehen, die einen niedrigen Status haben
und keine Symbole eines hohen Status besitzen.® Dariiber hinaus wird ebenso, wie bei
dem Streben nach Status, auch bei den Auswirkungen von Statusdifferenzen nur in we-
nigen Ausnahmefillen der Einfluss von organisatorischen Prozessen und Strukturen un-
tersucht. (vgl. fiir Ausnahmen Ahuja, Galletta & Carley, 2003; Weisband, Schneider &

Connolly, 1995).



Zusammenfassend ist deshalb festzuhalten, dass trotz vorhandener theoretischer Erkla-
rungsansitze die organisationswissenschaftliche Forschung bisher nur wenige Erkennt-
nisse bietet, welche Auswirkungen Statusdifferenzen auf einer kollektiven Ebene haben.
Dies ist umso kritischer, da Statusdifferenzen und damit die Interaktion von Organisati-
onsmitgliedern mit unterschiedlichem Status eine organisatorische Realitét darstellen

(vgl. Chen, Brockner & Greenberg, 2003, 1f.).

Angesichts dieser Defizite der organisationswissenschaftlichen Statusforschung ist es
nicht iiberraschend, dass sowohl die generellen Bewertungen des Phdnomens Status als
auch entsprechende Handlungsempfehlungen widerspriichlich sind und haufig eine ge-
ringe bzw. keine wissenschaftliche Fundierung besitzen. Mit Hinblick auf die Bewer-
tung von Status ist festzustellen, dass in theoretischen und empirischen Arbeiten immer
wieder Vorteile von Status hervorgehoben werden, z.B. bei der Ressourcenallokation
(vgl. Ball et al., 2001), als Anreiz (vgl. Loch, Yaziji & Langen, 2001) oder der Abwehr
von Ubergriffen am Arbeitsplatz (vgl. Aquino, Grover, Bradfield & Allen, 1999).
Gleichzeitig wird aber in Lehrbiichern und Zeitschriften mit hoher wissenschaftlicher
Reputation vor identifikations- und solidarisierungshemmenden Effekten gewarnt
(Maister, 1985, 11; Staehle, 1999, 272). Als Reaktion auf solche Probleme wird unter
anderem zur Redefinition von Status (Caudron, 1999) oder zur génzlichen Abschaffung
aller Statusdifferenzen aufgefordert (Maister, 1985, 11; Staehle, 1999, 272). Am weites-
ten geht Berglas (1996, 35) in dieser Diskussion, der in einem populdrwissenschaftli-

chen Magazin bereits den ‘Tod von Status’ proklamiert.



Besonders scheinen dabei Statussymbole — als sichtbare Zeichen eines Status (Laatz,
1994c, 648) — zu polarisieren. Einerseits werden die Funktionen von Statussymbolen
und deren Nutzen fiir die Organisation positiv hervorgehoben. Rischar (1992, 142) ver-
weist bspw. auf die Orientierung, zu der Statussymbole beitragen, und die Identifikati-
on, die sie stiften konnen. Horn (1994) zeigt die positive Motivationswirkung auf, die
von Statussymbolen ausgehen kann. Dariiber hinaus wird auch auf die Bedeutung von
Statussymbolen als wichtiges Mittel und Ansatzpunkt zur Steuerung und Fiithrung von

Menschen verwiesen (vgl. Das, 1988, 263; Loch, Huberman & Stout, 2000, 37).

Andererseits werden Statussymbole aber hdufig sehr negativ und abwertend beurteilt.
Frost (1985, 5) vertritt bspw. die Meinung, dass von Symbolismus zwar einige wenige
profitieren, dies jedoch immer auf Kosten von anderen. 1992 titelt die populdrwissen-
schaftliche Zeitschrift: ,Der Karriereberater: Erfolg in Leben und Beruf” ironisch: ,,Sta-
tus und der schone Schein der Symbole.“ In dieser Ausgabe bezeichnet Diehl (1992, 34)
Statussymbole als ,,... sichtbare Zeichen fiir abnehmende Leistung.” Zusétzlich verweist
er darauf, dass das Zur-Schau-Stellen von Statussymbolen zu Ineffizienzen fithren kann
(ebenda, 34f.). Beer (1992) dulert besondere Kritik an materiellen Statussymbolen, de-
ren Motivationswirkung er anzweifelt. Gersbacher (1992, 155) stellt die provokative
Frage: ,,Sind Statussymbole ihr Geld noch Wert?* und Wilde (1992, 148) hilt fest, dass
... Unternehmen ... auch und gerade dann Erfolg haben, wenn die Kopfe der Mitarbei-
ter ,statussymbolfrei’ sind.” Diese populdrwissenschaftliche Kritik ist zwar kaum theo-

retisch fundiert und auch wenig ausgewogen, sie verdeutlicht jedoch zwei Dinge: Ers-



tens liefert die organisationswissenschaftliche Forschung bisher keine ausreichenden
Erkenntnisse — weder im notwendigem Umfang noch mit der erforderlichen Konsistenz
— um diese Kritik eindeutig zu widerlegen. Zweitens resultiert die kritische Bewertung
in Anbetracht der fehlenden wissenschaftlichen Fundierung offensichtlich aus schlech-
ten personlichen Erfahrungen in der Praxis oder vorhandenen Werten und Normen, die

zu dieser ablehnenden Haltung fiihren.

Angesichts dieser zum Teil widerspriichlichen Einschidtzungen iiberrascht es nicht, dass
auch die existierenden Handlungsempfehlungen sich teilweise widersprechen. So
schldgt bspw. Maister (1985, 11) die Abschaffung aller Statusdifferenzen vor und un-
termauert diese These erstaunlicherweise mit dem Erfolg von Unternehmensberatungen,
der seines Erachtens durch die Abwesenheit von Statussymbolen und die Unterdrii-
ckung von Statusdifferenzen erreicht wird. Auch Staehle (1999, 272) beflirwortet einen
solchen radikalen Schritt und begriindet ihn mit der identifikations- und solidarisie-

rungshemmenden Wirkung von Status.

Im Gegensatz zu diesem radikalen Ratschlag der Abschaffung existieren gleichsam
Empfehlungen, die eine bewusste Gestaltung bzw. Instrumentalisierung von Status an-
regen. So empfiehlt bereits Hughes (1945, 357), Beziehungen formal und spezifisch zu
halten, um Statuskonflikte zu vermeiden. Spataro (2002, 24) rit, Mitarbeiter mit hohem
und niedrigem Status eng zusammenarbeiten zu lassen, um die Motivation und Leistung
der Letztgenannten zu erh6hen. Loch, Huberman & Stout (2000, 51-52) betonen, dass

Organisationen erfolgreicher sind, wenn sie Status auf Basis der erbrachten Leistungs-



beitrdge und nicht auf Basis von Gefilligkeiten, Beziehungen o0.4. vergeben. Die prakti-
sche Relevanz dieser beispielhaft aufgefiihrten Handlungsempfehlungen ist jedoch inso-
fern eingeschrinkt, als dass sie jeweils nur isolierte Aspekte des Phdnomens Status be-

trachten und mogliche Interdependenzen vernachléssigen.

Zusammenfassend ist damit festzuhalten, dass die organisationswissenschaftliche Sta-
tusforschung erhebliche Defizite aufweist, was vor allem anhand von widerspriichlichen
Einschitzungen und inkonsistenten Gestaltungsempfehlungen deutlich wird. Die dafiir
verantwortlichen Ursachen sind, dass zentrale, organisationswissenschaftlich relevante
Fragestellungen nicht oder unzureichend betrachtet werden, hidufig eine theoretische
Fundierung der Arbeiten bzw. Meinungen fehlt und auch die empirische Forschung Lii-
cken bzw. Unzulidnglichkeiten aufweist. Insbesondere vor dem Hintergrund der hohen
organisatorischen Relevanz von Status ist der Stand der organisationswissenschaftlichen

Statusforschung damit als unbefriedigend einzustufen.

1.3 Zielstellung und Forschungsfragen

Die vorliegende Arbeit will einen Beitrag dazu leisten, Defizite der organisationswis-
senschaftlichen Statusforschung zu beseitigen. Sie setzt sich das Ziel, Auswirkungen
von Status auf das Verhalten von Organisationsmitgliedern sowohl zu erklédren als auch
zu bewerten. Dafiir miissen interdisziplindre Erkenntnisse zum sozialen und organisato-

rischen Phidnomen Status dargestellt, evaluiert und weiterentwickelt werden. Dies
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schafft eine fundierte und konsistente Basis fiir die organisationswissenschaftliche Aus-

einandersetzung mit Status und die Ableitung von Handlungsempfehlungen.

Die Arbeit beschridnkt sich dabei auf Betrachtungen des Status im Besitz von Individu-
en, d.h. Organisationsmitgliedern. Obwohl auch Gruppen oder Organisationen einen ei-
genen Status innerhalb eines libergeordneten sozialen Systems besitzen konnen (vgl.
Benjamin & Podolny, 1999; Echebarria-Echabe & Guede, 2003; Hopkins & Rae, 2001;
Lounsbury, 2002), soll dies nicht ndher analysiert werden, da erhebliche Unterschiede
zwischen dem Status eines Individuums und dem Status eines sozialen Systems, d.h. ei-

ner Gruppe oder Organisation, bestehen.”

In Ubereinstimmung mit der formulierten Zielstellung sollen im Rahmen dieser Arbeit
folgende vier Forschungsfragen beantwortet werden. Die erste hinterfragt: Was charak-
terisiert das organisationswissenschaftliche Phinomen Status? Unstimmigkeiten und
nicht bzw. nicht ausreichend begriindete Spezifizierungen des Begriffs konnen die Aus-
sagekraft von Arbeiten zum organisatorischen Phdnomen Status einschrinken. Tatséch-
lich existiert in der Organisationswissenschaft keine einheitliche Statusdefinition (vgl.
bspw. Flynn, 2003, 540; Gould, 2002, 1147; Lovaglia, 1994, 90; Owens, 2000, 57;
Thye, 2000, 408). Teilweise verzichten Autoren auch ginzlich auf eine explizite Darle-
gung, was sie unter Status verstehen (vgl. bspw. Martorana, Galinsky & Rao 2005; Sri-
vastava, 1984; Weisband, Schneider & Connolly, 1995). Hinzu kommen verschiedene

Statustypologien, die weitgehend ohne Bezug zueinander existieren.” Zusammen erfor-
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dert dies eine grundlegende Auseinandersetzung mit dem Begriff Status und eine Ab-

grenzung von anderen Begriffen.

Entsprechend der Zielstellung ist die Untersuchung der Auswirkungen von Status auf
das Verhalten von Organisationsmitgliedern zentrale Aufgabe dieser Arbeit. Im Rahmen
der interdisziplindren Statusforschung werden verschiedene Verhaltenswirkungen the-
matisiert, die zum Teil keine oder lediglich marginale organisatorische Relevanz besit-
zen, wie z.B. der Einfluss von Status auf das Lachen (vgl. Cashdan, 1998) oder auf die
Piinktlichkeit (vgl. Kanekar & Vaz1993). Weitaus hohere organisatorische Relevanz be-
sitzen hingegen das Streben von Organisationsmitgliedern nach hoherem Status und die
Zusammenarbeit von Organisationsmitgliedern mit unterschiedlichem Status. Beide
Verhaltenswirkungen werden von Organisationswissenschaftlern als sehr wichtig bzw.
erfolgskritisch eingestuft (vgl. Chen, Brockner & Greenberg, 2003; Harsanyi, 1966;
Loch, Yaziji & Langen, 2001; Weisband, Schneider & Connolly, 1995) und sollen da-

her im Rahmen dieser Arbeit untersucht werden.

Gleichwohl hat Status auch Einfluss auf weitere Verhaltensweisen bzw. Aktivititen von
Organisationsmitgliedern, z.B. auf Handlungen zur Verteidigung eines hohen Status
bzw. der existierenden Rangverteilung in der Statushierarchie (vgl. dazu Gould, 2002),
Aktionen zur grundlegenden Verdnderung bzw. zur Zerstorung bestehender Statushie-
rarchien (vgl. dazu Martorana, Galinsky & Rao, 2005) oder die Interaktion von Akteu-
ren mit gleichem Status (vgl. dazu Chen, Brockner & Greenberg, 2003). Diese und &hn-

liche Verhaltenswirkungen werden in der vorliegenden Arbeit nicht untersucht. Jedoch
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wird bei der Darstellung theoretischer Implikationen darauf eingegangen, ob die hier

gewonnenen Erkenntnisse ggf. auch auf andere Verhaltenswirkungen iibertragbar sind.

Die zweite Forschungsfrage erortert demzufolge: Unter welchen Bedingungen streben
Organisationsmitglieder nach héherem Status? Neben Geld ist Status einer der wichtigs-
ten Anreize, um Mitarbeiter zu motivieren (Harsanyi, 1966, 357). Ebenso ist es fiir die
Entscheidung einer Person, in eine Organisation einzutreten oder diese zu verlassen,
von zentraler Bedeutung, welche Mdoglichkeiten bestehen, in dieser Organisation einen
hohen Status zu erhalten (Frank, 1985). Angesichts dieser Bedeutung von Status als An-
reiz fir Organisationsmitglieder und der Aufgabe des Managements einer jeden Organi-
sation, ihre Mitglieder zu motivieren (March & Simon, 1958), ist es von hoher organisa-
torischer Relevanz zu erdrtern, wann Organisationsmitglieder nach einem hoheren Sta-
tus streben und so motiviert werden. Dies ist dabei umso wichtiger, da Status im Ver-

gleich zu Geld hiufig eine preiswerterer Anreiz ist (Loch, Yaziji & Langen, 2001, 22).

Die dritte Forschungsfrage fokussiert auf die Zusammenarbeit und hinterfragt: Unter
welchen Bedingungen flihren Statusdifferenzen zwischen Organisationsmitgliedern zu
Einschrinkungen ihrer Zusammenarbeit?® Stachle (1999, 272 und 306-308) folgend, 15-
sen Statusdifferenzen solidarisierungshemmende Wirkungen aus und verursachen
Kommunikationsstorungen. Beides stellt eine Einschrinkung der Zusammenarbeit dar.
Sowohl der Informations- und Wissensaustausch liber Statusdifferenzen hinweg (vgl.
Burris, Rodgers & Mannix, 2004, 3; Littlepage, Robison & Reddington, 1997; Blau &

Scott, 1963; Doyle, 1971) als auch die Solidaritit zwischen Organisationsmitgliedern
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mit unterschiedlichem Status (Wayne, Shore & Liden, 1997) sind jedoch i.d.R. von
zentraler Bedeutung fiir den Erfolg einer Organisation. Folglich ist die Analyse solcher
Einschriankungen der Zusammenarbeit von hoher organisatorischer Relevanz, u.a. um

praktische Empfehlungen zur Vermeidung dieser Einschrinkungen abzuleiten.

Um auch den bisher weitgehend vernachléssigten Einfluss organisatorischer Prozesse
und Strukturen (vgl. Abschnitt 1.2) auf die Verhaltenswirkungen von Status zu erdrtern,
hinterfragt die vierte Forschungsfrage: Welchen Einfluss haben organisatorische Pro-
zesse und Strukturen in Form von Statuswettbewerben, Statushierarchien und Status-
symbole auf die Motivation zum Streben nach héherem Status und Einschrankungen der
Zusammenarbeit von Organisationsmitgliedern mit unterschiedlichem Status? In der or-
ganisationswissenschaftlichen Literatur werden Statuswettbewerbe, Statushierarchien
und Statussymbole wiederholt als wichtige Einflussfaktoren auf das Verhalten von Or-
ganisationsmitgliedern und Ansatzpunkte zur Gestaltung von Status hervorgehoben
(vgl. bspw. Berger, Cohen & Zelditch, 1972; Harsanyi, 1966; Horn, 1994; Krackhardt
& Hanson, 1993; Owens & Sutton, 2002; Pratt & Rafaeli, 2001; Spataro & Anderson,
2002). Daher lassen sich auch Auswirkungen auf die hier betrachteten Verhaltenswir-
kungen vermuten. Die Bestimmung der Einfliisse dieser organisatorischen Prozesse und
Strukturen schafft eine Grundlage, um in der Praxis z.B. Statuswettbewerbe zu gestalten

oder geeignete Statussymbole auszuwihlen.

Die Beantwortung der gestellten Forschungsfragen liefert wichtige Beitrage fiir die or-

ganisationswissenschaftliche Statusforschung. Offene, organisationswissenschaftlich re-
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levante Fragestellungen kénnen durch Nutzung von Erkenntnissen der interdisziplindren
Statusforschung und Weiterentwicklung organisationswissenschaftlicher Erkenntnisse
beantwortet und damit Forschungsdefizite beseitigt werden. Empirisch iiberpriifbare
Propositions werden erarbeitet, die eine Erkldrung und Bewertung der betrachteten Ver-
haltenswirkungen erlauben. Die Untersuchung des Einflusses von organisatorischen
Prozessen und Strukturen ermoglicht die Ableitung von Gestaltungsempfehlungen und
liefert wichtige Implikationen fiir die Ausgestaltung von Anreizsystemen sowie die Hie-
rarchiediskussion. Nicht zuletzt bieten die gewonnenen Erkenntnisse auch einen Erkla-
rungsansatz fiir die Existenz der widerspriichlichen Einschitzungen des organisatori-

schen Phidnomens Status und der inkonsistenten Gestaltungsempfehlungen.

1.4 Vorgehensweise

Angesichts der vorhandenen Forschungsdefizite bildet die Schaffung einer theoretischen
und konzeptionellen Basis die Voraussetzung, um den Einfluss von Status auf das Ver-
halten von Organisationsmitgliedern zu erkldren und zu bewerten. Diese theoretisch-
konzeptionellen Grundlagen werden in Kapitel 2 gelegt. Zu diesem Zweck wird in Ab-
schnitt 2.1 zunichst die erste Forschungsfrage erortert, was das organisationswissen-
schaftliche Phanomen Status charakterisiert. Dazu werden die zwei grundlegenden, in
der organisationswissenschaftlichen Forschung gebrauchlichen Auslegungen des Beg-
riffes Status skizziert (vgl. Laatz, 1994a, 644) und diejenige Auslegung identifiziert,
welche innerhalb der Organisationswissenschaften dominiert und auch dieser Arbeit zu

Grunde liegt (Abschnitt 2.1.1). Daran schlieBt sich ein Uberblick existierender Definiti-
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onen des Begriffs Status an. Dabei wird aufgrund der festzustellenden Heterogenitit
und teilweise sehr ausgepréagten Spezifitit eine eigenstindige Definition erarbeitet (Ab-
schnitt 2.1.2). Basierend auf dieser Definition erfolgt dann eine Abgrenzung der Begrif-
fe Reputation und Prestige (Abschnitt 2.1.3), die héufig als Quelle, Konsequenz oder
Synonym von Status benutzt werden.” Diese Abgrenzung erméglicht es, die theoreti-
schen und empirischen Arbeiten zu bestimmen, die zur Beantwortung der gestellten
Forschungsfragen herangezogen werden konnen. Da innerhalb der Organisationswis-
senschaften zudem verschiedene Typologien von Status benutzt werden, ist es notwen-
dig, auch diese einzufiihren, kurz zu charakterisieren und ihre Relevanz fiir vorliegende
Arbeit zu beurteilen (Abschnitt 2.1.4). Daraus lassen sich u.a. Erkenntnisse gewinnen,
welche Arten von Status liberhaupt im Gestaltungsbereich des Managements einer Or-
ganisation liegen. Die Definition, Abgrenzung und Differenzierung schafft die Voraus-
setzung, um ausgehend von einem einheitlichen Begriffsverstindnis die Wirkungen von

Status auf das Verhalten von Organisationsmitgliedern zu analysieren.

Die beiden folgenden Abschnitte 2.2 und 2.3 widmen sich dann dem Ziel, die im Rah-
men dieser Arbeit betrachteten Verhaltenswirkungen zu erkldren und zu bewerten. Da-
mit wird die Basis geschaffen, um in Kapitel 3 den Einfluss ausgewéhlter organisatori-
scher Prozesse und Strukturen auf das Streben nach hoherem Status und die Zusam-

menarbeit iiber Statusdifferenzen hinweg systematisch und fundiert zu analysieren.
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i Theoretisch-konzeptionelle Grundlagen (Kapitel 2)

Begriff Status !
! (Abschnitt 2.1) H

! !

: . Konsequenzen fiir den Zusammenarbeit Giber

H Streben nach hoherem Status . fol iff hi

i (Abschnitt 2.2) Organisationserfolg Statusdifferenzen hinweg :
: (Abschnitt 2.2 & 2.3) (Abschnitt 2.3) !
S S | S
i Statuswettbewerbe Statushierarchien Statussymbole :
! (Abschnitt 3.1) (Abschnitt 3.2) (Abschnitt 3.3) :

i Ausgewabhlte organisatorische Einflussfaktoren (Kapitel 3) i

Abbildung 1:  Vorgehensweise schematisch

Abschnitt 2.2 untersucht die Motivation von Organisationsmitgliedern, nach einem ho-
heren Status zu streben. Zunédchst wird anhand von empirischen Belegen und Praxisbei-
spielen das Streben von Organisationsmitgliedern nach hoherem Status dokumentiert
(Abschnitt 2.2.1). Dabei wird u.a. aufgezeigt, in welchen vielfdltigen Aktivititen sich
dieses Statusstreben ausdriickt. Um das Streben nach hoherem Status zu erklaren, wird
die Valenz-Instrumentalitéits-Erwartungs(VIE)-Theorie von Vroom (1964) benutzt (Ab-
schnitt 2.2.2). Diese Theorie griindet, wie die gesamte vorliegende Arbeit, auf der Pra-
misse, dass Menschen subjektiv rationale Entscheidungen treffen. Sie erlaubt es, die
zentralen Determinanten des Statusstrebens zu integrieren. Gleichzeitig bietet sie auch
die Moglichkeit einer Differenzierung zwischen dem Wert, den Menschen Status als ei-

nem Selbstzweck und dem Wert, den sie Status als einem Mittel zum Zweck beimessen.
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Insgesamt konnen damit diejenigen Faktoren identifiziert und verkniipft werden, die
Organisationsmitglieder zum Streben nach hoherem Status motivieren (Abschnitte

2.2.3-2.2.6).

Entsprechend dem Ziel dieser Arbeit ist es zudem notwendig, die Auswirkungen des
Statusstrebens auf den Erfolg einer Organisation zu beurteilen (Abschnitt 2.2.7). Als
Grundlage fiir eine solche Beurteilung bietet sich die Anreiz-Beitrags-Theorie an
(March & Simon, 1958). Im Rahmen der Anreiz-Beitrags-Theorie wird ein Unterneh-
men als Koalition aller an ihr partizipierenden Personen angesehen. Weiterhin wird das
Verhalten der Unternehmensmitglieder als Ergebnis bewusster Entscheidungen interpre-

tiert, wobei die Mitglieder:

(1) die Entscheidung zur Teilnahme an dem Unternechmen (mit den Ausprigungen

Eintritts-, Bleibe- und Austrittsentscheidung) und
(2) die Entscheidung zur Leistung treffen miissen.

Sowohl die Teilnahmemotivation als auch die Leistungsmotivation stehen in einer di-
rekten Beziehung zu dem 6konomischen Erfolg einer Organisation (vgl. bspw. Nippa &
Petzold, 2000). Auf diesen Erkenntnissen weiter aufbauend wird der Zusammenhang
zwischen dem Streben nach hoherem Status und der Teilnahme- sowie Leistungsmoti-
vation ausflihrlich erdrtert und dargelegt, wie Teilnahme- und Leistungsmotivation den
O0konomischen Erfolg einer Organisation beeinflussen. Dies ermdglicht eine Bewertung,

wann es dem Organisationserfolg dienlich bzw. abtrédglich ist, wenn Organisationsmit-
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glieder nach hoherem Status streben. Damit wird in Abschnitt 2.2 ein theoretisch-
konzeptioneller Rahmen geschaffen, um sowohl Ansatzpunkte zur Forcierung des Stre-
bens nach hoherem Status als auch die Auswirkungen einer solchen Forcierung auf den

Organisationserfolg zu beurteilen.

Abschnitt 2.3 widmet sich den Einschrinkungen der Zusammenarbeit zwischen Organi-
sationsmitgliedern mit unterschiedlichem Status. Dabei werden zunéchst die Probleme
dargestellt, die durch Statusdifferenzen ausgelost werden und eine Einschrankung der
Zusammenarbeit darstellen (Abschnitt 2.3.1). Neben der Wahrnehmung von Statusdiffe-
renzen — die eine notwendige Bedingung ist— erkldren insbesondere die beiden Faktoren
Outcome Favorability und prozedurale Fairness Einschrankungen der Zusammenarbeit.
Die Ursachen fiir den Einfluss dieser beiden Faktoren werden in Abschnitt 2.3.2 darge-
legt. Da dieser Einfluss mit dem Status eines Akteurs variiert, ist es notwendig, diese
statusbedingten Unterschiede aufzuzeigen. Um schlieBlich die konkreten Bedingungen
zu identifizieren, die zu Einschrinkungen der Zusammenarbeit fiihren, wird anschlie-
end untersucht, was die Outcome Favorability fiir hoherrangige und fiir niedrigrangi-
gere Organisationsmitglieder determiniert (Abschnitt 2.3.3). AnschlieBend wird darge-
legt, welche Kriterien und Informationsquellen interagierende Akteure zur Beurteilung
der prozeduralen Fairness nutzen (Abschnitt 2.3.4). Zusammen ldsst sich daraus
schlussfolgern, wann sich Einschrinkungen der Zusammenarbeit ergeben (Abschnitt

2.3.5).
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Die Konsequenzen, die Einschrinkungen der Zusammenarbeit zwischen Organisati-
onsmitgliedern mit unterschiedlichem Status auf den Organisationserfolg haben, werden
— wie in Abschnitt 2.2.7 geschehen — zundchst auf Basis der Anreiz-Beitrags-Theorie
analysiert. Im Gegensatz zum Streben nach hoherem Status ergeben sich aus der Zu-
sammenarbeit jedoch nicht nur Implikationen fiir die Motivation der Organisationsmit-
glieder. Vielmehr resultieren daraus auch Auswirkungen auf die Fiahigkeit der Organisa-
tionsmitglieder zu Leistungsbeitragen. Diese Auswirkungen werden bei der Beurteilung
des Einflusses von Einschrinkungen der Zusammenarbeit auf den Organisationserfolg

einbezogen (Abschnitt 2.3.6).

Auf den theoretisch-konzeptionellen Grundlagen des Kapitels 2 basierend, konnen in
Kapitel 3 die Auswirkungen von Statuswettbewerben (Abschnitt 3.1), Statushierarchien
(Abschnitt 3.2) und Statussymbolen (Abschnitt 3.3) fiir die Motivation, nach héherem
Status zu streben, und fiir die Zusammenarbeit von Organisationsmitgliedern analysiert
werden. Damit werden Antworten auf die vierte Forschungsfrage geliefert. Auf Basis
verfiigbarer Forschungsergebnisse und Weiterentwicklungen wird untersucht, welche
Auswirkungen einzelne Merkmale der Statuswettbewerbe, der Statushierarchie und der
Statussymbole auf die Determinanten des Statusstrebens und der Zusammenarbeit (vgl.
Abschnitt 2.2 und 2.3) haben. Betrachtet werden dabei solche Merkmale, die aufgrund
der Erkenntnisse der organisationswissenschaftlichen Statusforschung sowie der Status-
forschung in anderen wissenschaftlichen Disziplinen, relevanten Organisationstheorien

oder den Ausarbeitungen in Kapitel 2 signifikante Verhaltenswirkungen erwarten las-
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sen. Da Auswirkungen der einzelnen Merkmale nur fiir das Streben nach héherem Sta-
tus und fiir die Zusammenarbeit von Organisationsmitgliedern mit unterschiedlichem
Status untersucht werden, erfolgt automatisch eine Einschrinkung, da Einfliisse dieser
Merkmale auf andere Verhaltenswirkungen (vgl. Abschnitt 1.3) nicht erdrtert werden.
Dies hat zur Konsequenz, dass allein auf Basis der durchgefiihrten Betrachtungen keine
abschlieBende Beurteilung der Vorteilhaftigkeit bzw. Nachteiligkeit einzelner Merkmale
moglich ist. Gleichwohl erlauben es die Analysen, Ursachen fiir beobachtete Verhal-
tenswirkungen von Status aufzuzeigen. AuBBerdem werden dadurch auch Ansatzpunkte

identifiziert, um die hier betrachteten Verhaltenswirkungen zu forcieren.

Kapitel 4 dient der Darstellung theoretischer und praktischer Implikationen. Zunichst
werden die gewonnenen Erkenntnisse kurz zusammengefasst (Abschnitt 4.1). Anschlie-
Bend werden Implikationen fiir die organisationswissenschaftliche Forschung dargelegt
(Abschnitt 4.2). Dabei wird sowohl auf spezifische Implikationen fiir die Statusfor-
schung eingegangen (Abschnitte 4.2.1 und 4.2.2) als auch auf solche Erkenntnisse, die
fiir die Ausgestaltung von Anreizsystemen (Abschnitt 4.2.3) und die Hierarchiediskus-
sion (Abschnitt 4.2.4) relevant sind. Abschnitt 4.3 widmet sich praktischen Implikatio-
nen. Dazu werden Grenzen der Gestaltbarkeit aufgezeigt (Abschnitt 4.3.1), Maflnahmen
zur Steigerung der Motivation (Abschnitt 4.3.2) bzw. Verhinderung von Einschrankun-
gen der Zusammenarbeit dargestellt (Abschnitt 4.3.3) und schlielich ein Kalkiil zur

Auswabhl effizienter MaBBnahmen skizziert (Abschnitt 4.3.4).
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2. THEORETISCHE UND KONZEPTIONELLE GRUNDLAGEN
2.1 Zum Begriff Status

2.1.1 Uberblick der Auslegungen des Statusbegriffs

Innerhalb der Sozialwissenschaften wurde und wird der Begriff Status in unterschiedli-
chen Auslegungen gebraucht. Laatz (1994a, 644) und Lamnek (2002, 577) bieten in den
jeweiligen bibliographischen Werken einen Uberblick. Demnach wurde Status z.B. von
Linton (1936) im Sinne des heutigen Vorstellungsinhaltes von Position gebraucht, im
Englischen als eine Ubersetzung des von Weber (1922) geprigten Begriffes Stand be-
nutzt und im Kontext der Rollentheorie als Synonym fiir den Begriff der sozialen Posi-
tion interpretiert, d.h. als der Platz eines Individuums in einem sozialen System (z.B.

der Status des Vaters in der Familie).

Heute wird Status vor allem in zwei Auslegungen gebraucht, denen sich auch die unter-
schiedlichen Verstdndnisse des Begriffs Status innerhalb der Organisationswissenschaf-
ten zuordnen lassen. Laatz (1994a, 644) folgend, wird Status von einer Minderheit von
Autoren als eine mehr oder weniger hohe Position in der Hierarchie eines sozialen Sys-
tems bezeichnet, dessen Schichtung auf einem beliebigen hierarchiebildenden Kriterium
beruht. Demgegeniiber wendet die Mehrheit der Autoren Status im Zusammenhang mit
Hierarchien sozialer Wertschdtzung in einem sozialen System an. Die erstgenannte Aus-
legung des Begriffs Status wird in den Organisationswissenschaften vor allem im Rah-

men der Forschung zu demographischer Diversitit verwendet.® Im Mittelpunkt steht da-
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bei die Frage nach den Auswirkungen von duBerlich wahrnehmbaren Differenzen, z.B.
von Alters-, Geschlechts- und Rassenunterschieden. Der Status einer Person ist dabei
Ausdruck eines bestimmten demografischen Merkmals, z.B. der Status als Mann oder

Frau, der Status als Schwarzer oder Weil3er.

Damit besteht ein klarer Unterschied zu dem zweitgenannten und dominierenden Beg-
riffsverstdndnis, wonach Status interpretiert wird als ,,... Wertschédtzung, die ein Indivi-
duum hinsichtlich eines Kriteriums ... im Verhéltnis zu anderen Individuen in diesem
sozialen System geniel3t (Laatz, 1994a, 644).” Dieses Verstindnis ist in den Organisati-
onswissenschaften sehr verbreitet (vgl. bspw. Aquino et al., 1999; Loch, Huberman &
Stout, 2000; Spataro & Anderson, 2002) und soll auch in dieser Arbeit zu Grunde gelegt
werden. Ubertriigt man dieses Begriffsverstindnis auf den konkreten Kontext der Orga-
nisation, so spiegelt Status nicht beliebige Differenzen der Mitglieder hinsichtlich Alter,
Gehalt oder Hautfarbe wider, sondern Differenzen in der Wertschédtzung, die einem Or-
ganisationsmitglied im Vergleich zu anderen entgegengebracht wird. Dabei konnen die
gerade aufgezédhlten Attribute einer Person diese Wertschdtzung zwar determinieren,

miissen dies aber nicht zwingend.

Dieses nach Laatz (1994a, 644) dominierende Begriffsverstindnis stellt den gemeinsa-
men Nenner einer Vielzahl von Statusdefinitionen dar. Der folgende Abschnitt bietet
zuniichst einen Uberblick dieser Definitionen, inklusive ihrer Nuancen, und verfolgt das
Ziel, eine den vielfdltigen Nuancen gerecht werdende Definition des Begriffs Status ab-

zuleiten und damit die Basis fiir den Fortgang der Arbeit zu schaffen.
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2.1.2 Definition des Begriffs Status

Die Vielfalt der vorhandenen Definitionen des Begriffs Status ist nicht zuletzt der Tat-
sache geschuldet, dass Status in verschiedenen Wissenschaftsdisziplinen und im Zu-
sammenhang mit vielféltigen Fragestellungen untersucht wird, woraus hiufig spezifi-
sche Definitionen resultieren. So untersuchen Ball et al. (2001) in ihrer Arbeit die Aus-
wirkungen von Status bei Verhandlungen tliber bestimmte Ressourcen und integrieren in
ihrer Definition auch nur diese Ressourcen bzw. Rechte, die an einen bestimmten Status
gekoppelt sind, obwohl Hughes (1945, 353) bereits auch auf die Koexistenz entspre-
chender Pflichten aufmerksam gemacht hat. In einer anderen Definition charakterisiert
Hunt (1968, 178) Status anhand sehr spezifischer Quellen der Wertschiatzung, wihrend
bspw. Lovaglia (1994, 90) und Weiss & Fershtman (1998, 802) in diesem Punkt sehr

allgemein bleiben.

Die Heterogenitit der vorhandenen Begriffsdefinitionen wird auch in Abbildung 2 deut-

lich, die einen Uberblick der prominentesten Definitionen des Begriffs Status bietet.

Autor(en) Definition

Ball et al. (2001, »--- 18 a ranking in a hierarchy that is socially recognized and typically carries
161) with it the expectation of entitlement of certain resources.”

Barnard (1974, »--. that condition of the individual that is defined by a statement of his rights,
358) privileges, immunities, duties, and obligations in the organization and, obversely,

by a statement of the restrictions, limitations, and prohibitions governing his be-
havior, both determining the expectations of others in reference thereto.”

Flynn (2003, 540) ... is facilitated by other members’ beliefs that the individual possesses a unique
value or has to provide something of unique value to the group.*

Goldhamer & »Men evaluate the objects, acts and human attributes with which they come in
Shils (1939, 179)  contact. These evaluations may become systematised into a hierarchy of values.
On the basis of this hierarchy of values and his knowledge about the others per-
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sons characteristics the individual makes judgements and ranks them. This jud-
gement of rank constitutes the social status of that person (for the individual ma-
king the judgement).”

»--- the prestige accorded to individuals because of the abstract positions they oc-
cupy rather than because of immediately observable behavior.*

... seems to be the most important incentive and motivation force of social be-
havior. ... (A)n individual will be granted high status by other members of the
group fundamentally as an incentive to perform activities personally important to
these members themselves.”

... refers to the relative ranking of an individual in an organisation or group.”

»--. die soziale Wertschitzung einer Rolle ...”

»--- €xpresses an implicit valuation of individuals relative to one another, by
themselves or others according to some shared standard of value.”

»--- 18 ... a defined social position for whose incumbents there are defined rights,
limitations of rights, and duties.”

»--. 18 the ranking of a person in a social system, i.e. his standing on a number of
different ,status factors’ — age, ethnicity, pay, occupation, etc.*

»-.. refers to an individual’s standing in the hierarchy of a group based on such
criteria such as prestige, honor, and deference.’

»--. represents the (informal) standing, honor, and reputation has within a social
group, and status is associated physical rewards and social influence.”

»--- ON€’s position in a society compared with others.”

»--. authority or prestige enjoyed ...”

»--- Wertschitzung die Mitglieder eines sozialen Systems den bestehenden
Positionen zuweisen.”

»... member’s rank on a particular valued dimension defines his status on that
dimension.”

»--. marks valued positions in a structural arrangement.”

»--. 1s a ranking of individuals (or groups of individuals) in a given society, based
on their traits, assets and actions.

Abbildung 2:

Definitionen des Begriffs Status
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Gemeinsam ist der liberwiegenden Anzahl der in Abbildung 2 aufgefiihrten Definitio-
nen, dass sie den Aspekt der Wertschitzung direkt oder indirekt integrieren (vgl. Flynn,
2003, 540; Goldhamer & Shils, 1939, 179; Hoefert, 1979, 51; Thye, 2000, 408). Diese
Wertschétzung basiert immer auf dem Abgleich der Kriterien der Statusvergabe und der
personlichen Charakteristika eines Akteurs (Goldhamer & Shils, 1939, 179), z.B. Alter,
Rasse, Gehalt, Beruf, Prestige, Charakterziige, Besitz oder Handlungen (vgl. Hunt,
1968, 178; Lovaglia, 1994, 90; Susman, 1970,165). Diese vielfdltigen Charakteristika
werden im Folgenden allgemein als Qualititen eines Akteurs bezeichnet. Je besser diese
Qualitdten des Akteurs die Statusvergabekriterien im Vergleich zu anderen Akteuren
und ihren Qualitdten erfiillen, desto hoher ist seine Wertschitzung und damit sein Status

(Spataro & Anderson, 2002, 3).

Unabdingbar mit dieser Bewertung der Akteure sowie der Verleihung von Status ver-
bunden, und damit auch ein zentrales Definitionsmerkmal, sind Statushierarchien bzw.
Statusrankings (vgl. Ball et al., 2001, 161; Hodgetts, 1991, 174; Weiss & Fershtman,
1998, 802) — im Folgenden einheitlich als Statushierarchien bezeichnet. Diese Hierar-
chien sind ein Beleg dafiir, dass Status immer mit einer sozialen Stratifikation in Form
einer Statusdifferenzierung einhergeht. Die Statushierarchien dokumentieren Unter-
schiede in der Wertschatzung der betreffenden Akteure, welche allerdings nur relativ
sind (vgl. Hodgetts, 1991, 174; Huberman, Loch & Onciiler, 2003, 104). Status, d.h. die
Position bzw. der Rang in einer Statushierarchie, bietet lediglich Informationen da-

riiber, welche Akteure eine hohere und welche eine niedrigere Wertschédtzung genieflen.
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Statusdifferenzen driicken lediglich relative und keine absoluten Qualitdtsunterschiede
der Akteure aus. Die Position in einer Statushierarchie kennzeichnet somit stets die rela-
tive Stellung eines Akteurs im Vergleich zu anderen Akteuren. Sie ermoglicht den Ak-
teuren, ihren Rang innerhalb der Statushierarchie ihres Teams oder ihrer Organisation
zu bestimmen (Hodgetts, 1991, 174). Gleichzeitig lassen sich aus dem Vergleich mit
anderen Akteuren und deren Position Riickschliisse auf deren Wertschdtzung und das
Verhalten ziehen, das gegeniiber der betreffenden Person erwartet wird bzw. angebracht

erscheint (Sauder, 2005, 281).

Zusétzlich zu dem Definitionsmerkmal der relativen Stellung von Akteuren hinsichtlich
der ihnen entgegengebrachten Wertschédtzung wird Status auch durch Rechte und Pflich-
ten charakterisiert (vgl. Ball et al., 2001, 161; Hughes, 1945, 353; Owens 2000, 57). Zu
diesen Rechten gehort der Anspruch auf Ressourcen, z.B. auf die finanziellen Mittel in
Form des Gehaltes, die ein CEO aufgrund seines Status erhilt. Zu diesen Ressourcen
zahlen auch die gewéhrten Statussymbole, auf deren besondere Bedeutung und vielfil-
tige Funktionen noch eingegangen wird (vgl. Abschnitt 3.3). Wie die Definitionen in
Abbildung 2 zeigen, existieren dariiber hinaus weitere Rechte als Weisungskompeten-
zen, Privilegien sowie Handlungs- bzw. Gestaltungsspielrdume in Form des Idiosynkra-
siekredites, welcher ,,... das Ausmal} bezeichnet, bis zu dem ein Individuum von den
Erwartungen der Gruppe abweichen darf, ohne Sanktionen zu befiirchten (Staehle,
1999, 271)“. Die Unterscheidung der vorab aufgefiihrten Rechte ist nicht immer trenn-

scharf. So sind finanzielle Ressourcen haufig gleichzeitig ein Statussymbol (Loch, Ya-
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ziji & Langen, 2001, 22). Handlungs- bzw. Gestaltungsspielrdume kdnnen auch als ein
Privileg oder als immaterielles Statussymbol gewertet werden. Wiederum kdnnen Sta-
tussymbole auch als ein Privileg angesehen werden, das nur denjenigen mit hohem Sta-

tus zusteht.

Neben Rechten ist die Position in der Statushierarchie hiufig auch mit Pflichten ver-
bunden (vgl. Horn, 1994, 127; Hughes, 1945, 353). Ein bekanntes Beispiel dafiir sind
die vielfiltigen Aufgaben, die ein Vorstandsvorsitzender oder ein Gruppenleiter auf-
grund seines Status hat. Ein anderes Beispiel fiir Pflichten sind Aktivititen, die hoch-
rangige Gruppenmitglieder, zum Zwecke des Erhalts ihres hohen Status, zu Gunsten
von Niedrigrangigen erbringen (Harsanyi, 1966, 360). Auch diese Pflichten charakteri-
sieren, genau wie die Rechte, den Status einer Person und entfalten signifikante Verhal-

tenswirkungen.

Zusammenfassend ldsst sich somit feststellen, dass das organisationswissenschaftliche

Phanomen Status anhand von folgenden drei Merkmalen zu charakterisieren ist:

(1) die relative Wertschdtzung eines Akteurs und seiner Qualitdten hinsichtlich be-

stimmter Statusvergabekriterien im Vergleich zu anderen Akteuren;

(2) die soziale Stratifikation in Form von Statushierarchien;

(3) die mit dem Status, d.h. der Position bzw. dem Rang in der Statushierarchie

verbundenen Rechte und Pflichten.
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Keine Definition in Tabelle 1 umfasst alle drei Merkmale. Daher ist es notwendig, den
weiteren Ausfiihrungen eine eigene Definition zu Grunde zu legen, welche diese drei
Merkmale integriert:
Status ist Ausdruck der Wertschiitzung eines Akteurs und seiner Qualitdten hin-
sichtlich bestimmter Statusvergabekriterien im Vergleich zu anderen Akteuren,
wobei die Position bzw. der Rang eines Akteurs in der Statushierarchie durch sei-

ne relative Stellung und die damit verbundenen Rechte und Pflichten charakteri-

siert ist.

Es erscheint wichtig, hervorzuheben, dass diese Definition keine Einschrinkungen be-
inhaltet, in welchem sozialen System ein Akteur Status erhélt bzw. besitzt. Gleichwohl
sind entsprechend der Zielstellung im Folgenden Organisationen bzw. Gruppen inner-

halb von Organisationen die relevanten sozialen Systeme.

2.1.3 Abgrenzung des Statusbegriffs

Die entwickelte Definition schafft die Basis, um Begriffsabgrenzungen durchzufiihren.
Dabei ist vor allem die Auseinandersetzung mit den Begriffen Reputation (Abschnitt
2.1.3.1) und Prestige (Abschnitt 2.1.3.2) notwendig, die in der sozialwissenschaftlichen
Literatur teilweise als ein Synonym fiir Status verwendet werden (vgl. D’Aveni, 1990;

Podolny, 1993; Ridgeway, 1991; Spataro, 2002; Wegener, 1991).

2.1.3.1 Status und Reputation

Die Repu‘[a‘[ion9 einer Person definiert Wilson (1985, 27) als ,,... characteristic or attrib-

ute ascribed to one person ... by another ... Operationally this is usually represented as



29

a prediction about likely future behaviour.”'

Im Kern umfasst Reputation damit, was
AuBenstehende iiber einen Akteur bzw. iiber dessen Eigenschaften denken und fiihlen
(vgl. Ferguson, Deephouse & Ferguson, 2000, 1196) und welches Verhalten sie auf-
grund dessen von ihm erwarten. Beispiele aus dem Wirtschaftsbereich sind die Reputa-
tion als ein harter Wettbewerber (vgl. Milgrom & Roberts, 1982) oder die Reputation
als Hersteller hochwertiger Produkte (vgl. Shapiro, 1983). Beide Beispiele konnen ver-
deutlichen, warum Reputation und Status nicht generell als Synonyme verwendet wer-
den sollten. Die Reputation charakterisiert bestimmte Eigenschaften, d.h. Qualititen ei-
nes Akteurs. Damit sagt sie allerdings nicht zwangsldufig etwas dariiber aus, ob ein Ak-
teur bzw. die durch seine Reputation kommunizierte Qualitit eine hohe oder niedrige
Wertschiatzung hervorruft. So lassen Kenntnisse der Reputation eines Akteurs als harter

Wettbewerber oder als Workaholic auch keinen Riickschluss zu, ob der betreffende Ak-

teur einen hohen oder einen niedrigen Status besitzt.

Gleichwohl spielt die Reputation fiir die Vergabe von Status eine wichtige Rolle (vgl.
Fombrun & Shanley, 1990; Owens, 2000, 57), weil sie Informationen iiber die Qualité-
ten eines Akteurs kommuniziert (vgl. Tinsley, O’Connor & Sullivan, 2002, 622). Ist die
Qualitét, die durch die Reputation kommuniziert wird, ausschlaggebend fiir die Wert-
schitzung eines Akteurs, d.h. ein Kriterium fiir die Vergabe von Status, dann besitzt
diese Reputation eine hohe Relevanz fiir die Statusverleihung. In solchen Fillen ist be-

sonders sorgsam zwischen Reputation und Status zu differenzieren, da dann z.B. eine
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sehr gute Reputation, als Beleg fiir eine besondere Qualitét, auch zu einem hohen Status

fiihrt.

Zusammenfassend ist somit festzuhalten, dass die Reputation eine Eigenschaft eines
Akteurs kommuniziert, daraus aber keine generellen Schlussfolgerungen auf dessen Sta-
tus gezogen werden konnen. Darum sind die Begriffe Reputation und Status keine Sy-
nonyme. Gleichwohl gilt es im Folgenden, die Reputation eines Akteurs als wichtige
Determinante seines Status zu beriicksichtigen, wenn die entsprechend kommunizierte
Eigenschaft relevant fiir die Wertschdtzung des Akteurs, d.h. die Vergabe von Status,

ist.!!

2.1.3.2 Status und Prestige

Im Vergleich zu Reputation ist eine klare begriffliche Trennung zwischen Status und
Prestige weitaus schwieriger. Grund dafiir ist die Existenz unterschiedlicher Konzepte
und Maleinheiten fiir Prestige (vgl. Wegener, 1992). Dies kann wiederum als eine Ur-
sache dafiir gewertet werden, dass Prestige in der Literatur als Determinante (vgl. Loch,
Huberman & Stout, 2000; Waldron, 1998), als Aquivalent (vgl. D’Aveni, 1990; Ridge-
way, 1991; Spataro, 2002; Wegener, 1991) und auch als Resultat von Status interpretiert
wird (vgl. Berger, Cohen & Zelditch, 1972; Berger, Fisek, Norman & Zelditch, 1977;

Okamoto & Smith-Lovin, 2001).

Strittig ist bei der Definition des Begriffs vor allem, ob Prestige die Bewertung einer

Position oder die Wertschitzung bzw. das Ansehen einer Person darstellt. Klima (1994,
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512) folgend, kann Prestige sowohl die Wertschitzung einer Person als auch die Wert-
schitzung einer Position bezeichnen. Nach Einschitzung des Soziologen Wegener
(1992, 261) ist die dominante Perspektive, Prestige als Hierarchie von Positionen zu
charakterisieren, in der die Positionen entsprechend eines bestimmten Kriteriums ge-
ordnet werden. Wie die von Wegener (1992) zitierten empirischen Arbeiten verdeutli-
chen, handelt es sich bei diesem Ranking von Positionen i.d.R. um die Klassifikation
von Berufen. Das Ranking erfolgt dabei anhand solcher Kriterien wie dem Bildungs-
stand oder dem Einkommen der Personen, die diesen Beruf ausiiben. Ein solches Ran-
king basiert damit nicht zwingend auf Kriterien, welche auch die Wertschitzung inner-
halb des betrachteten sozialen Systems widerspiegeln. Damit steht diese Interpretation
von Prestige auch nicht in Ubereinstimmung mit dem Begriffsverstindnis von Status,
welches dieser Arbeit zu Grunde liegt (vgl. Abschnitt 2.1.2). Folglich kénnen Status

und Prestige auch nicht generell als Synonyme verwendet werden.

Wird Prestige jedoch als Wertschdtzung einer Person und deren Qualitidten definiert,
dann ist dieses Begriffsverstindnis identisch mit der Definition von Status in der vorlie-
genden Arbeit. Folglich konnen auch die Erkenntnisse solcher Arbeiten, bei denen Pres-
tige in eben dieser Auslegung benutzt wird und bei denen somit eine Ubereinstimmung
mit der hier verwendeten Definition von Status besteht, bei den nachfolgenden Betrach-
tungen zu Status genutzt werden.'> Um gleichzeitig jedoch mogliche Missverstindnisse

zu vermeiden, die aufgrund der unterschiedlichen Interpretationen des Konzeptes Pres-
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tige entstehen konnen, werden die Begriffe Status und Prestige im Folgenden nicht als

Synonyme verwendet.

2.1.4 Arten von Status

Neben der Moglichkeit, die in Abschnitt 2.1.2 erarbeitete Statusdefinition zur Begriffs-
abgrenzung zu nutzen, bieten die herausgearbeiteten Definitionsmerkmale auch eine
Grundlage, um Besonderheiten und Relevanz verschiedener Arten von Status zu ver-
deutlichen. Im Folgenden werden verschiedene Arten von Status eingefiihrt, die im
Rahmen der organisationswissenschaftlichen Forschung genutzt wurden bzw. noch ge-
nutzt werden. Begonnen wird dabei mit der aktuell nur noch wenig gebrauchlichen Dif-
ferenzierung zwischen zugeschriebenem und erworbenem Status. Geendet wird mit der
Unterscheidung zwischen formellem und informellem Status, die weiterhin hdufig ver-
wendet wird und insb. auch fiir die Ableitung von Gestaltungsempfehlungen relevant

ist.

2.1.4.1 Zugeschriebener und erworbener Status

Zugeschriebener (ascribed) und erworbener (achieved) Status unterscheiden sich hin-
sichtlich der Kriterien, die zur Statusvergabe herangezogen werden. Nach Stachle
(1999, 271) ist der zugeschriebene Status ,,... das Ergebnis einer sozialen Stratifikation
(Schichtung) der Gesellschaft und kleinerer sozialer Systeme (z.B. Organisationen) ...%,
wobei den Individuen der Status qua Geburt zugeschrieben wird. Im Gegensatz dazu

wird nach Einschidtzung des Autors der erworbene Status nach den Kriterien Ausbil-
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dungsstand bzw. Leistung vergeben. Diese Differenzierung hat fiir die Organisations-
wissenschaften allgemein stark an Bedeutung verloren, da die Relevanz des zugeschrie-
benen Status zu Gunsten des erworbenen Status stark abgenommen hat (ebenda). In der
vorliegenden Arbeit ist diese Unterscheidung allerdings mit Hinblick auf Kapitel 3.1 re-
levant. Dort werden die Auswirkungen von Statuswettbewerben untersucht, die nur bei
erworbenem Status stattfinden. Bei zugeschriebenem Status existiert kein Wettbewerb,
da die Verleihung des Status an eine bestimmte Person qua Geburt bereits feststeht.
Folglich werden sich alle Aussagen zu Statuswettbewerben ausschlieBlich auf erworbe-

nen Status beziehen.

2.1.4.2 Autonomer und komparativer Status

Die Unterscheidung zwischen autonomem und komparativem Status geht auf Tyler &
Blader (2002) zuriick. Autonomer Status resultiert aus dem Stolz eines Gruppen- bzw.
Organisationsmitgliedes auf die Zugehorigkeit zu dieser Gruppe bzw. Organisation.
Dabei beurteilen Individuen ihren autonomen Status, indem sie selbst die Ubereinstim-
mung ihrer eigenen Erfahrungen, Werte bzw. ihrer Person mit prototypischen Werten,
Normen und Gewohnheiten der Gruppe vergleichen. Je geringer (hoher) diese Uberein-
stimmung, desto niedriger (hoher) bewerten sie ihren autonomen Status. Ein Beispiel
fiir niedrigen autonomen Status eines Mitarbeiters ist, wenn dieser Mitarbeiter im Ge-
gensatz zu allen seinen Kollegen keine berufliche Auslandserfahrung besitzt und damit

keine Ubereinstimmung hinsichtlich dieses Kriteriums besteht. Autonomem Status liegt
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keine relative Bewertung verschiedener Akteure zu Grunde. Folglich konnen durchaus

alle Mitglieder einer Gruppe einen hohen autonomen Status besitzen.

Im Gegensatz zu autonomem Status bezieht sich der komparative Status auf die Ehre
und den Stolz, die aus dem Vergleich der eigenen Person mit anderen Personen resultie-
ren. Zur Bestimmung ihres komparativen Status vergleichen Menschen sich selbst mit
anderen Mitgliedern in der Gruppe oder Organisation. Dieses Verstindnis von kompara-
tivem Status als Ergebnis eines relativen, interpersonellen Vergleichs steht damit in
Ubereinstimmung mit vielen in Tabelle 1 dargestellten Definitionen und auch der Defi-

nition, die dieser Arbeit zu Grunde liegt (vgl. Abschnitt 2.1.2).

Wihrend somit die Erkenntnisse zu komparativem Status im Folgenden beriicksichtigt
werden konnen, sind diese Voraussetzungen bei autonomem Status nicht gegeben, da
diesem keine relative Bewertung zu Grunde liegt.”® Gleichzeitig ist festzuhalten, dass es
sich bei autonomem Status um ein weitgehend isoliertes und grundlegend anderes Ver-
stindnis des Begriffs Status handelt, als es in der Organisationswissenschaft allgemein
und auch speziell in der vorliegenden Arbeit verwendet wird (vgl. Abschnitt 2.1.1).
Aufgrund dieser Unterschiede ist ausdriicklich darauf hinzuweisen, dass sich die Er-
kenntnisse dieser Arbeit nicht vorbehaltlos auf autonomen Status {ibertragen lassen bzw.

eine Ubertragung einer sorgfiltigen Priifung bedarf.
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2.1.4.3 Lokaler und globaler Status

Anhand des sozialen Systems, in dem der Status verliechen wird, unterscheidet Frank
(1985) lokalen und globalen Status. Globaler Status wird dabei als ein Rang in der Ge-
samtbevolkerung oder einem System auferhalb einer nicht klar definierten lokalen Hie-
rarchie charakterisiert, z.B. aulerhalb der lokalen Hierarchie einer Firma (ebenda, 56).
Lokaler Status kennzeichnet im Unterschied dazu eine Position, die ein Akteur im Ver-
gleich zu Mitgliedern seiner ,Peer-Group’ (ebenda, 9) in diesem lokalen sozialen Sys-

tem einnimmt (vgl. ebenda, 56)."*

Eine eindeutige Unterscheidung zwischen lokalem und globalem Status kann auf Basis
von Frank’s (1985) Ausfiihrungen nicht erfolgen, da keine Kriterien zur Abgrenzung
lokaler Hierarchien angegeben werden. So bleibt der Autor eine klare Definition der
,Peer-Group’ schuldig, die fiir die Abgrenzung von lokalem und globalem Status essen-

tiell ist (vgl. bspw. ebenda, 33-34).

Prinzipiell ist daher festzuhalten, dass globaler Status fiir die vorliegende Arbeit weit-
gehend irrelevant ist, da dieser vor allem die Stellung von Menschen in der Gesellschaft
widerspiegelt, wahrend sich diese Arbeit mit dem Status innerhalb von Organisationen
beschiftigt. Relevant ist der globale Status einer Person lediglich dann, wenn er Ein-
fluss auf deren Status innerhalb einer Organisation hat. Die Erkenntnisse zu lokalem
Status lassen sich, abgesehen von den genannten Abgrenzungsproblemen, hingegen sehr
gut im Kontext der Organisation anwenden, wie sich nachfolgend wiederholt zeigen

wird.
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2.1.4.4 Sozialer und organisatorischer Status

Eine dhnliche Differenzierung, wie die gerade vorgestellte, findet sich bei Staehle
(1999) und Kesten (1998), die zwischen sozialem und organisatorischem Status unter-
scheiden. Staehle (1999, 271) folgend, ist sozialer Status das Ergebnis von Bewertungs-
prozessen auflerhalb einer bestimmten Organisation, z.B. durch Verwandte, Freunde
und Nachbarn. Organisatorischer Status spiegelt dagegen die Wertschédtzung einer Per-
son bzw. Position innerhalb einer Organisation wider, die sich ,,... aus der vertikalen
(Position in der Hierarchie) und/oder aus der funktionalen (ausgeilibte Funktion als
Quelle fiir Status, z.B. Expertentum, Stabstelle) Arbeitsteilung ...(ebenda)* ergibt (vgl.

dazu auch Kesten, 1998, 55).

Da sozialer Status die Stellung innerhalb der Gesellschaft bzw. einer gesellschaftlichen
Gruppe kennzeichnet, ist er fiir die vorliegende Arbeit — genau wie globaler Status —
immer nur dann von Bedeutung, wenn mogliche Interdependenzen mit organisatori-
schem Status betrachtet werden, welcher dem Untersuchungsgegenstand dieser Arbeit
entspricht. Begrifflich zu trennen, ist dabei der organisatorische Status eines Indivi-
duums — wie von Staehle (1999, 271) und Kesten (1998, 55) verwendet — von dem Sta-
tus einer Organisation, der hdufig ebenfalls als organisatorischer Status bezeichnet wird

(vgl. bspw. Podolny, 1993; Podolny & Phillips, 1996; Washington & Zajac, 2005).
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2.1.4.5 Funktioneller und skalarer Status

Barnard (1974) differenziert zwischen funktionellem und skalarem Status. Nach Bar-
nard (1974) beruht funktioneller Status auf der Funktion, die ein Akteur innerhalb der
Gruppe oder Organisation ausiibt und entwickelt sich vor allem dort, wo keine formel-
len Vorgesetzten-Untergebenen-Verhiltnisse bestehen. Der funktionale Status ist dem-
nach umso hoher, je angesehener oder wichtiger die Funktion eines Akteurs ist. Ein
Beispiel fiir hohen funktionalen Status ist der Status des Quarterbacks im American
Football, der aufgrund seiner Aufgabe als Ballverteiler eine der wichtigsten Funktionen
im Team ausiibt und dadurch einen hohen Status besitzt. Skalarer Status wird hingegen
durch das formelle Vorgesetzten-Untergebenen-Verhéltnis determiniert. Durch die Dif-
ferenzierung des skalaren Status auf verschiedenen vertikalen Ebenen ergibt sich, dem

Autor folgend, eine Autoritdtspyramide.

AuBer von Barnard (1974) wurde und wird diese Differenzierung in der wissenschatftli-
chen Literatur nicht angewendet. Gleichwohl zdhlen beide Arten von Status zum orga-
nisatorischen Status, der nach Staehle (1999, 271) aus der vertikalen (skalarer Status)
und/oder funktionalen Arbeitsteilung (funktionaler Status) resultiert. Beachtenswert
sind zudem partielle Uberschneidungen zwischen den Begriffen funktioneller und in-
formeller Status bzw. skalarer und formeller Status. Barnard (1974) folgend, existiert
funktioneller Status vor allem dort, wo keine formellen Vorgesetzten-Untergebenen-
Verhiltnisse bestehen. Die Bedeutung der Funktion eines Organisationsmitgliedes kann

in solch einer Situation ein mogliches Kriterium fiir die Vergabe von informellem Sta-
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tus sein. Skalarer Status beruht auf formell festgelegten Strukturen der Autoritét, was

Parallelen zu formellem Status zeigt, die im folgenden Abschnitt deutlich werden.

2.1.4.6 Formeller und informeller Status

Im Gegensatz zu funktionalem und skalarem Status wird die Unterscheidung in formel-
len und informellen Status heute noch immer sehr hdufig genutzt (vgl. bspw. Gould,
2002; Spataro & Anderson, 2002; Waldron, 1998) und stellt u.a. daher den organisati-
onswissenschaftlich relevantesten Differenzierungsansatz von Status dar. Bekannt ist,
dass sowohl formelle als auch informelle Statushierarchien innerhalb von Organisatio-
nen existieren und Organisationsmitglieder vielfach einen unterschiedlich hohen formel-
len und informellen Status besitzen. Dies zeigt sich in den Darstellungen unterschiedli-
cher formeller und informeller Netzwerke von Krackhardt & Hanson (1993), bei denen
einige Akteure eine sehr hohe informelle Wertschitzung, d.h. einen sehr hohen infor-
mellen Status besitzen, obgleich ihr formeller Status vergleichsweise niedrig ist. Auch
die Arbeit von Spataro & Anderson (2002) bietet Hinweise fiir eine Diskrepanz zwi-
schen formellem und informellem Status. Wie deren Ergebnisse zeigen, wird der infor-
melle Status eines Mitarbeiters hiufig nicht oder nur wenig von dessen formellem Sta-

tus beeinflusst.

Das zentrale Problem besteht jedoch in der Abgrenzung zwischen formellem und in-
formellem Status. Dabei handelt es sich um ein generelles Problem der Unterscheidung

zwischen formellen und informellen Elementen einer Organisation. Diese ist nach Ein-
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schitzung von Carzo & Yanouzas (1967, 140), Hoefert (1979, 223-225), Pfiffner &
Sherwood (1960, 71) prinzipiell schwierig und nicht in jedem Fall moglich, was
zwangsldufig zu Graubereichen fiihrt. Erschwert wird die Abgrenzung, da formelle und
informelle Strukturen in Organisationen hadufig nebeneinander bestehen (Hoefert, 1979,
174-177; Waldron, 1998, 505), sich teilweise sogar iiberlappen (Carzo & Yanouzas,
1967, 140) und auch Interdependenzen zwischen formellen und informellen Elementen

existieren (Blau & Scott, 1963, 6).

Auch wenn diese genannten Abgrenzungsprobleme nicht vollstindig beseitigt werden
konnen, so existieren gleichwohl Ansitze zur Unterscheidung von formellen und infor-
mellen Elementen einer Organisation. Fiir die Differenzierung zwischen formellem und
informellem Status sind jedoch nur einige dieser Ansitze geeignet. So differenziert
bspw. Staehle (1999, 269) zwischen formellen Gruppen, die im Organisationsplan vor-
gesehen sind, und informellen Gruppen, die innerhalb oder neben den formellen Grup-
pen aus spontanen und ungeplanten Kontakten entstehen. Eine Ubertragung dieses Dif-
ferenzierungsansatzes auf Status ist nur bedingt moglich. Dies vor allem deshalb, da in-
formeller Status bzw. informelle Statushierarchien durchaus auch auf langfristigen Kon-
takten und sehr gezielt geplanten Interaktionen beruhen konnen (vgl. Krackhardt &
Hanson, 1993; Owens, 2000). Als ungeeignet erweist sich auch die Unterscheidung von
Carzo & Yanouzas (1967, 14f.), wonach informeller Status nach Kriterien, wie Popula-
ritdt, Respekt oder Beliebtheit verlichen wird, wihrend bei formellem Status die Fahig-

keiten, Fertigkeiten und Erfahrungen zdhlen. Zum einen wird informeller Status durch-
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aus auch auf Basis von Kompetenzen verliehen (vgl. bspw. Bunderson, 2003). Zum an-
deren sind fiir einen hohen formellen Status nicht immer nur Fihigkeiten, Fertigkeiten
und Erfahrungen ausschlaggebend, sondern durchaus auch die Beliebtheit einer Person

(vgl. Loch, Huberman & Stout, 2000, 38).

Weitaus geeigneter fiir eine Differenzierung zwischen formellem und informellem Sta-
tus ist der Ansatz von Kesten (1998, 37). Danach umfasst die formelle Organisation alle
Elemente und Beziehungen, die mit Hinblick auf die Erfiillung des Unternehmungszie-
les geschaffen werden und im Organisationsplan festgehalten sind. Im Gegensatz dazu
entstehen Elemente und Beziehungen der informellen Organisation ohne Anordnung der
Unternehmensleitung, sondern primédr aus den Bediirfnissen der Mitarbeiter heraus. Da-
her entsprechen sie nicht notwendigerweise der Struktur des Organisationsplanes. Zent-
raler Aspekt der Differenzierung zwischen formellen und informellen Elementen ist
demnach, ob eine Autorisierung bzw. Legitimation durch die Unternehmensleitung er-
folgt. In dhnlicher Weise differenzieren auch Pfiffner & Sherwood (1960, 71) zwischen
formellen Hierarchien, die offiziell angeordnet und bestitigt sind, und informellen Hie-

rarchien, die auf sozialer Billigung von Organisationsmitgliedern beruhen.

Diese Unterscheidung formeller und informeller organisatorischer Elemente anhand ih-
rer Legitimation bzw. Autorisierung soll nachfolgend zur Differenzierung von formel-
lem und informellem Status dienen. Das konkrete Abgrenzungskriterium ist demnach
die Legitimation des Status durch das Autoritdtssystem der Organisation. Wird einer

Person Status von entsprechend autorisierten Akteuren verliehen, dann kennzeichnet
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dies formellen Status. Verleihen Akteure innerhalb der Organisation Status und ist die-
ser Vorgang nicht durch das Autorititssystem der Organisation legitimiert, dann handelt

es sich um informellen Status.

Zweifelsohne kann auch die Nutzung dieses Kriteriums nicht vollstindig verhindern,
dass es in einzelnen Fillen zu Abgrenzungsproblemen kommt, d.h. ein Graubereich
zwischen formellem und informellem Status existiert. Grund dafiir ist, dass die Legiti-
mation durch das Autorititssystem einer Organisation nicht immer durch offizielle
Schreiben, Statuten etc. erfolgt. Vielmehr existieren auch langwierige, soziale Legiti-
mierungsprozesse, im Rahmen derer der Status einer Person ganz allméhlich akzeptiert
und damit legitimiert wird."”” Dadurch wird es bei der Unterscheidung von formellem
und informellem Status anhand dieses Kriteriums in einzelnen Fillen unklar bleiben, ob
bzw. zu welchem Zeitpunkt der Status tatsédchlich durch das Autoritdtssystem der Orga-

nisation legitimiert wurde.

Die Wahl der Legitimation als Differenzierungskriterium bietet jedoch den zentralen
Vorteil, dass dadurch Unterschiede in der Gestaltbarkeit zwischen formellem und in-
formellem Status deutlich hervorgehoben werden. Weil formeller Status die Legitimati-
on des Autoritidtssystems einer Organisation bendtigt, kann das Management dieser Or-
ganisation signifikanten Einfluss auf formellen Status ausiiben. Es kann bspw. beein-
flussen, welche Kriterien ein Organisationsmitglied erfiillen muss, um hohen formellen
Status zu erhalten oder wie viele Organisationsmitglieder zu einer bestimmten formellen

Statushierarchie gehdren. Bei informellem Status ist dieser Einfluss hingegen begrenzt,
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da keine Legitimation durch das Autoritdtssystem der Organisation notwendig ist. Folg-
lich kann bspw. ein Organisationsmitglied auch ohne diese Legitimation einen hohen

informellen Status erlangen.

Mit Hinblick auf die Ableitung von Gestaltungsempfehlungen folgt daraus, dass der
wesentliche Unterschied zwischen formellem und informellem Status in deren Beein-
flussbarkeit bzw. Gestaltbarkeit durch das Management einer Organisation besteht. Die-
se ist vor allem bei formellem Status gegeben. Daher resultieren aus den Erkenntnissen
der vorliegenden Arbeit vor allem Hinweise fiir die Gestaltung von formellem Status.
Zweifelsohne ist auch informeller Status in Organisationen durch das Management be-
einflussbar (vgl. dazu Abschnitt 4.3.1). Dies kann jedoch nie direkt durch Legitimation

bzw. Verleihung von informellem Status erfolgen.

Mit dieser Unterscheidung von formellem und informellem Status werden die Ausfiih-
rungen zum Begriff Status abgeschlossen. Durch die Definition, die Abgrenzung und
die Darstellung verschiedener Arten von Status wurde das organisationswissenschaftli-
che Phianomen Status charakterisiert und damit die erste Forschungsfrage beantwortet.
Gleichzeitig wird damit ausgeschlossen, dass eine nicht bzw. eine nicht ausreichend be-
griindete Definition des Begriffs die Aussagekraft der vorliegenden Arbeit einschriankt.
Vielmehr sind nun die Voraussetzungen geschaffen, um nachfolgend die theoretisch-
konzeptionellen Grundlagen des Strebens nach hoherem Status (Abschnitt 2.2) und der
Zusammenarbeit von Organisationsmitgliedern mit unterschiedlichem Status (Abschnitt

2.3) zu erarbeiten.
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2.2 Das Streben von Organisationsmitgliedern nach hoherem Status

Ziel dieses Abschnittes ist es, dass Streben von Organisationsmitgliedern nach hoherem
Status zu erkldren und zu bewerten. Zunichst werden Belege fiir das menschliche Stre-
ben nach hoherem Status prisentiert (Abschnitt 2.2.1). Anschliefend wird die VIE-
Theorie angewendet, um die notwendigen Bedingungen fiir ein Streben nach hoherem
Status zu differenzieren und zu integrieren (Abschnitt 2.2.2). Darauf auftbauend werden
die einzelnen Bedingungen dann detailliert betrachtet (2.2.3-2.2.6). AbschlieBend er-
folgt dann die Beurteilung, welche Konsequenzen das Streben von Organisationsmit-
gliedern nach hoherem Status auf den 6konomischen Erfolg der Organisation hat (Ab-

schnitt 2.2.7).

2.2.1 Belege fiir das Streben nach hoherem Status

Unter dem Begriff Statusstreben sollen im Folgenden alle Aktivititen zusammengefasst
werden, die Organisationsmitglieder unternehmen, um ihren Status zu erhéhen, d.h. zu
verbessern. Zu den vielfiltigen Aktivitdten, die diesem Ziel dienen, zdhlt z.B. das
Erbringen von Leistungen fiir den Output einer Gruppe (Loch, Huberman & Stout,
2000, 38), der Austausch von Gefalligkeiten (Flynn, 2003, 540f.), die Verwendung
komplizierter technischer Begriffe in Meetings (vgl. Owens & Sutton, 2002, 308) und

sogar die Bedrohung anderer Gruppenmitglieder (Harsanyi, 1966, 361).

Die Tatsache, dass Menschen ein Bediirfnis nach hoherem Status haben und danach

streben, wurde u.a. von Hubermann, Loch & Onciiler (2003) empirisch nachgewiesen.
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In einem Laborexperiment demonstrieren sie, dass die Partizipanten nach dem Besitz
eines hohen Status streben, ohne dass damit anderweitige Belohnungen verbunden sind.
Auch in der Praxis finden sich Beweise fiir das Streben nach hoherem Status. So zeigen
Hambrick & Cannella (1993) am Beispiel der Fusion von zwei Unternehmen, wie die
Erflillung des Bediirfnisses nach hohem Status die Wahrscheinlichkeit moderiert, ob ein
betreffender Akteur auch nach dem Zusammenschluss im fusionierten Unternehmen
bleibt oder es verldsst. Zusitzlich zu diesen empirischen Belegen dokumentiert sich das
Streben nach hoherem Status innerhalb von Organisationen auch anhand vielfaltiger

Praxisbeispiele (vgl. dazu bspw. Frank, 1985; Loch, Yaziji & Langen, 2001).

Um im Folgenden die Motivation von Organisationsmitgliedern zum Streben nach ei-
nem hoheren Status zu analysieren, ist es notwendig, sie theoretisch-konzeptionell zu
erfassen. Als Basis dafiir bietet sich die Verwendung einer Motivationstheorie an, die es
erlaubt, diejenigen Faktoren und ihre Wirkung zu identifizieren und zu verkniipfen, die
das menschliche Streben nach Status verursachen, anregen, leiten, kanalisieren, auf-

rechterhalten und verstiarken.

2.2.2 Die VIE-Theorie als Erklirungsmodell fiir das Streben nach Status

Aus der Vielzahl von Motivationstheorien (vgl. fiir einen Uberblick Staehle, 1999, 218-
244 oder Steers & Porter, 1987) eignet sich die VIE-Theorie von Vroom (1964) fiir die

Erklarung des Statusstrebens aus den folgenden drei Griinden:



(1)
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Miner (2003) folgend, besitzt die VIE-Theorie eine duBerst hohe wissenschaftliche
Validitit. Demgegeniiber wird anderen Motivationstheorien, wie der Zwei-Fakto-
ren-Theorie von Herzberg (1966, 1976); der Bediirfnistheorie von Maslow (1954,

1968); der Existence-Relatedness-Growth(ERG)-Theorie von Alderfer (1972)
oder der kognitiven Evaluationstheorie von Deci & Ryan (1985), lediglich geringe

bis mittlere wissenschaftliche Validitit bescheinigt.

Als Prozesstheorie'® beschrinkt sich die VIE-Theorie, im Gegensatz zu Inhalts-
theorien, nicht nur auf die Motive eines bestimmten Verhaltens. Vielmehr wird
auch der ablaufende kognitive Prozess beriicksichtigt, insbesondere Erwartunghal-
tungen. Damit griindet die VIE-Theorie auf dem realistischen Bild eines aktiven,
zukunftsorientierten Individuums, das aufgrund von Erwartungen iiber Anstren-
gungs-Ergebnis-Verkniipfungen bewusste Entscheidungen trifft (vgl. dazu Staeh-

le, 1999, 230f1.).

Durch Konzentration auf wenige zentrale Faktoren (Valenz, Instrumentalitidt und
Erwartung) bietet die VIE-Theorie sehr gute Moglichkeiten, die grundlegenden
Aspekte der Motivation durch Status zu erortern. Dies dokumentiert sich nach-

folgend auch am hohen Erklarungsgehalt der Theorie.

Zentrale Bedeutung fiir die VIE-Theorie haben die Konstrukte Valenz, Instrumentalitit

und Erwartung. Der Begriff Valenz ist definiert als die affektive Orientierung gegeniiber

dem Ergebnis einer bestimmten Handlung. Ein Ergebnis kann eine positive (Individuum

mochte dieses Ergebnis erreichen), neutrale (Individuum ist bzgl. dieses Ergebnisses in-
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different) oder negative Valenz (Individuum mochte dieses Ergebnis vermeiden) haben
(Vroom, 1964, 15). Entscheidend dafiir, welche Valenz ein Mensch einem Ergebnis
beimisst, ist dabei stets dessen subjektive Einschitzung, welche Befriedigung er aus

diesem Ergebnis ziehen wird (Pinder, 1987, 70).

In Abhingigkeit davon, ob die Ergebnisse einer Handlung direkt oder indirekt zu einer
Bediirfnisbefriedigung fiihren, unterscheidet Vroom (1964, 15f.) zwei unterschiedliche
Arten von Ergebnissen, die auch als Ergebnisse 1. Ebene und Ergebnisse 2. Ebene be-
zeichnet werden (vgl. Scholz, 1994, 433f.; Stachle, 1999, 232). Ergebnisse 2. Ebene
fiihren zu einer direkten Befriedigung individueller Bediirfnisse. Sie sind das Endziel
einer Handlung, und ihre Valenz bestimmt sich danach, welche Befriedigung ein Akteur
direkt daraus ziehen kann. Vroom (1964, 15f.) folgend, konnen Handlungen auch direkt
zu solchen Ergebnissen 2. Ebene fiihren. Das Ergebnis der Handlung ist dann ein
Selbstzweck. Da auch Status fiir Menschen teilweise ein solcher Selbstzweck bzw. Er-
gebnis 2. Ebene ist (Huberman, Loch & Onciiler, 2003), soll mit VS im Folgenden die
Valenz bezeichnet werden, die durch die individuelle Bediirfnisbefriedigung allein aus

dem Besitz eines Status resultiert, d.h. aus dem Wert des Selbstzweckes des Status.

Ergebnisse 1. Ebene sind im Gegensatz dazu diejenigen Resultate eines Verhaltens, die
nicht direkt zu einer Bediirfnisbefriedigung fiihren, sondern lediglich ein Mittel zur
Erreichung eines Ergebnisses 2. Ebene darstellen. Auch als ein solches Mittel besitzen
sie eine Valenz. Die Valenz Ergebnisse 1. Ebene ergibt sich aus der Valenz der
Ergebnisse 2. Ebene, die mit Hilfe des Ergebnisse 1.Ebene angestrebt werden,

multipliziert mit der Instrumentalitidt der Ergebnisse 1. Ebene. Die Instrumentalitét ist
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Instrumentalitét der Ergebnisse 1. Ebene. Die Instrumentalitét ist dabei definiert als Er-
wartungswert, mit der ein Ergebnis 1. Ebene zum Erreichen eines Ergebnisses 2. Ebene
und damit zur Bediirfnisbefriedigung fiihrt. Auch Status kann ein solches Mittel zum
Zweck (Ergebnis 1. Ebene) sein.'” VM bezeichnet im Folgenden diese Valenz eines Sta-
tus als Mittel zur Erreichung bestimmter Ziele, IS die Hohe der Instrumentalitit des Sta-
tus zur Erreichung dieser Zwecke bzw. Ziele und VZ die Valenz der angestrebten Zwe-
cke und Ziele fiir die betreffende Person. VM ist dann das Produkt aus IS und VZ.
Proposition 1: Die Valenz eines Status als Mittel zum Zweck ist das Produkt aus

der Valenz des angestrebten Zweckes und der Instrumentalitdt dieses Status zur

Erreichung dieses Zweckes.

Zu berticksichtigen ist hinsichtlich Proposition 1, dass i.d.R. mehr als ein Ziel ange-
strebt wird und die Instrumentalitit eines Status zur Erreichung dieser Ziele variiert.
Daher ist eine Summenbetrachtung iiber die verschiedenen Ziele, deren Valenzen und
die jeweilige Instrumentalitdt notwendig. Analog zum Vorgehen von Kesten (1998,
217f.) und Scholz (1994, 433) wird im Folgenden, zugunsten der Vereinfachung des

Modells, auf diese Summenbetrachtung verzichtet.
Die Valenz eines Status V setzt sich dann aus VS und VZ zusammen.

Proposition 2: Die Valenz eines Status ist die Summe aus der Valenz dieses Status

als Selbstzweck und dessen Valenz als Mittel zum Zweck.

Der VIE-Theorie folgend, wird die Motivation zu einem bestimmten Verhalten aber

nicht nur durch Ergebnisse und deren Valenzen bestimmt, sondern auch von der subjek-
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tiven Einschédtzung der Wahrscheinlichkeit, dass durch entsprechendes Verhalten bzw.
Anstrengung diese Ergebnisse iliberhaupt erreicht werden. Die Erwartungen konnen
Werte zwischen 0 (subjektive Wahrscheinlichkeit, dass das Verhalten keinen Einfluss
auf die Erreichung des gewiinschten Ergebnisses zur Folge haben wird) und 1 (subjekti-
ve Gewissheit, dass das Verhalten sicher das gewiinschte Ergebnis zur Folge haben
wird) annehmen (Vroom, 1964, 17f.). Ubertragen auf das Statusstreben soll im Folgen-
den ES der Wert der Erwartungshaltung sein, dass unternommene Aktivitdten zum Be-

sitz eines bestimmten Status erfolgreich bzw. nicht erfolgreich sind.

Dem Bild des Menschen, als subjektiv, aber intendiert rational handelndem Akteur fol-
gend, schlussfolgert Vroom (1964, 18), dass die Motivation bzw. die Anstrengung eines
Akteurs sich aus dem Produkt der Valenzen und Erwartungen ergibt. Demzufolge wird
auch die Motivation zum Streben nach einem hoéheren Status MS durch die Valenzen
und Erwartungshaltung determiniert.

Proposition 3: Die Motivation zum Streben nach héherem Status ist das Produkt

der Valenz dieses Status und der Erwartungshaltung, im Streben nach diesem Sta-

tus erfolgreich zu sein.
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Streben von
Organisationsmitgliedern
nach hoherem Status

Proposition 3

Valenz des héheren Status Erwartung den héheren
(\))] Status zu erhalten (ES)

Proposition 2

Valenz des Status als Valenz des Status als
Selbstzweck (VS) Mittel zum Zweck (VM)

Proposition 1

Valenz der Ziele die durch
Instrumentalitidt des Status Instrumentalisierung des
(1S) Status erreicht werden
(VZ)

Abbildung 3: Determinanten des Strebens nach hoherem Status

Die Zusammenhénge, die in den Propositions 1-3 festgehalten wurden, konnen zu ei-
nem Gesamtmodell zur Erkldrung des Statusstrebens von Organisationsmitgliedern zu-

sammengefasst werden, welches in Abbildung 3 grafisch veranschaulicht wird.

Basierend auf diesem Gesamtmodell lassen sich grundlegende Aussagen dahingehend
abgeleiten, ob ein Organisationsmitglied iiberhaupt nach einem hoéheren Status strebt
und wie stark seine Motivation dazu ist. Zunichst ist festzuhalten, dass Organisations-
mitglieder durch einen hoheren Status stets nur zu solchen Aktivitidten motiviert werden
konnen, die zum Erhalt dieses Status erforderlich bzw. niitzlich sind. Diese Aktivitidten
zur Erhohung ihres Status werden Organisationsmitglieder aber nur dann unternehmen,

wenn der hohere Status fiir sie eine positive Valenz hat, d.h. sie die Valenz ihres aktuel-
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len Status geringer als die Valenz des hoheren Status einschétzen, und sie die Erwartung
haben, diesen hoheren Status durch die betreffenden Aktivititen zu erreichen. Demzu-
folge wird ein hoherer Status Organisationsmitglieder nicht motivieren, wenn dieser
Status qua Geburt vergeben wird (vgl. Abschnitt 2.1.4.1) und sie nicht die entsprechen-
de Herkunft und damit keine Chancen auf den Status haben. Ebenso werden Organisati-
onsmitglieder nicht zum Statusstreben motiviert, wenn der Nutzen, den sie aus dem
betreffenden Status ziehen konnen, geringer ist, als der Nutzen ihres aktuellen Status,
z.B. weil mit dem hoheren Status eine enorme Steigerung der Verpflichtungen und Auf-

gaben verbunden ist.

Hinsichtlich der Intensitdt des Strebens nach hoherem Status ist festzuhalten, dass diese
steigt, je grofer die Valenz des hoheren Status und je groBer die Erwartungshaltung ist,
durch entsprechende Aktivititen den angestrebten Status zu erhalten. Wie das obige
Modell weiter zeigt, wird die Valenz eines Status sowohl durch VS als auch VM deter-
miniert. Folglich werden Organisationsmitglieder bspw. auch dann nach einem héheren

Status streben, wenn VS gleich null, VM aber gleichzeitig positiv ist.

Die hier als Grundmodell zur Erklarung des Statusstrebens verwendete VIE-Theorie ist
nicht ohne Kritik geblieben (vgl. dazu insb. Pinder, 1987, 79-81 und Staehle, 1999,
236), insbesondere weil die Versuche eines empirischen Nachweises trotz zahlreicher
Bestrebungen unbefriedigend sind (vgl. bspw. Arnold, 1981; Parker & Dyer, 1976).
Verantwortlich dafiir sind Schwierigkeiten bei der Messung der Variablen. So bereitet

die Erfassung von Valenzen und Erwartungen erhebliche messtheoretische Probleme



51

(Staehle, 1999, 236). Diese Probleme sind fiir die vorliegende Arbeit vernachléssigbar,
da es im Weiteren weniger auf die quantitativen, sondern vielmehr die qualitativen Zu-
sammenhinge ankommt. Dass trotz der Schwierigkeiten bei der empirischen Uberprii-
fung der VIE-Theorie dennoch eine hohe wissenschaftliche Validitit bescheinigt wird
(Miner, 2003), ist ein Beleg dafiir, dass die von der Theorie beschriebenen Wirkungszu-
sammenhdnge zwischen Motivation, Valenz, Instrumentalitit und Erwartungshaltung

allgemein anerkannt und akzeptiert sind.

Die Vorziige der VIE-Theorie fiir die theoretisch-konzeptionelle Analyse des Strebens
nach hoherem Status zeigen sich vor allem auch daran, dass die zentralen Determinan-
ten des Statusstrebens erfasst, differenziert und verkniipft werden kénnen. Welche Re-
levanz Valenz, Instrumentalitit sowie Erwartungshaltung fiir das Streben nach hoherem
Status besitzen und welchen Einfliissen diese drei Determinanten wiederum unterliegen,

wird im Folgenden detailliert erortert.

2.2.3 Die Valenz von Status als ein Selbstzweck

2.2.3.1 Belege fiir die Wahrnehmung von Status als ein Selbstzweck

Damit Status als Selbstzweck Organisationsmitglieder motiviert, ist es notwendig, dass
ein eigenstindiges menschliches Bediirfnis nach Status existiert, welches allein durch
Besitz eines hohen Status und unabhingig von einer moglichen Instrumentalisierbarkeit
dieses Status erfiillt werden kann. Die Existenz eines solchen Bediirfnisses, welches

nachfolgend stets als Bediirfnis nach Status bezeichnet werden soll, wird u.a. von Bol-
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ton & Ockenfels (2000), Congleton (1989), Kahneman & Thaler (1991), Konrad &
Lommerud (1993) und Robson (1992) anerkannt, die in den jeweiligen Formeln der
menschlichen Nutzenfunktion eine Statuspridferenz integrieren. Unterstiitzt wird diese
Annahme einer menschlichen Statuspréferenz auch durch Untersuchungsergebnisse von
Hubermann, Loch & Onciiler (2003). In einem Experiment testen sie, ob Menschen
nach Status streben, weil es fiir sie ein Wert an sich ist und fiir sie allein aus dem Status
eine Bedirfnisbefriedigung erwichst (Selbstzweck) oder weil sie den Status zur Errei-
chung weitergehender Ziele instrumentalisieren wollen (Mittel zum Zweck). Im Ergeb-
nis weisen die Autoren nach, dass die Mehrzahl der Testpersonen in einem Spiel mehr
Ressourcen investieren, wenn sie zusétzlich zu einer konstanten Belohnung die 6ffentli-
che Anerkennung und Wertschitzung ihrer Gruppe erhalten. Ohne diese Anerkennung
und Wertschédtzung investieren sie weniger Ressourcen. Daran zeigt sich, dass Aner-
kennung und Wertschitzung, die in dem Experiment als Ausdruck eines hohen Status
gewertet wurden, flir viele Menschen einen subjektiven Nutzen darstellen, auch wenn

sie diesen Status nicht fiir weitergehende Ziele instrumentalisieren konnen.

Zu beachten ist dabei allerdings das Vorgehen der Autoren, welche die Anerkennung
und Beachtung, die der Besitzer eines Status erhilt und womit er sich von anderen Ak-
teuren differenzieren kann, als wesentliche Determinante der Valenz eines Status als
Selbstzweck ansehen. Auch wenn diese Auffassung im weiteren Verlauf der Arbeit ver-
treten wird, ist sie nicht unproblematisch. Streng genommen, kénnen Anerkennung und

Beachtung als Zweck interpretiert werden, zu deren Erreichung Status instrumentalisiert
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wird. Nur wenn davon ausgegangen wird, dass das Bediirfnis nach Status und Wert-
schitzung auch menschliche Bediirfnisse nach Anerkennung und Beachtung einschlief3t,
ohne welche die Wertschétzung einer Person praktisch nicht denkbar wére, dann wird
VS tatsdchlich auch durch den Umfang der erhaltenen Anerkennung und Wertschitzung

beeinflusst.

Zusammenfassend kann anhand der Ergebnisse dieser Studie und angesichts der Tatsa-
che, dass eine Statuspriferenz in vielen wirtschaftswissenschaftlichen Modellen in die
menschliche Nutzenfunktion integriert wird, mit hoher Sicherheit davon ausgegangen
werden, dass Status fiir viele Menschen tatsdchlich auch ein Selbstzweck ist, d.h. Men-
schen ein eigenstdndiges Bediirfnis nach Status haben. Gerade mit Hinblick auf die Ab-
leitung von Gestaltungsmalinahmen ist es notwendig, herauszustellen, wonach sich die
Hohe von VS bestimmt. Wie im vorhergehenden Absatz bereits dargelegt, wird das Be-
diirfnis nach Status wesentlich durch die Wertschdtzung in Form von Anerkennung und
Beachtung befriedigt, die dem Besitzer eines Status entgegengebracht wird und ihm ei-

ne positive Differenzierung von anderen Personen mit niedrigerem Status erlaubt.

Speziell mit Hinblick auf diese Differenzierung ist die relative Wertschitzung eines Ak-
teurs und seiner Qualitdten und damit sein Rang in der Statushierarchie ein wichtiger
Malstab fiir VS. Differenzieren konnen sich die Akteure anhand der Wertschétzung, die
sie im Vergleich zu anderen erhalten. Der Rang in der Statushierarchie spiegelt die rela-
tive Wertschitzung eines Akteurs im Vergleich zu anderen Akteuren wider. Wie viele

Akteure einen hoheren und wie viele einen niedrigeren Status haben, indiziert folglich
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die Wertschitzung eines Akteurs und hat damit Einfluss auf dessen Bewertung von VS.
Hat niemand einen hoheren Status, so ist der Wert von VS innerhalb einer gegebenen
Statushierarchie maximal. Je mehr Akteure dagegen einen hoheren Status und je weni-
ger einen niedrigeren Status haben, desto geringer wird auch der Wert von VS. Demzu-
folge sollte VS eines hoheren, angestrebten Status auch stets positiv sein, weil durch die
verbesserte Position weniger Akteure einen hdheren und mehr einen niedrigen Status
haben, sich die relative Wertschiatzung damit erhoht und das Bediirfnis nach Status bes-

ser befriedigt werden kann.

Da der Wert von Valenzen stets einer subjektiven Beurteilung unterliegt (Pinder, 1987,
70), konnen aus den gerade dargelegten Zusammenhédngen jedoch keine Riickschliisse
auf den absoluten Wert von VS, sondern lediglich auf die Veranderung von VS in Ab-
hiangigkeit vom Rang in einer Statushierarchie gezogen werden. Die absolute Hohe von
VS, die eine Person einem Status beimisst, wird dadurch beeinflusst, wie hoch die indi-
viduelle Préiferenz, d.h. das Bediirfnis fiir Status als Selbstzweck ist. Als Erklarung fiir
die Ursachen und die Hohe einer solchen Priaferenz werden zwei Begriindungen ange-

fuhrt:

(1) die Herausbildung einer genetisch determinierten Priaferenz fiir Status im Laufe

des Evolutionsprozesses und (vgl. Huberman, Loch & Onciiler, 2003)

(2) die Imitation und Adoption von Vorbildern im Rahmen von Sozialisierungspro-

zessen (vgl. Weiss & Fershtman, 1998, 8§13-814).
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2.2.3.2 Status als Selbstzweck aufgrund eines genetischen Determinismus

Die Annahme, dass sich im Laufe des Evolutionsprozesses eine genetisch bedingte Pré-
ferenz flir Status herausgebildet hat, griindet auf der Auffassung, dass ein Teil des
menschlichen Verhaltens in Genen verankert ist, die bestimmte Strukturen und Funktio-
nen eines Lebewesens codieren (Wuketits, 1997, 111) und sich als Vorlagen bzw. Ver-
schliisselungen fiir eine Reihe potenzieller Verhaltensweisen im Zusammenspiel mit
Umwelteinfliissen auf das Verhalten auswirken (Barash, 1980, 49-50). Es ist jedoch
fraglich, warum solch eine Priferenz flir Status in den menschlichen Genen verankert
sein sollte. Evolutionsgeschichtlich konnte dies durch ein positives Feedback der Um-
welt auf den Besitz eines hohen Status begriindet sein, welches dazu beitrdgt, dass sich
Akteure mit einer genetisch bedingt hohen Priferenz fiir Status stirker verbreiteten und
bestidndiger waren (vgl. Weiss & Fershtman, 1998, 813-814). Solche Anpassungsvortei-
le an die Umwelt hat der Besitz eines hohen Status im Laufe der Evolution tatséchlich
generiert. Die Besitzer eines hohen Status iiberlebten mit hoherer Wahrscheinlichkeit,
weil sie mehr Nahrung hatten. Sie waren auch diejenigen, die sich in groBerem Umfang
fortpflanzen konnten, weil sie linger lebten und mehr Partnerschaften eingingen (vgl.
dazu Barash, 1980, 229; deWaal, 1989, 129; Mazur, 1985, 379). Demzufolge produzier-
ten diejenigen, die einen hohen Status hatten, mehr Nachkommen und gaben ihre Gene

{iberproportional oft weiter.'®

Trotz der enormen Fortschritte bei der Erforschung der menschlichen DNS lésst sich

bisher kein wissenschaftlicher Nachweis liefern, dass dieser Prozess tatsichlich zu einer
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genetisch bedingten Priferenz fiir Status gefiihrt hat. Die Argumente dafiir, dass Status-
streben genetisch determiniert ist, beruhen weitgehend auf logischen Schlussfolgerun-
gen (vgl. Cowley & Underwood, 2003; Nicholson, 1998). Einige wissenschaftliche Ar-
beiten versuchen einen solchen Nachweis auch durch den Vergleich von Individuen auf
unterschiedlichen Evolutionsstufen, speziell dem Vergleich von Menschen mit anderen
Primaten.'’ Dabei werden interessante Ergebnisse erzielt, die auf ein starkes Statusstre-
ben schlieen lassen (vgl. de Waal, 1989, 131-134). Offen bleibt jedoch, ob, in welchem
Umfang und mit welcher Konsequenz diese Beobachtungen auf den Menschen iiber-
tragbar sind. Die vorhandenen Antworten auf diese Fragen stellen zum jetzigen Zeit-
punkt jedoch lediglich MutmafBungen und keine belastbaren wissenschaftlichen Bewei-

se dar.”°

Kritisch zu beurteilen ist die Hypothese einer genetisch bedingten Préiferenz fiir Status
auch deshalb, weil genetische Einfliisse stets mit denen der Umwelt konkurrieren (vgl.
Barash, 1980, 49-51; Nicholson, 1998, 2; Waldron, 1998, 513; Wuketits, 1997, 111-
135). Basierend auf empirischen Erkenntnissen und theoretischen Weiterentwicklungen
schlussfolgert bspw. Barash (1980, 49-51), dass die Bedeutung der genetischen Pragung
ab- und der Einfluss der Umwelt zunimmt, je entwickelter eine Spezies ist. Ursache da-
fir ist, dass entwickelte Arten Umwelteinfliisse besser wahrnehmen und verarbeiten
konnen, was wiederum zu verbesserten Reaktionsmoglichkeiten auf Umweltverdnde-

rungen und damit zu groBeren Uberlebenschancen fiihrt.
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Fiir das Streben nach Status bedeutet dies, dass das Statusstreben von Menschen, als die
am hochsten entwickelte Spezies, nicht bzw. sehr wenig von der genetischen Pragung
abhingt und viel stirker durch die Umwelt beeinflusst wird, als bei allen anderen Spe-
zies. Insofern ist insbesondere fiir die Ableitung von Gestaltungsempfehlungen zu
schlussfolgern, dass die genetische Prigung eines Menschen — die nach dem heutigen
Stand der Forschung ohnehin nicht detailliert erfasst oder gar beeinflusst werden kann —
keinen signifikanten Einfluss auf VS und damit auf das menschliche Statusstreben so-

wie die Motivation durch Status hat.

2.2.3.3 Status als Selbstzweck aufgrund von Sozialisierungsprozessen

Als Alternative zur evolutionstheoretischen Erkldrung der Herausbildung eines Bediirf-
nisses nach Status verweisen Weiss & Fershtman (1998, 813-814) auf die Bedeutung
von Imitation und Adoption. Eine solche Imitation und Adoption des Verhaltens von
anderen Menschen, in dem hier betrachteten Fall des Strebens nach héherem Status als
einem Selbstzweck, findet durch Sozialisierungsprozesse statt. Im Rahmen dieser Sozia-
lisierung eignen sich Akteure bestimmte Werte und Verhaltensweisen an, wodurch sich
eine Transformation ihrer personlichen und sozialen Identitét vollzieht (Cogswell, 1968,

420-422).

Allgemein imitieren Personen das Verhalten anderer immer dann, wenn sie wahrneh-
men, dass diese anderen Personen bzw. deren Verhalten erfolgreich sind (vgl. Adler,

1983; Bandura, 1977; Weiss, 1977). Hoher Status kann als ein solcher Beweis fiir den
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Erfolg seines Besitzers interpretiert werden. Demzufolge wére auch der Einschidtzung
von Frank (1985, 19) zuzustimmen, dass Menschen viel eher diejenigen imitieren, die
iiber ihnen stehen und damit einen hoheren Status haben, als solche Personen, die unter
thnen stehen und einen niedrigeren Status besitzen. Fiir die Imitation und Adoption des
Strebens nach Status als Selbstzweck kann daraus geschlussfolgert werden, dass Akteu-
re besonders auch dann nach Status als Zweck an sich streben werden, wenn Vorbilder
mit hohem Status existieren und letztere ihren eigenen Status als Selbstzweck ansehen

und dies auch entsprechend kommunizieren.

Eindrucksvoll wird die Bedeutung von Sozialisationsprozessen im Vergleich zu mogli-
chen genetischen Verhaltensprigungen im Rahmen eines Experiments von deWaal
(1989, 97) gezeigt. Dabei wurde in einer Primatengruppe das gerade geborene Baby ei-
nes Alphatiers mit einem anderen Neugeborenen ausgetauscht. Trotz der Tatsache, dass
das ,adoptierte’ Primatenbaby einer rangniederen Gruppe entstammt und damit kein
,Statusgen’ besitzen diirfte, hat es sich spiter einen hohen Rang in der Gruppe gesichert
— dhnlich seiner Adoptivmutter. DeWaal (1989, 97) schlussfolgert daraus auf eine hohe
Bedeutung des sozialen Umfelds und einen untergeordneten Einfluss genetischer Fakto-

ren fur das Statusstreben.

Anhand dieses Beispieles zeigt sich, dass das Streben nach Status durch Sozialisie-
rungsprozesse beeinflusst wird. Demzufolge besteht eine hohe Wahrscheinlichkeit da-
fiir, dass imitierende Personen Status als Selbstzweck betrachten und dem Besitz eines

hohen Status unabhingig von dessen Instrumentalisierbarkeit eine positive Valenz bei-
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messen, wenn die Personen, die sie imitieren, ebenfalls nach Status als einem Selbst-

zweck streben.

Die bisherigen Erkenntnisse zusammenfassend, kann somit festgehalten werden, dass
Menschen offensichtlich ein generelles Bediirfnis nach héherem Status besitzen. Status
wird dabei auch durchaus als ein Selbstzweck betrachtet, der zum Statusstreben moti-
viert. Demzufolge muss das Streben nach Status auch nicht ausschlieBlich ein Streben
nach Privilegien, Statussymbolen oder anderen Ressourcen sein, um diese dann wieder-
um zur Befriedigung von Bediirfnissen zu instrumentalisieren. Vielmehr erlangen Men-
schen auch allein eine Befriedigung daraus, sich auf Basis eines hohen Status von ande-

ren abgrenzen zu kénnen.

Fiir das Management einer Organisation ergeben sich damit sowohl Implikationen, wel-
che Bedingungen zur Befriedigung des Bediirfnisses nach Status beitragen, als auch
Hinweise, wie die individuelle Stirke dieses Bediirfnisses beeinflusst werden kann. Um
das Bediirfnis nach Status besser zu befriedigen, sollten Moglichkeiten geschaffen wer-
den, dass sich Mitarbeiter durch ihren Status von niedrigrangigen Organisationsmitglie-
dern differenzieren konnen sowie Anerkennung und Beachtung finden. Um das Ausmal}
des Bediirfnisses nach Status selbst zu beeinflussen, bieten sich vor allem
Sozialisierungsprozesse an. Diese sollten Anreize setzen, das Streben nach Status als
Selbstzweck zu imitieren und adoptieren. Die Schaffung bzw. Elimination
entsprechender  Vorbilder bildet dabei den zentralen Ansatzpunkt, das
selbstzweckdienliche Streben nach Status zu steuern. Dariiber hinaus bietet die

Schaffung einer Organisationskultur, in der solche Werte vorgelebt und geteilt werden,
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Werte vorgelebt und geteilt werden, einen weiteren Ansatzpunkt zur Beeinflussung des

Bediirfnisses nach Status.”!

2.2.4 Die Valenz von Status als ein Mittel zum Zweck

2.2.4.1 Belege fiir die Instrumentalitdt von Status

Wie in Abschnitt 2.2.2 dargelegt, werden Organisationsmitglieder auch zum Streben
nach einem hoheren Status motiviert, wenn VM dieses hoheren Status einen positiven
Wert hat. Wie bereits Alltagserfahrungen zeigen, streben Menschen hiufig nach einem
hoheren Status, weil dieser fiir sie ein Mittel zur Befriedigung anderer Bediirfnisse ist.
Auch die empirische Forschung bietet ausreichend Beispiele fiir die Funktion eines ho-

hen Status als Mittel zum Zweck:

- Akteure mit hohem Status erzielen als Verkdufer hohere Preise und bezahlen als

Kéufer geringere Preise (Ball et al., 2001).

- Menschen mit hohem Status erzielen bessere Ergebnisse in Verhandlungen (Ball

& Eckel, 1996).

- Im Ergebnis von Verhandlungsprozessen erhalten Individuen mit hohem Status
mehr Ressourcen von Niedrigrangigen, ihre eigenen Ressourcen werden als wert-

voller wahrgenommen und sie sind bevorzugte Transaktionspartner (Thye, 2000).
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- Gruppenmitglieder mit hohem Status kénnen dominierende Taktiken wie bspw.
Unterbrechungen und bedrohende Gebdrden nutzen, um die Partizipation und

Aufmerksamkeit in einer Gruppe zu kontrollieren (Owens, 2000).

- Hoher Status ermoglicht es, Themenwechsel zu initiieren und damit Gruppendis-

kussionen stirker zu beeinflussen (Okamoto & Smith-Lovin, 2001).

- Hoher Status ermdglicht es Wissenschaftlern, mehr zu publizieren (Ahuja, Gallet-

ta & Carley, 2003).

- Menschen mit hohem Status und negativen Einstellungen werden seltener Opfer
von Ubergriffen am Arbeitsplatz, als Vergleichspersonen mit niedrigem Status

(Aquino et al., 1999).

Diese ausgewdhlten Beispiele dokumentieren die Instrumentalisierbarkeit eines hohen
Status und unterstiitzen damit die These, dass das Streben nach Status vielfach dadurch
motiviert ist, weil Status als ein Mittel zur Erreichung vielfaltiger Zwecke instrumenta-
lisiert werden kann. Diese Tatsache, dass hoher Status den Vorteil der Instrumentalisie-
rung zur Befriedigung vielfaltiger Bediirfnisse bietet, ist die Ursache dafiir, dass im Zu-
sammenhang mit dem Besitz eines hohen bzw. niedrigen Status auf den so genannten
Matthew-Effekt hingewiesen wird (vgl. Gould, 2002). In Anlehnung an ein Zitat aus
dem Matthdusevangelium beschreibt der Matthew-Effekt den hdufig zu beobachtenden
Umstand eines Selbstverstarkungseffektes, bei dem Akteure, die bereits eine vorteilhaf-

te Position besitzen bzw. bereits positive Ergebnisse erzielt haben, weitere Vorteile ge-
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nerieren, wihrend erfolglose oder benachteiligte Akteure tendenziell auch nachteilige
Ergebnisse erzielen (Merton, 1968; Zuckerman & Merton, 1971). Aufgrund der Instru-
mentalitit eines hohen Status tritt dieser Matthew-Effekt offensichtlich auch bei Besitz
eines hohen Status auf. Diejenigen, die einen hohen Status besitzen, konnen durch die
Instrumentalisierung ihres Status weitergehende Bediirfnisse befriedigen. Diejenigen
mit einem niedrigen Status erzielen eher nachteilige Ergebnisse, weil Hoherrangigen ih-

nen gegeniiber ihren Status instrumentalisieren.

Diese Instrumentalisierbarkeit eines hoheren Status ist von zentraler Bedeutung fiir die
Motivation, nach hoherem Status zu streben. Dabei basiert diese Instrumentalisierung

des Status auf verschiedenen Grundlagen, die im folgenden Abschnitt erdrtert werden.

2.2.4.2 Grundlagen der Instrumentalisierung von Status

Eine Grundlage der Instrumentalisierung, die vor allem fiir formellen Status relevant ist,
sind die Rechte, die explizit an einen Status gekoppelt sind und durch entsprechend au-
torisierte Akteure legitimiert werden (vgl. Abschnitt 2.1.2 und 2.14.6). Zu diesen Rech-
ten zdhlen bspw. Weisungskompetenzen gegeniiber formell Niedrigrangigen, welche die
Einflussnahme auf das Verhalten der Letztgenannten ermoglichen oder auch Privilegien
und Statussymbole, die sowohl innerhalb als auch auBlerhalb der Organisation zur Be-

friedigung von Bediirfnissen dienen konnen.

Gleichzeitig kann die Instrumentalisierung aber auch ohne solche explizit festgelegten

Rechte erfolgen, weil ein hoher Status seinem Besitzer durch verschiedene Mechanis-
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men Macht und Einfluss verschafft. Beides resultiert u.a. aus entstehenden Abhéingig-
keiten im Zusammenhang mit der Statusvergabe. Wenn Akteure einem anderen Akteur
gegeniiber ihre Wertschitzung ausdriicken und ihm einen hohen Status verleihen, dann
signalisieren sie damit, dass sie diesen Akteur bzw. dessen Qualitdten besonders schét-
zen und sich sowohl von seinem Verbleib in der Organisation als auch von der Verlei-
hung des hohen Status einen Nutzen versprechen. Die Akteure mit hohem Status und
die Interaktion mit ihnen ist aus Sicht von Niedrigrangigen folglich eine wichtige und
knappe Ressource. Uber diese Ressource, d.h. iiber sich selbst, verfiigen die Hochrangi-
gen nur personlich. Aus dieser Art von Ressourcenkontrolle ergeben sich entsprechend
dem ,Dependency-Framework’ von Emerson (1962) Abhdngigkeiten, die Macht und
Einfluss der Hoherrangigen determinieren. Sie haben die Kontrolle iiber die begehrte
und knappe Ressource. Die daraus resultierende Macht ermoglicht es — per Definition —
wiederum, den eigenen Willen auszuiiben (Finkelstein, 1992) und die eigenen Bediirf-
nisse auf Kosten der anderen zu erfiillen (Cook & Emerson, 1978). Aufgrund der darge-
stellten Abhédngigkeiten erhalten Hoherrangige somit Macht iiber Niedrigrangige, was

eine Grundlage fiir die Instrumentalisierung ihres hohen Status bildet.

Macht und Einfluss muss aber nicht nur auf der Wertschitzung der Hoherrangigen
durch Niedrigrangige basieren, sondern kann, Thye (2000) folgend, auch daraus resul-
tieren, dass die Ressourcen eines Akteurs in Abhéngigkeit von dessen Status bewertet
werden. Wie der Autor auch empirisch nachweist, werden, in Abhéngigkeit vom Status,

die Ressourcen eines Hochrangigen hoher bewertet als die eines Niedrigrangigen. Wie



64

er weiter zeigt, fithren diese unterschiedlichen Bewertungen im Ergebnis dazu, dass Ak-
teure mit hohem Status, aufgrund wertvoller erscheinender Ressourcen, bevorzugte
Partner fiir Austauschbeziehungen sind. Da sie die begehrten Ressourcen besitzen und
kontrollieren, erlangen sie folglich Macht und Einfluss gegeniiber den Niedrigrangigen.
Unterstlitzung finden diese Erkenntnisse u.a. bei Ball et al. (2001), die nachweisen, dass
Akteure mit hohem Status als Verkéufer stets tiberdurchschnittliche Preise und als Kéiu-

fer stets unterdurchschnittliche Preise erzielen.

Ein weiterer Aspekt, der die Instrumentalisierung eines hohen Status begiinstigt, sind
auch statusbedingte Unterschiede in der Eigen- und Fremdwahrnehmung. Die Erkennt-
nisse von Ridgeway, Heger Boyle, Kuipers & Robinson (1998) zeigen, dass sich, im
Zuge der Interaktion von Akteuren mit hohem und Akteuren mit niedrigem Status, bei
den Niedrigrangigen ein Glaube an die eigene Minderwertigkeit herausbildet. Der
Schliissel zur Entstehung solcher Selbsteinschitzungen ist die Erfahrung, eine geringere
Wertschiatzung als andere zu erhalten. Diese geringere Wertschiatzung fiihrt bei denjeni-
gen mit niedrigem Status zu einer Unsicherheit iiber den Wert der eigenen Qualititen.
Im Gegensatz zu ihnen erhalten die Hochrangigen in Form ihres Status eine Bestétigung
fiir ihre Qualitdten. Wie Ridgeway et al. (1998) anhand eines weitergehenden Experi-
mentes demonstrieren, existieren Mechanismen, die diesen Glauben der Minderwertig-
keit seitens der Niedrigrangigen sogar gesellschaftsweit ausbreiten und damit verstdarken
konnen. Dies findet auch in der Arbeit von Georgesen & Harris (1998) Bestitigung, die

in einer Meta-Analyse aufzeigen, dass Besitzer eines hohen Status, im Vergleich zu Be-
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sitzern eines niedrigen Status, als kompetenter und intelligenter eingeschétzt werden.
Aquino & Bommer (2003, 376) sprechen in diesem Zusammenhang von einer nahezu
automatischen Tendenz zur Stereotypisierung. Diese duflert sich in dem Vorurteil, dass
Menschen mit hohem Status besser sind als Menschen mit niedrigem Status. Diese sta-
tusbedingten Unterschiede in der Wahrnehmung sollten somit auch dazu beitragen, dass
Hochrangige die Interaktion mit Niedrigrangigen zu ihren Gunsten gestalten konnen, da

sie als geschétzte und wiinschenswerte Interaktionspartner gelten.

Zusammenfassend zeigt sich damit, dass die Instrumentalisierung eines Status auf meh-
reren Grundlagen beruht. Zum einen koénnen formell hochrangige Akteure direkt ihre
Rechte, wie z.B. Weisungskompetenzen oder Privilegien, instrumentalisieren. Zum an-
deren tragen verschiedene Mechanismen dazu bei, dass Hochrangige Macht und Ein-
fluss liber Niedrigrangige erhalten und ihren Status im Rahmen der Interaktion mit den
Letztgenannten instrumentalisieren konnen. Wichtige Indikatoren fiir die Bewertung
von IS sind demnach die Rechte, welche mit einem bestimmten Status verbunden sind,
die Macht und der Einfluss, die aufgrund des Status generiert werden konnen. Einfluss
auf die Bewertung von IS hat aber auch die Anzahl der Personen, gegeniiber denen der
Status instrumentalisiert werden kann. Je groBBer deren Anzahl, desto groBBer werden die

Erwartungen sein, dass der Status zur Befriedigung der Bediirfnisse dient.

Die Hohe von IS zudem aber auch wesentlich von den Zielen einer Person ab und da-
von, wie gut oder schlecht ein hoher Status zur Erreichung dieser Ziele geeignet ist. Da

Status Hochrangigen Macht und Einfluss verschafft, ist die Instrumentalisierbarkeit vor
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allem fiir solche Ziele gegeben, die Bediirfnisse nach Selbstverwirklichung (vgl. Mas-
low, 1954), Wachstum (vgl. Alderfer, 1972) oder Macht (vgl. McClelland, 1961) be-
friedigen. Menschen, die solche Bediirfnisse haben, werden in einem hohen Status ein
geeignetes Mittel zur Zielerreichung sehen und seine Instrumentalitdt entsprechend
hoch einschitzen. Dies hat dann zur Konsequenz, dass ihr Statusstreben sehr stark durch
die Moglichkeiten der Instrumentalisierung von Status motiviert wird. Fiir andere Be-
diirfnisse wiederum, speziell solcher sozialer Art (vgl. Maslow, 1954; Alderfer, 1972;
McClelland, 1961), kann ein hoher Status jedoch sogar schidlich sein. So kann der Ge-
nuss von Privilegien — welcher den niedrigrangigen Akteuren verwahrt bleibt — oder die
differenzierende Wirkung von Statussymbolen (Horn, 1994, 132) verhindern, soziale
Bediirfnisse nach Freundschaft mit niedrigrangigen Akteuren zu befriedigen.”” Dies soll
nicht generell ausschliefen, dass hoher Status nicht auch zur Befriedigung sozialer Be-
diirfnissen instrumentalisiert werden kann, z.B. indem der hohe Status Zugang zu be-
stimmten Kreisen ermoglicht. Verhindert hoher Status jedoch tatsdchlich die Befriedi-
gung von sozialen oder anderen Bediirfnissen, dann werden die betreffenden Personen
IS fiir diese Ziele gering oder sogar negativ einschidtzen. Dadurch verringert sich VM

ebenso wie die Motivation zum Streben nach hoherem Status.

2.2.4.3 Valenz der durch Instrumentalisierung von Status erreichbaren Ziele

Neben IS wird VM aber auch durch VZ bestimmt. VZ ist positiv, wenn die Ziele wiin-
schenswert sind, die durch die Instrumentalisierung des Status erreicht werden konnen.

Messen Menschen bestimmten Zielen eine negative Valenz bei, die jedoch als Ergebnis
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eines erfolgreichen Statusstrebens eintreten, dann verringert dies VM. Dieser Fall tritt
bspw. ein, wenn Menschen einerseits keine Wachstumsbediirfnisse haben, andererseits
aber mit der Erh6hung des Status erweiterte Aufgabenbereiche und Kompetenzen ver-

bunden sind.

Gerade mit Hinblick auf den Einfluss eines hoheren Status auf VM ist auch der Effekt
von Pflichten zu beachten, die an diesen hoheren Status gekoppelt sind. Diese Pflichten
stellen einen Aufwand dar, der den Wert eines Status schmaélert, und sie konnen auch
von der Instrumentalisierung des Status, d.h. der Befriedigung von Bediirfnissen, abhal-
ten. Damit reduzieren sie den Nutzen, den ein Akteur aus seinem Status ziechen kann.*
Generell gilt dabei, dass die Valenz eines hoheren Status tendenziell steigt (sinkt), wenn
mit diesem Status weniger (mehr) Pflichten verbunden sind als mit dem bisherigen Sta-

tus.

Die Ausfithrungen zur Valenz eines hoheren Status als Mittel zum Zweck zusammen-
fassend, ergeben sich wiederum verschiedene Implikationen fiir das Management von
Status in Organisationen. Sollen Organisationsmitglieder zum Streben nach einem ho-
heren Status motiviert werden, welcher ihnen als Mittel zur Erreichung weitergehender

Zwecke dient, dann miissen diese Mitglieder
(1) Ziele besitzen, die sie durch Instrumentalisierung des Status erreichen konnen und

(2) der Status die notwendige Instrumentalitdt zur Erreichung dieser Ziele aufweisen.
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Die personlichen Ziele der Organisationsmitglieder konnen von der Organisation u.a.
durch die bereits dargestellten Sozialisierungsprozesse und die Organisationskultur ak-
tiv beeinflusst werden (vgl. Abschnitt 2.2.3.3). Zudem gilt es auch bei der Rekrutierung
bzw. der Teamzusammensetzung darauf zu achten, welche Ziele die Mitglieder verfol-
gen. Sollen z.B. alle Mitglieder einer Gruppe durch die hohe Instrumentalitét eines Sta-
tus zum Streben nach diesem Status motiviert werden, so miissen diese Mitglieder auch
entsprechende Ziele verfolgen, die durch die Instrumentalisierung des Status erreicht

werden konnen.

Die Instrumentalitét eines Status steigt bspw., wenn an diesen Status Rechte gekoppelt
werden, die der Erreichung der Ziele der Organisationsmitglieder dienen. Ebenso bieten
sich Ansatzpunkte zur Gestaltung in Form der skizzierten Mechanismen, die Hoherran-
gigen Macht und Einfluss verschaffen. Eine solche Mdglichkeit besteht z.B. darin,
durch stirkere Transparenz und Aufklirung die Stereotypenbildung und die Wahrneh-

mungsverzerrungen zu verhindern bzw. einzuschrianken, was IS reduziert.

2.2.5 Erwartungen fiir ein erfolgreiches Statusstreben

Neben den Valenzen ist die subjektive Einschdtzung der Wahrscheinlichkeit, dass die
Bemiihungen um einen hoheren Status Erfolg haben, die zentrale Determinante des
Strebens nach hoherem Status. Ist ES=1, dann ist der betreffende Akteur 100%ig der
Uberzeugung, dass die von ihm unternommenen Anstrengungen zum Erreichen eines

hoheren Status erfolgreich sein werden. Bei ES=0 ist der Akteur dagegen der Auffas-
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sung, dass jegliche Bemiithungen erfolglos sein werden. Ausschlaggebend fiir die kon-
krete Einschitzung von ES durch eine Person ist dabei immer deren Wahrnehmung und
Beurteilung der Situation, d.h. der Chancen auf Erhalt des hoheren Status. Die subjekti-
ve Einschidtzung wird dabei wesentlich von der objektiv vorhandenen Situation be-
stimmt, insbesondere der Konkurrenzsituation und den Regeln sowie Rahmenbedingun-

gen der Statuswettbewerbe.

Da die Vergabe von Status stets auf einem relativen Vergleich von Akteuren und ihren
Qualitdten hinsichtlich der Statusvergabekriterien beruht (vgl. Abschnitt 2.1.2), hdngen
die Erfolgsaussichten des Strebens nach héherem Status davon ab, wie gut bzw.
schlecht ein Akteur im Vergleich zu den jeweiligen Konkurrenten abschneidet. Je wahr-
scheinlicher es fiir einen Akteur dabei ist, dass er im Vergleich zu den Konkurrenten die
Statusvergabekriterien besser erfiillt, desto hoher wird er seine Erfolgschancen einschit-

zen.

Auch die Regeln und Rahmenbedingungen der Statuswettbewerbe haben einen Einfluss
auf die Einschiatzung der Erfolgsaussichten. Auch wenn auf einzelne Merkmale dieser
Statuswettbewerbe in Abschnitt 3.1 noch detailliert eingegangen wird, kann an dieser
Stelle bereits generell festgehalten werden, dass Organisationsmitglieder in Abhingig-
keit von den konkreten Regeln und Rahmenbedingungen unterschiedlich begiinstigt
werden. So werden bspw. unterschiedliche Statusvergabekriterien auch zu unterschied-
lichen Erwartungen der Akteure fithren. Wenn der Status des Mitarbeiters des Monats in

einer Bank nach dem Volumen der verkauften Bausparvertrdage verliechen wird, so wer-



70

den Auszubildende oder Mitarbeiter im Back Office nur marginale Chancen auf diesen
Status haben. Wird dagegen das Kriterium der Freundlichkeit gegeniiber anderen Mitar-

beitern gewéhlt, erhohen sich die Erfolgsaussichten dieser beiden Mitarbeitergruppen.

Auch hier existieren verschiedene Ansatzpunkte, wie das Management einer Organisa-
tion die Einschidtzungen der Erfolgsaussichten beeinflussen kann. Einerseits kann die
objektiv vorhandene Situation modifiziert werden, in dem z.B. die Regeln der Status-
verleihung oder auch die Konkurrenzsituation durch gezielte Qualifikations- und Trai-
ningsmaBnahmen zur Verbesserung der Qualitdten der Akteure modifiziert werden. An-
dererseits kann auch die Einflussnahme auf die Wahrnehmung der Situation die Ein-
schiatzung der Erfolgsaussichten verdndern, in dem z.B. durch eine geringere Transpa-

renz Unsicherheit iiber die tatsachliche Konkurrenzsituation entsteht.

2.2.6 Implikationen fiir die Motivation zum Streben nach hoherem Status

Nachdem nunmehr die Bedingungen fiir ein Streben nach héherem Status erdrtert wur-
den, konnen daraus einige Implikationen abgeleitet werden. Generell wird die Motivati-
on zum Streben nach héherem Status von Valenzen und Erwartungshaltungen determi-
niert. Wie gezeigt werden konnte, ist VS eines hoheren Status i.d.R. positiv, da sich die
relative Wertschédtzung erhoht. Die absolute Hohe von VS héngt allerdings stets von

dem individuellen Bediirfnis der Organisationsmitglieder nach Status ab.

Die Hohe von VM wird durch verschiedene Mechanismen determiniert, die dazu beitra-

gen, dass Hoherrangige ihren Status zur Bediirfnisbefriedigung instrumentalisieren kon-
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nen. Trotz dieser Mechanismen, die Hoherrangigen Macht und Einfluss iiber Niedrig-
rangige bringen kdnnen, besteht die Mdglichkeit, dass VM null oder sogar negativ ist.
Mogliche Ursachen dafiir sind, dass der Status keine Instrumentalitit zur Erreichung
angestrebter Ziele besitzt oder der Besitz des Status zu Ergebnissen fiihrt, die nicht er-
wiinscht sind bzw. von der Befriedigung angestrebter Bediirfnisse abhalten. Letztge-

nanntes wird dabei vor allem auch durch Pflichten verursacht.

Nur wenn die Summe aus VS und VM positiv ist, werden Organisationsmitglieder nach
einem hoheren Status streben. Demzufolge ist es durchaus moglich, dass ein negativer
Wert von VM durch einen positiven Wert von VS kompensiert wird. Diese kann bspw.
erkldren, warum Menschen teilweise nach einem hoheren Status streben, obwohl mit
diesem Status keinerlei Macht oder Einfluss, sondern sogar zusétzliche Pflichten ver-

bunden sind.

Nachdem damit die notwendigen Bedingungen fiir ein Streben nach hoéherem Status
theoretisch-konzeptionell erortert wurden, soll entsprechend der formulierten Zielstel-
lung nunmehr eine Bewertung dieses Statusstrebens stattfinden. Wie in Abschnitt 1.4
dargelegt, erfolgt diese Beurteilung danach, welche Auswirkungen das Streben nach
hoherem Status auf die Teilnahme- und Leistungsmotivation der Organisationsmitglie-

der und dadurch weitergehend auf den 6konomischen Erfolg einer Organisation hat.
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2.2.7 Auswirkungen des Strebens nach héherem Status auf den 6konomischen Erfolg

von Organisationen

Wenn Organisationsmitglieder nach hoherem Status streben, so hat dies zunéchst einen
Einfluss auf ihre Teilnahmemotivation. Frank (1985) folgend, ist es fiir die Entschei-
dung einer Person, in eine Organisation einzutreten oder diese zu verlassen, von zentra-
ler Bedeutung, welche Moglichkeiten bestehen, in dieser Organisation einen hohen Sta-
tus zu erhalten. Wenn Organisationsmitglieder nach hoherem Status streben, dann besit-
zen sie die Erwartung, dass ihre Anstrengungen erfolgreich sein werden, d.h. sie sehen
eine realistische Moglichkeit, einen hoheren Status zu erhalten. Das Streben nach einem

hoheren Status ist damit ein Zeichen fiir eine hohe Bleibemotivation.

Ob das Streben von Organisationsmitgliedern nach héherem Status allerdings auch an-
dere Personen zum Eintritt in die Organisation motiviert, ist fraglich. Sicher werden po-
tenzielle Organisationsmitglieder es als ein positives Signal hinsichtlich der Valenz von
Status und fiir realistische Chancen auf einen hoheren Status werten, wenn die aktuellen
Mitglieder einer Organisation nach hohem Status streben. Ob Personen dadurch zum
Eintritt motiviert werden, hingt im Einzelfall jedoch stets von deren Qualitdten im Ver-
gleich zu den aktuellen Organisationsmitgliedern ab. Grundsitzlich kann jedoch erneut
in Anlehnung an Frank (1985) geschlussfolgert werden, dass Personen, die ihren Eintritt
in eine Organisation von ihren Chancen auf hohen Status in dieser Organisation abhén-

gig machen, es positiv bewerten werden, wenn bereits die aktuellen Organisationsmit-
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glieder nach hoherem Status streben, weil sie realistische Chancen auf Verbesserung ih-

res Status haben und dieser Status offensichtlich eine positive Valenz besitzt.

Bei der Untersuchung der Auswirkungen des Statusstrebens auf die Bleibemotivation ist
noch ein weiterer Effekt zu beachten. Die Konkurrenzkdmpfe zwischen Organisations-
mitgliedern um einen bestimmten Status fiihren hdufig zu nachhaltigen Beschddigungen
einzelner Konkurrenten. Dieses Phidnomen der Beschiddigung von Konkurrenten im
Rahmen von Statuswettbewerben findet vor allem in der Soziobiologie Beachtung, ist
aber keineswegs nur dort zu finden. So fithren auch in Organisationen die Konkurrenz-
kdampfe um Status teilweise zur Beschiddigungen der Reputation oder der sozialen Be-
ziehungen, mit der Konsequenz, dass die beschiadigten Akteure die Organisation verlas-

SeIl.24

Unter Anthropologen und Biologen herrscht Einigkeit dariiber, dass Schiden und Ver-
letzungen der Konkurrenten gering bleiben sollten, u.a. damit die Akteure weiterhin ei-
ne Chance haben, um hoheren Status in ithrer Gruppe zu konkurrieren (vgl. dazu aus-
fiihrlich Barkow, 1992; Chapais, 1991; de Waal, 1989; Stevens & Price, 1996). Diese
Erkenntnis ldsst sich auch auf den Organisationskontext libertragen. Wenn Organisati-
onsmitglieder, im Rahmen ihres Strebens nach héherem Status, Aktivitdten ausfiihren,
welche die Konkurrenten nachhaltig beschiadigen, dann wird dies die Bleibemotivation
dieser Konkurrenten reduzieren, d.h. deren Austrittsmotivation erhéhen. Um eine solche
Verringerung der Bleibemotivation zu verhindern, ist es daher notwendig, dass die kon-

kurrierenden Organisationsmitglieder im Rahmen der Statuswettbewerbe nicht stigmati-
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siert oder anderweitig beschidigt werden, sondern weiterhin die realistische Chance ha-

ben, ihren Status zu verbessern — u.U. auch in einem neuen Statuswettbewerb.
Proposition 4a: Streben Organisationsmitglieder nach héherem Status und haben
die dadurch ausgelosten Konkurrenzkimpfe keine nachhaltige Beschdidigung der

Konkurrenten zur Folge, so erhoht diese ihre eigene Teilnahmemotivation und die

potenzieller Organisationsmitglieder.

Proposition 4b: Streben Organisationsmitglieder nach héherem Status und haben
die dadurch ausgelosten Konkurrenzkdmpfe eine nachhaltige Beschddigung der
Konkurrenten zur Folge, so reduziert diese ihre eigene Teilnahmemotivation und

die potenzieller Organisationsmitglieder.

Neben den dargelegten Wirkungen auf die Teilnahmemotivation hat das Streben von
Organisationsmitgliedern nach héherem Status auch einen Einfluss auf deren Leis-
tungsmotivation. Wie bereits von Harsanyi (1966, 357) hervorgehoben, ist Status eines
der wichtigsten Mittel, um Mitarbeiter zu Leistungsbeitragen fiir ein Unternehmen zu
motivieren. Ein solcher positiver Zusammenhang zwischen dem Streben nach hoherem
Status und der Erbringung von Leistungsbeitragen wird stets dann bestehen, wenn die
Organisationsmitglieder zur Erfiillung der Statusvergabekriterien solche Qualitdten be-
notigen, die entweder selbst entsprechende Leistungsbeitrdge im Sinne der Organisati-
onsziele darstellen bzw. die Féahigkeit und Bereitschaft zu solchen Leistungsbeitragen
signalisieren. Dieser Zusammenhang zwischen dem Statusvergabekriterium und der
Leistungsmotivation wurde bereits von Loch, Huberman & Stout (2000) in einer Simu-

lation dokumentiert. Dabei wurde festgestellt, dass der Wettbewerb von Gruppenmit-
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gliedern um Status nur dann einen positiven Beitrag zum Erfolg der Gruppe liefert,
wenn die Vergabe des Status nach Leistungskriterien erfolgt, welche tatsdchliche Bei-
trige zum Output der Gruppe darstellen und nicht auf so genannten politischen Aktivi-

titen beruht, wie z.B. Gefilligkeiten oder dem Streuen von Geriichten.

Streben von
Organisationsmitgliedern
nach héherem Status

Proposition 4a & 4b Proposition 5a & 5b
Teilnahmemotivation Leistungsmotivation
Proposition 6a & 6b Proposition 7a & 7b

Organisationserfolg

Abbildung 4:  Auswirkungen des Strebens nach hoherem Status auf den

okonomischen Erfolg einer Organisation

Bei der Nutzung solcher leistungsrelevanten Kriterien zur Statusvergabe ist zusétzlich
stets zu beriicksichtigen, ob diese messbar sind, d.h. sowohl die Statusvergabekriterien
als auch die Qualitdten der Organisationsmitglieder operationalisiert und verglichen
werden konnen. Wenn diese Bedingungen nicht erfiillt sind, dann besteht kein Anreiz
zur Erfiillung von leistungsrelevanten Statusvergabekriterien. Vielmehr sind zum Erhalt
des hoheren Status dann Aktivitdten notwendig, die nicht leistungsrelevant sind und
damit auch nicht den Organisationszielen dienen. Durch Konzentration auf solche Akti-

vitdten wird gleichzeitig die Motivation zu Leistungsbeitridgen verringert.
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Proposition 5a: Streben Organisationsmitglieder nach hoherem Status und wer-
den messbare, leistungsrelevante Kriterien zur Vergabe des Status benutzt, so er-

hoht dies ihre Leistungsmotivation.

Proposition 5b: Streben Organisationsmitglieder nach hoherem Status und wer-
den keine messbaren, leistungsrelevanten Kriterien zur Vergabe des Status be-

nutzt, so verringert dies ihre Leistungsmotivation.

Sowohl die Teilnahmemotivation als auch die Leistungsmotivation stehen in einer di-
rekten Beziehung zum 6konomischen Erfolg einer Organisation, denn fiir diesen Erfolg
ist die Teilnahme von leistungsfahigen Mitgliedern und deren Leistungsmotivation not-
wendig. Nippa & Petzold (2000) folgend, wird eine gesteigerte Teilnahmemotivation
den Organisationserfolg immer dann erhéhen, wenn die betreffenden Organisationsmit-

glieder:

(1) sowohl tiber die Fahigkeiten zu Leistungsbeitrdgen verfligen, die fiir eine Orga-

nisation wertvoll und nicht auf anderen Wegen effizient beschaffbar sind;

(2) als auch die Motivation besitzen, diese Leistungen tatsdchlich zu erbringen (Nippa

& Petzold, 2002).

Besitzen Personen nicht die erforderlichen Féhigkeiten bzw. keine Leistungsmotivation,
so wirkt sich ihr Eintritt bzw. Verbleib folglich negativ auf den Organisationserfolg aus.
In diesem Fall ist aus Sicht der Organisation vielmehr eine Reduzierung der Teilnah-

memotivation anstrebenswert.
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Da die Auswirkungen von MaBnahmen auf den 6konomischen Erfolg einer Organisati-
on stets von den Kosten und dem Nutzen dieser Maflnahmen abhéngen, ist sowohl fiir
die Teilnahmemotivation als auch nachfolgend fiir die Leistungsmotivation zu beriick-
sichtigen, dass eine Steigerung der jeweiligen Motivation den 6konomischen Erfolg ei-
ner Organisation nur dann erhoht, wenn die Kosten der MaBBnahmen zur Motivations-
steigerung geringer sind als ihr Nutzen.

Proposition 6a: Eine Steigerung der Teilnahmemotivation von Organisationsmit-

gliedern erhéht den 6konomischen Erfolg einer Organisation, wenn diese Mit-

glieder wertvolle Fdihigkeiten zu Leistungsbeitrdigen sowie die Motivation zu de-

ren Erbringung besitzen und die Kosten zur Steigerung der Teilnahmemotivation

geringer sind als ihr Nutzen.

Proposition 6b: Eine Reduzierung der Teilnahmemotivation von Organisations-
mitgliedern erhéht den okonomischen Erfolg einer Organisation, wenn diese Mit-
glieder keine wertvollen Fihigkeiten zu Leistungsbeitrdgen besitzen, keine Moti-
vation zu deren Erbringung haben und die Kosten zur Reduzierung der Teilnah-

memotivation geringer sind als ihr Nutzen.

Unter Berlicksichtigung des gerade dargelegten Kosten-Nutzen-Kalkiils einer Motivati-
onssteigerung ldsst sich auch die Auswirkung einer Erhdhung der Leistungsmotivation
auf den Organisationserfolg beurteilen. Da das Streben von Organisationsmitgliedern
nach hoherem Status nur dann zu einer Steigerung der Leistungsmotivation fiihrt, wenn
messbare, leistungsrelevante Statusvergabekriterien existieren, muss bei der Formulie-
rung der nachfolgenden Propositions nicht explizit beriicksichtigt werden, dass zur

Erbringung von Leistungsbeitrdgen sowohl die Motivation als auch die entsprechenden
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Fahigkeiten notwendig sind. Streben Organisationsmitglieder nach hoheren Status, dann
besitzen sie Qualititen zur Erflillung der leistungsrelevanten Statusvergabekriterien und
damit die Fahigkeiten zu Leistungsbeitragen.

Proposition 7a: Eine Steigerung der Leistungsmotivation von Organisationsmit-

gliedern erhoht den 6konomischen Erfolg einer Organisation, wenn die Kosten

zur Steigerung der Leistungsmotivation geringer sind als ihr Nutzen.

Proposition 7b: Eine Reduzierung der Leistungsmotivation von Organisations-

mitgliedern reduziert den okonomischen Erfolg einer Organisation.

Zusammen ermdglichen es die bisher herausgearbeiteten Propositions, das Streben nach
hoherem Status zu erkldren und zu bewerten. Damit wird die zweite Forschungsfrage
beantwortet. Der folgende Abschnitt wendet sich nunmehr der dritten Forschungsfrage
zu, d.h. der Erkldrung und Bewertung von Einschrankungen der Zusammenarbeit, die

durch Statusdifferenzen zwischen Organisationsmitgliedern entstehen.

2.3 Einschrinkungen der Zusammenarbeit zwischen Organisationsmitgliedern mit

unterschiedlichem Status

In diesem Abschnitt werden zunichst die Bereiche bzw. Aspekte der Zusammenarbeit
identifiziert, in denen Statusdifferenzen zwischen Organisationsmitgliedern zu Ein-
schrankungen ihrer Zusammenarbeit fiihren (Abschnitt 2.3.1). AnschlieBend werden die
Bedingungen herausgearbeitet, welche die Entscheidung der Organisationsmitglieder zu
eigenen Beitrigen zur Zusammenarbeit determinieren und damit den Umfang mdoglicher

Einschriankungen erkldren (Abschnitte 2.3.3-2.3.5). AbschlieBend werden dann die



79

Auswirkungen solcher Einschrinkungen auf den 6konomischen Erfolg einer Organisa-

tion beurteilt (Abschnitt 2.3.6).

2.3.1 Hinweise auf Einschrinkungen der Zusammenarbeit

Staehle (1999) folgend, verursachen Statusdifferenzen zwei Probleme in der Zusam-

menarbeit von Organisationsmitgliedern:

(1) Kommunikationsbarrieren (ebenda, 306-308);

(2) solidarisierungshemmende Wirkungen (ebenda, 272).

Beide Effekte konnen anhand von Beispielen aus der Praxis und teilweise auch durch

empirische Arbeiten belegt werden.

Der Einfluss von Status auf die Kommunikation zwischen Akteuren mit unterschiedli-
chem Status ist in einer Vielzahl von Studien nachgewiesen worden (vgl. Berger, Con-
ner & Fisek, 1974; Okamoto & Smith-Lovin, 2001; Owens, 2000). Der Einfluss von
Statusdifferenzen auf die Interaktion ist dabei nicht nur bei der direkten personlichen
Kommunikation zu beobachten, sondern kann z.B. auch bei indirekter Kommunikation
iiber Computer festgestellt werden (vgl. Weisband, Schneider & Connolly, 1995). Im
Rahmen dieser gerade zitierten Arbeiten erweist sich Status tatséchlich als eine Kom-
munikationsbarriere, denn die bestehenden Statusdifferenzen fithren dazu, dass diejeni-
gen mit niedrigem Status weniger Moglichkeiten haben und auch eine geringere Moti-
vation besitzen, ihre Informationen bzw. ihr Wissen in Diskussionen, Problemlésungs-

prozessen oder bei Entscheidungsfindungen einzubringen. Dabei tritt dieser Effekt auch
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auf, wenn zwischen den Akteuren kein Unterschied hinsichtlich des Wissens besteht,
welches fiir die Diskussion, die Losung des Problems bzw. die Entscheidungsfindung
relevant ist. Da Kommunikation ein wesentlicher Aspekt der Zusammenarbeit ist, stellt
eine solche Reduzierung des Austauschs von Informationen und Wissen eine Ein-

schrinkung der Zusammenarbeit zwischen Organisationsmitgliedern dar.

Das zweite Problemfeld fiir die Zusammenarbeit von Organisationsmitgliedern, welches
nach Staehle (1999, 272) aus Statusdifferenzen resultiert, ist die Verringerung der Soli-
daritdt. Da der Autor diese solidarisierungshemmenden Wirkungen nicht ndher spezifi-
ziert, ist zundchst zu fragen, was darunter mit Hinblick auf die Zusammenarbeit von
Organisationsmitgliedern zu verstehen ist. Der Begriff der Solidaritit bezeichnet allge-
mein das Zusammengehorigkeitsgefithl von Akteuren, das sich in ihrer gegenseitigen
Unterstiitzung und Hilfsbereitschaft ausdriickt. Solidarisierungshemmende Wirkungen
bzw. Entsolidarisierungen zeigen sich folglich daran, dass sich Organisationsmitglieder
weniger mit den Problemen der Kollegen auseinandersetzen und diese weniger bei der

Losung ihrer Probleme bzw. Aufgaben unterstiitzen.

In empirischen Arbeiten wurde dieser Effekt von Statusdifferenzen auf die gegenseitige
Unterstiitzung und Hilfsbereitschaft bisher nicht betrachtet. In der Praxis finden sich je-
doch immer wieder Beispiele, wo sich aufgrund entstehender Statusdifferenzen die So-
lidaritdt zwischen Organisationsmitgliedern verringert. Eine solche Reduzierung der
Unterstiitzung fiir den Interaktionspartner stellt — ebenso wie die Verringerung der

Kommunikation — eine Einschrankung der Zusammenarbeit dar.
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Hinsichtlich dieser Einschriankung gilt es jedoch stets zu beriicksichtigen, inwieweit Or-
ganisationsmitglieder iiberhaupt eigene Handlungsspielrdume besitzen, um die Zusam-
menarbeit mit anderen Mitgliedern einzuschrinken. Insbesondere bei formellem Status
wird Inhalt und Umfang der Zusammenarbeit durch verschiedene Rechte und Pflichten
der Organisationsmitglieder explizit festgelegt, wie z.B. durch Weisungskompetenzen
oder Pflichten zur Informationsweiterleitung. Bei diesen explizit geregelten Bereichen
der Zusammenarbeit bestehen fiir Organisationsmitglieder i.d.R. keine Handlungsspiel-
raume, da bei einer Zuwiderhandlung Sanktionen drohen, welche die Opportunitétskos-
ten einer Einschrankung der Zusammenarbeit stark erh6hen. Damit ist festzuhalten, dass
Akteure mit unterschiedlichem formellem Status, trotz bestehender Statusdifferenzen,
im Rahmen der formell festgelegten Rechte und Verpflichtungen miteinander kommu-

nizieren werden und sich gegenseitig unterstiitzen miissen.

Gleichwohl handelt es sich dabei nur um einen Teilbereich der Zusammenarbeit. Weder
konnen alle Bereiche der Interaktion zwischen Akteuren mit unterschiedlichem formel-
lem Status noch kann die Zusammenarbeit von Akteuren mit unterschiedlichem infor-
mellem Status innerhalb einer Organisation explizit geregelt werden (vgl. dazu auch
Abschnitt 2.1.4.6). Genau in diesen Bereichen erdéffnen sich Handlungsspielrdume zur
Verringerung der Kommunikation oder Reduzierung der gegenseitigen Unterstiitzung.
Die nachfolgenden Ausfiihrungen und Analysen zu Einschrankungen der Zusammenar-
beit beziehen sich daher ausschlieBlich auf die Bereiche, in denen Organisationsmitglie-

der solche Handlungsspielrdume besitzen. Welche Bedingungen Organisationsmitglie-
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der zu solchen Einschrinkungen ihrer Zusammenarbeit veranlassen, wird in den folgen-

den Abschnitten ausfiihrlich dargelegt.
2.3.2 Determinanten des Einflusses von Statusdifferenzen auf die Zusammenarbeit

2.3.2.1 Determinanten des Umfangs der Zusammenarbeit

Wenn Statusdifferenzen zwischen Organisationsmitgliedern zur Einschrinkung ihrer
Zusammenarbeit fithren, so ist die Existenz und Wahrnehmung dieser Statusdifferenzen
dafiir eine notwendige Bedingung. Existieren keine Statusdifferenzen oder nehmen In-
teraktionspartner diese nicht wahr, dann kann Status auch kein Grund zur Einschrin-
kung der Zusammenarbeit sein.

Proposition 8: Existieren Statusdifferenzen zwischen Organisationsmitgliedern

und werden von ihnen wahrgenommen, so erhoht sich das Risiko einer Ein-

schrdnkung der Zusammenarbeit zwischen diesen Organisationsmitgliedern.

Bestehen diese Statusdifferenzen zwischen Interaktionspartnern, so sind es, Chen,
Brockner & Greenberg (2003, 2) folgend, vor allem zwei Determinanten, die den Um-
fang ihrer Zusammenarbeit bestimmen: ,,One category refers to outcomes, in particular,
outcome favorability ... The second category refers to the process of the encounter, in
particular, procedural fairness.” Beide Faktoren werden allgemein als zentrale Determi-
nanten fiir das Stattfinden und den Umfang der Interaktion von Akteuren angesehen.”
Fiir die Analyse der Zusammenarbeit zwischen Organisationsmitgliedern mit unter-

schiedlichem Status sind beide Faktoren insbesondere deshalb geeignet, da sie in der Li-
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teratur bereits zu diesem Zweck angewendet werden und der Status der Interaktions-
partner beide Faktoren und damit auch den Umfang der Zusammenarbeit beeinflusst
(ebenda), was Erkldrungen fiir die im vorhergehenden Abschnitt dargelegten Einschrén-

kungen der Zusammenarbeit verspricht.

Einschréankungen der
Zusammenarbeit von
Organisationsmitgliedern
mit unterschiedlichem
Status

Proposition 8 Proposition 9 Proposition 10
Existenz & Wa_hrnehmung Outcome Favorability Prozedurale Fairness
von Statusdifferenzen

Abbildung 5:  Determinanten der Einschrinkungen der Zusammenarbeit von

Organisationsmitgliedern mit unterschiedlichem Status

Skitka, Winquist & Hutchinson (2003, 311) folgend, bestimmt sich die Outcome Favo-
rability (OF) danach, ob jemand eher positive als negative Ergebnisse erzielt, d.h. wie
vorteilhaft das Ergebnis einer Interaktion fiir eine Person ist.*® Je vorteilhafter diese Er-
gebnisse sind, d.h. je mehr eine Person glaubt, von einer Zusammenarbeit zu profitieren,
desto grofBer ist auch ihre Motivation, sich mit Handlungen zu revanchieren, die fiir den
Interaktionspartner vorteilhaft sind (Brockner, Chen, Mannix, Leung & Skarlicki, 2000,
138) und desto groBer ist auch der Wunsch nach zukiinftiger Zusammenarbeit (Chen,

Brockner & Greenberg, 2003, 2).

Theoretische Grundlage zur Erklarung des Einflusses der Outcome Favorability auf die

Zusammenarbeit von Akteuren stellen die Austauschtheorie und in diesem Zusammen-
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hang auch die Erkenntnisse zu Reziprozitit dar. Entsprechend der Austauschtheorie
wird das Verhalten von interagierenden Akteuren durch deren Austausch von materiel-
len und immateriellen Ressourcen geleitet (vgl. Blau, 1998; Homans, 1961). Je zufrie-
dener ein Akteur mit den Ergebnissen dieser Interaktion ist, umso positiver beurteilt er
diese (Chen, Brockner & Greenberg, 2003, Blau, 1998). Gleichzeitig erhdhen vorteil-
hafte Ergebnisse die Motivation eines Akteurs zu reziprokem Verhalten (vgl. Brockner
et al., 2000, 138), d.h. selbst einen Beitrag zu erbringen, von dem der Interaktionspart-

ner profitieren kann.”’

Daraus folgt, dass der Wille und die Bereitschaft eines Organisationsmitgliedes zur Zu-
sammenarbeit iiber Statusdifferenzen hinweg wesentlich von dem Verhalten des Inter-
aktionspartners und den Ergebnissen der Interaktion abhidngen. Eine hohe Outcome Fa-
vorability steigert dabei die Bereitschaft zu eigenen Beitrdgen zur Zusammenarbeit und
umgekehrt.

Proposition 9: Je geringer die Outcome Favorability einer Zusammenarbeit fiir

ein Organisationsmitglied, desto wahrscheinlicher schrinkt dieses Organisati-

onsmitglied die Zusammenarbeit ein.

Die Ergebnisse einer Zusammenarbeit, d.h. deren Nutzen, konstituieren sich dabei teil-
weise auch nur aus den Erwartungen {iber zukiinftige Gegenleistungen des Interaktions-
partners. Daher kann es zu tempordren Asymmetrien bei den erbrachten Beitrdgen zur
Zusammenarbeit zwischen Interaktionspartnern kommen, z.B. wenn ein Akteur sehr

viel in eine Beziehung investiert hat, allein in der Hoffnung bzw. auf Basis eines ent-
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sprechenden Erwartungskalkiils, daraus spiter einen Nutzen zu ziehen (vgl. Konovsky

& Pugh, 1994, 657f).

Die Ergebnisse einer Zusammenarbeit, welche deren Vorteilhaftigkeit determinieren,
konnen dabei zwei Urspriinge haben. Erstens kann ein Akteur direkt von den Aktivité-
ten bzw. Leistungen seines Interaktionspartners profitieren, z.B. wenn er eine Unterstiit-
zung zur Losung eines personlichen Problems erhélt. In diesem Fall stellen die Beitrdge
eines Akteurs A zur Zusammenarbeit mit dem Akteur B einen direkten Nutzen fiir
Zweitgenannten dar und erhohen OF fiir B. Zweitens kann ein Akteur auch indirekt von
den Aktivititen bzw. Leistungen seines Interaktionspartners profitieren, wenn dessen
Beitrdge zu besseren Resultaten der Interaktion fiihren und Erstgenannter daraus einen
Nutzen ziehen kann. Auch in diesem Fall erhohen die Beitriage eines Akteurs A zur Zu-
sammenarbeit mit dem Akteur B flir Zweitgenannten OF, z.B. wenn die Leistungsbei-
trdge von A zu einer schnelleren oder besseren Losung eines Problems fiihren, an dem
beide arbeiten. Diese Differenzierung zwischen direkt und indirekt erzielten Ergebnis-
sen als Determinanten der Outcome Favorability ist im Weiteren sehr wichtig. Sie er-
laubt es, die unterschiedlichen Vorteile einer Zusammenarbeit fiir Hoherrangige und
Niedrigrangige und damit mogliche Ursachen fiir Einschrankungen der Zusammenarbeit

praziser darzustellen.

Der zweite Faktor, der die Motivation zur Zusammenarbeit von Organisationsmitglie-
dern mit unterschiedlichem Status moderiert, ist die prozedurale Fairness (PF). Sie ist

ein MaB fiir die Hohe der wahrgenommenen Fairness des Vorgehens von interagieren-
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den Akteuren bei der Planung und Umsetzung von Entscheidungen (vgl. Folger &
Greenberg, 1985; Lind & Tyler, 1988) oder bei der Beeinflussung von Einstellung und
Verhalten der Interaktionspartner (Cropanzano & Folger, 1991; Greenberg, 1987; Le-
venthal, 1980). Es existieren zwei Erkldrungen fiir den Einfluss von prozeduraler Fair-
ness auf die Zusammenarbeit von Akteuren. Thibaut & Walker (1975) folgend, resul-
tiert dieser Einfluss daraus, dass hohe prozedurale Fairness den Glauben bzw. die Hoft-
nung stirkt, im Rahmen der Zusammenarbeit nicht nur fair behandelt zu werden, son-
dern gleichzeitig auch die gewiinschten Ergebnisse im Rahmen dieser Zusammenarbeit
zu realisieren. Aus der wahrgenommenen Fairness erwichst dabei die Zuversicht, auch
im Ergebnis der Interaktion faire und gleichzeitig erwiinschte Ergebnisse zu erzielen.
Folger & Cropanzano (1998) vertreten hingegen die Auffassung, dass prozedurale Fair-
ness die Zusammenarbeit beeinflusst, weil durch eine faire Interaktion sozialpsycholo-

gische Bediirfnisse befriedigt werden, wie z.B. nach Selbstachtung oder Selbstidentitit.

Bereits Thibaut & Walker (1975) haben gezeigt, dass Akteure mehr Wert auf eine zu-
kiinftige Interaktion mit einem Partner legen, wenn sie sich im Rahmen dieser Interakti-
on fair behandelt fiihlen. Auch spéter konnte in vielen empirischen Tests belegt werden,
dass Menschen eine Interaktion bzw. Beziehung — unabhédngig von den dabei erzielten
Ergebnissen — umso positiver bewerten, je hoher sie PF beurteilen (vgl. Lind & Tyler,
1988). Demzufolge ist auch die Bereitschaft, Beitrdge fiir die Zusammenarbeit mit Or-
ganisationsmitgliedern mit anderem Status zu leisten, abhingig von der Beurteilung der

prozeduralen Fairness.
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Proposition 10: Je geringer ein Organisationsmitglied die prozedurale Fairness
einer Zusammenarbeit einschdtzt, desto wahrscheinlicher schrdnkt dieses Organi-

sationsmitglied die Zusammenarbeit ein.

Zusammenfassend zeigt sich damit, dass Einschrankungen der Zusammenarbeit zwi-
schen Organisationsmitgliedern mit unterschiedlichem Status von der Existenz bzw.
Wahrnehmung der Statusdifferenzen, der Outcome Favorability und der prozeduralen
Fairness abhéngen. Insbesondere mit Hinblick auf die beiden letztgenannten Faktoren
ist jedoch zu beachten, dass diese interdependent sind (vgl. Brockner, 2002). Zudem
héngt ihr Einfluss auf die Zusammenarbeit auch vom Status eines Interaktionspartners

ab (Chen, Brockner & Greenberg, 2003).

2.3.2.2 Die Bedeutung von Outcome Favorability und prozeduraler Fairness in

Abhdngigkeit des Status der Interaktionspartner

Die Erkenntnisse zum Einfluss von Outcome Favorability und prozeduraler Fairness in
Abhéngigkeit vom Status der Interaktionspartner resultieren aus mehreren empirischen
Tests von Chen, Brockner & Greenberg (2003). Prinzipiell konnen deren Erkenntnisse
belegen, dass sowohl eine Steigerung von OF als auch von PF, unabhingig vom Status
der Akteure, den Wunsch nach einer zukiinftigen Interaktion steigert. Gleichzeitig stel-
len Chen, Brockner & Greenberg (2003) aber auch fest, dass die Stirke des Einflusses
von Outcome Favorability und prozeduraler Fairness mit dem Status einer Person vari-

iert.
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Interaktionspartner mit niedrigem Status Interaktionspartner mit hohem Status

Hoch

Hoch

Niedrig
Niedrig

Motivation fiir zukiinftige Zusammenarbeit
Motivation fiir zukiinftige Zusammenarbeit

Niedrig Hoch Niedrig Hoch

Outcome Favorability Outcome Favorability

Hohe prozedurale Fairness

---------- Niedrige prozedurale Fairness

Abbildung 6: Einfluss von Status auf Outcome Favorability, prozeduraler
Fairness und Motivation zur Zusammenarbeit (in Anlehnung

an Chen, Brockner & Greenberg, 2003)

Fiir diejenigen mit niedrigem Status verstérkt ein hoher Wert von PF den Wunsch nach
zukiinftiger Interaktion mit Hoherrangigen umso mehr, je geringer OF ist. Prozedurale
Fairness wirkt folglich besonders dann als ein starker Anreiz zur Zusammenarbeit,
wenn diese fiir Niedrigrangige nur wenig vorteilhaft ist. Im Gegensatz dazu verstéirkt
eine hohe PF den Wunsch von Hochrangigen nach zukiinftiger Zusammenarbeit mit
Niedrigrangigen umso mehr, je hoher OF fiir die Erstgenannten ist. Ist eine Zusammen-
arbeit mit Niedrigrangigen fiir Hoherrangige nur wenig vorteilhaft, dann ist auch die
prozedurale Fairness nur ein geringer Anreiz fiir eine Interaktion. Ist die Zusammenar-

beit jedoch sehr vorteilhaft, dann erhdht eine hohe PF den Wunsch nach Zusammenar-
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beit tiberdurchschnittlich. Die Autoren erkliren diese Effekte damit, dass die prozedura-
le Fairness fiir Niedrigrangige vor allem ein Indikator ist, um zu beurteilen, wie viel
Vertrauen in Hoherrangige gesetzt werden kann und in welchem Ausmal diese fiir die
Ergebnisse der Interaktion verantwortlich sind. Ist der Prozess der Zusammenarbeit fair,
dann vertrauen Niedrigrangige Hoherrangigen mehr und machen sie weniger verant-
wortlich fiir die Ergebnisse ihrer Interaktion. Ist OF gering, so fiihrt eine hohe PF dazu,
dass Niedrigrangige Hoherrangigen trotz der Unvorteilhaftigkeit der Zusammenarbeit
vertrauen, sie nicht flir die schlechten Ergebnisse verantwortlich machen und daher ei-
ner weiteren Zusammenarbeit positiv gegeniiberstehen. Ist OF hingegen sehr hoch, so
wird der Wunsch nach zukiinftiger Interaktion nicht im gleichen Ausmal} verstérkt, da
Niedrigrangige die Ursache fiir dieses bessere Ergebnis nicht den Hoherrangigen, son-

dern sich selbst zuschreiben.

Im Gegensatz zu Akteuren mit niedrigen Status nutzen, Chen, Brockner & Greenberg
(2003) folgend, diejenigen mit hoherem Status Informationen tiber die prozedurale
Fairness vor allem dazu, ihre Selbstkonzeption, d.h. den eigenen Status zu tiberpriifen
bzw. zu rechtfertigen. Die prozedurale Fairness dient dabei als Indikator, um einzu-
schitzen, wie gerecht die Ergebnisse dieser Interaktion sind. Nehmen Hochrangige den
Prozess der Zusammenarbeit mit Niedrigrangigen als fair wahr, dann schlussfolgern sie
daraus auch auf eine gerechte Verteilung der Ergebnisse. Ist die Zusammenarbeit fiir
Hochrangige tatsédchlich sehr vorteilhaft, so bestérkt sie das in der Wahrnehmung der

eigenen Person, welcher aufgrund des hohen Status ein entsprechend hoher Nutzen im
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Vergleich zu Niedrigrangigen zusteht. In der Konsequenz fiihrt diese Konsistenz zwi-
schen Selbstbild und real erzielten Ergebnissen zu einem starken Wunsch nach zukiinf-
tiger Zusammenarbeit. Im Gegensatz dazu 16st hohe PF, bei gleichzeitig geringer OF,
eine Bedrohung dieser positiven Selbstkonzeption aus. Das Selbstbild, wonach Hoher-
rangige aufgrund ihres Status auch sehr vorteilhafte Ergebnisse aus der Interaktion zie-
hen sollten, ist durch die Realitdt bedroht. Der Wunsch nach zukiinftiger Zusammenar-

beit kann durch eine hohe PF dann auch nur marginal erhoht werden.

Generell bestdtigen die Ergebnisse von Chen, Brockner & Greenberg (2003) damit, dass
sowohl Outcome Favorability als auch prozedurale Fairness den Wunsch von Organisa-
tionsmitgliedern mit unterschiedlichem Status zur Zusammenarbeit beeinflussen und
damit auch deren Bereitschaft, mit den Interaktionspartnern zu kommunizieren und sich
thnen gegeniiber solidarisch zu verhalten. Gleichzeitig zeigt sich auch, dass dieser Ein-
fluss von Outcome Favorability und prozeduraler Fairness vom Status eines Interakti-

onspartners abhéngt.

Um, ausgehend von diesen Erkenntnissen, stattfindende Einschrinkungen der Zusam-
menarbeit zu erklaren und Empfehlungen zur Vermeidung solcher Einschrankungen ab-
zuleiten, muss zundchst untersucht werden, was die Bewertung der Outcome Favorabili-
ty und der prozeduralen Fairness beeinflusst. Da die Ergebnisse, welche die Vorteilhaf-
tigkeit einer Zusammenarbeit determinieren, vom Status eines Interaktionspartners ab-

hiangen, miissen die Determinanten der Outcome Favorability sowohl aus der Perspekti-
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ve Hoherrangiger (Abschnitt 2.3.3.1) als auch aus der Sicht von Niedrigrangigen (Ab-

schnitt 2.3.3.2) dargelegt werden.

2.3.3 Determinanten der Outcome Favorability

2.3.3.1 Outcome Favorability aus der Perspektive Hoherrangiger

Wie in Abschnitt 2.3.2.1 herausgestellt, wird die Outcome Favorability sowohl von di-
rekten Ergebnissen, d.h. dem unmittelbaren Nutzen aus Leistungen des jeweiligen Inter-
aktionspartners, als auch von indirekt entstandenen Ergebnissen, d.h. dem Nutzen aus
den Resultaten der Zusammenarbeit, determiniert. Zu direkten Leistungen der Niedrig-
rangigen zugunsten hoherrangiger Interaktionspartner zéhlt insbesondere ihre Unterord-
nung. Diese Unterordnung bietet Hochrangigen einen unmittelbaren Nutzen, da sie da-
durch Selbstbestitigung und Wertschatzung erfahren konnen und dadurch die Ausiibung
von Macht und Einfluss gegeniiber den Niedrigrangigen moglich wird. Ein weiteres Be-
spiel fiir solche direkten Leistungen ist die Unterstiitzung der Niedrigrangigen, damit
die Hoherrangigen ihren hohen Status erhalten, behalten oder verbessern konnen. Da-
riiber hinaus lassen sich weitere Beispiele fiir direkte Leistungen finden, wie z.B. die
Bereitstellung von niitzlichen Informationen. Welche direkten Leistungen zu einer Stei-
gerung von OF fiir Hoherrangige fiihren, hiangt dabei stets von deren konkreten person-
lichen Zielen und Bediirfnissen ab. Daher sind letztlich auch die méglichen direkten
Leistungen zugunsten der hoherrangigen Interaktionspartner so vielféltig wie deren Zie-

le und Bediirfnisse.
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Neben den direkten Leistungen der Niedrigrangigen steigt die Vorteilhaftigkeit einer
Zusammenarbeit fliir Hoherrangige auch dann, wenn die Zusammenarbeit selber wert-
volle Ergebnisse generiert und sie an diesen Ergebnissen partizipieren konnen. Wie der
in Abschnitt 2.2.4.1 beschriebene Matthew-Effekt erwarten ldsst und wie Praxisbeispie-
le immer wieder verdeutlichen, partizipieren hoéherrangige Organisationsmitglieder
1.d.R. tiberproportional an solchen Erfolgen (vgl. auch Lawler, 2000, 51). So erhalten
Mitarbeiter mit hoherem Status in Unternehmen bspw. hohere Bonuszahlungen. Zudem
bietet ein Gruppen- bzw. Organisationserfolg fiir die Akteure mit hohem Status die
Moglichkeit, sich auch von hochrangigen Mitgliedern anderer, weniger erfolgreicher
Gruppen bzw. Organisationen abzuheben und einen hohen Status auf3erhalb ihrer Grup-

pe oder Organisation in Fithrungszirkeln oder Top-Managementnetzwerken zu erhalten.

Je wertvoller die Ergebnisse aus den direkten Leistungen der Niedrigrangigen und je
grofer der Nutzen aus der gemeinsamen Zusammenarbeit sind, desto hoher ist OF fiir
Interaktionspartner mit hohem Status. Je hoher OF, desto grofler ist auch ihre Bereit-
schaft zur Zusammenarbeit mit den Niedrigrangigen und desto geringer die Wahr-
scheinlichkeit, dass sie ihre Zusammenarbeit mit Zweitgenannten einschrianken. Folg-
lich werden Hoherrangige die Zusammenarbeit ihrerseits tendenziell dann einschranken,
wenn Niedrigrangige nicht motiviert sind oder nicht die Moglichkeiten besitzen, Beitra-
ge fiir die Zusammenarbeit zu leisten, die fiir ihre hoherrangigen Interaktionspartner di-

rekt von Vorteil sind oder den Erfolg der Zusammenarbeit steigern.
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2.3.3.2 Outcome Favorability aus der Perspektive Niedrigrangiger

Auch fiir diejenigen Organisationsmitglieder, die im Rahmen einer Zusammenarbeit
den niedrigeren Status besitzen, konnen aus dieser Zusammenarbeit Vorteile erwachsen.
Ursprung dieser Vorteilhaftigkeit sind dabei zumindest partiell andere Arten direkter
Leistungen, als diejenigen, von denen Hoherrangige profitieren. Bspw. kénnen Niedrig-
rangige ihren Status nicht gegeniiber Hoherrangigen instrumentalisieren und sich da-
durch Vorteile in der Interaktion verschaffen. Ein Vorteil dieser Zusammenarbeit be-
steht fiir Niedrigrangige jedoch bereits darin, wenn Hoherrangige ihren Status nicht in-
strumentalisieren. Wie die Beispiele in Abschnitt 2.2.4.1 dokumentieren, fiihrt diese In-
strumentalisierung des hohen Status hdufig zu nachteiligen Ergebnissen fiir die Niedrig-
rangigen. Fiir sie sinkt damit OF. Folglich ist es bereits eine direkte Leistung héherran-
giger Interaktionspartner, welche OF fiir Niedrigrangige steigert, wenn Erstgenannte auf

die Instrumentalisierung ihres Status verzichten.

Damit zeigen sich bei der Instrumentalisierung von Status Asymmetrien zwischen der
Outcome Favorability Hoherrangiger und Niedrigrangiger. Eine Instrumentalisierung
des Status gegeniiber niedrigrangigen Interaktionspartnern reduziert fiir sie OF und stei-
gert gleichzeitig OF der hoherrangigen Interaktionspartner. Ein Verzicht auf die Instru-

mentalisierung fiihrt zu einer umgekehrten Wirkung.

Eine andere direkte Leistung der Hoherrangigen zugunsten der Niedrigrangigen besteht,
Blau (1998, 126-129) folgend, in der Ubertragung wichtiger bzw. prestigetrichtiger

Aufgaben. Dies stellt fiir die Niedrigrangigen eine Mdglichkeit dar, sich in einem Un-
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ternehmen zu profilieren und trotz des niedrigen Status Beachtung und Anerkennung zu
finden. Wie Forschungsergebnisse von Spataro (2002) zeigen, ist fiir Niedrigrangige be-
reits auch die direkte Zusammenarbeit mit Hoherrangigen eine besondere Motivation,
da sie sich so profilieren und mit Zweitgenannten messen konnen. Diese direkte Interak-
tion wird von Niedrigrangigen als vorteilhaft wahrgenommen, womit sich fiir sie OF er-
hoht. Eine Steigerung von OF kann flir Niedrigrangige zudem auch daraus resultieren,
wenn sie von den Hoherrangigen Unterstiitzung zur Verbesserung ihres Status erhalten.
Praktisch zeigt sich dies hdufig anhand von Nachfolgeregelungen, wenn sich Personen,
die ihren hohen Status aufgeben, als Lohn fiir eine gute Zusammenarbeit in der Vergan-
genheit fiir eine bestimmte Person als Nachfolger einsetzen. Der Beitrag der Hochrangi-
gen erfolgt dann zeitversetzt. Die niedrigrangigen Akteure werden jedoch bereits durch
die Erwartung auf Verbesserung ihres Status zu einer Zusammenarbeit motiviert. Gene-
rell ist diese Erwartung auf zukiinftige Verbesserung des eigenen niedrigen Status hiu-
fig ein Motiv, zunédchst den niedrigen Status zu akzeptieren und sich durch Zusammen-
arbeit mit Hochrangigen in der Gruppe zu integrieren. So ist Owens & Sutton (2002,
305f.) folgend, bei neuen Gruppenmitgliedern zu beobachten, dass diese im Rahmen
von Meetings die Leistungen hochrangiger Gruppenmitglieder 6ffentlich rithmen und
wiirdigen. Nach Ansicht der Autoren tun Niedrigrangige dies, um sich in der Gruppe zu
integrieren und sich gleichzeitig die Unterstiitzung hochrangiger Gruppenmitglieder zur

Verbesserung ihres Status zu sichern.



95

Uber die aufgefiihrten Beispiele hinaus sind weitere direkte Leistungen der Hoherrangi-
gen denkbar, die zu einer Steigerung der Outcome Favorability ihrer niedrigrangigen In-
teraktionspartner beitragen. Der Nutzen solcher direkten Leistung héngt dabei stets von

individuellen Zielen und Bediirfnissen der Niedrigrangigen ab.

Zudem wird OF fiir Niedrigrangige auch durch Partizipation an den Ergebnissen der
Zusammenarbeit gesteigert. Diese Partizipation kann in Form von Bonuszahlungen und
anderen variablen Vergiitungen fiir eine erfolgreiche Zusammenarbeit erfolgen. Im Ver-
gleich zu den hoherrangigen Interaktionspartnern werden Niedrigrangige jedoch i.d.R.
weniger davon profitieren, was sich aufgrund des Matthew-Effektes erkliren ldsst (vgl.
Abschnitt 2.2.4.1). Nichtsdestotrotz konnen erfolgsabhéngige Kompensationen, auch

wenn sie geringer ausfallen als bei Hoherrangigen, OF fiir Niedrigrangige steigern.

Wichtig ist die erfolgreiche Zusammenarbeit mit Hoherrangigen in einer Gruppe oder
Organisation fiir Niedrigrangige auch deshalb, weil diese Erfolge ihre Identifikation mit
dem Kollektiv steigern (Ellemers, Kortekass & Ouwerkerk, 1999; Ellemers, van Knip-
penberg, de Vries & Wilke, 1988) und ihnen damit hilft, eine positive soziale Identitét
aufzubauen (Tajfel & Turner, 1979). Diese positive soziale Identitét, d.h. der positive
Vergleich mit anderen Organisationen oder Gruppen und deren Mitgliedern, tragt zur
Befriedigung des Bediirfnisses nach Anerkennung und Wertschédtzung bei. Dadurch
konnen Organisationsmitglieder trotz ihres niedrigen Status ihr Bediirfnis nach Aner-
kennung und Wertschitzung erfiillen, wodurch OF steigt. Nach Einschitzung von Blau

(1998, 126f.) kommt, aufgrund der hohen Bedeutung des kollektiven Erfolges fiir die
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Niedrigrangigen, den hochrangigen Mitgliedern einer Gruppe oder Organisation eine
besondere Verantwortung zu. Demnach sollten die Hoherrangigen, aufgrund ihrer au-
Berordentlichen Position, auch auflergewohnliche Beitrdge zu Zielen und Erfolgen einer
Gruppe oder Organisation erbringen, um dadurch die Integration der Niedrigrangigen zu
sichern. Ohne diese Erfolge entfdllt fiir Niedrigrangige ein wichtiger Anreiz, eigene

Beitrdge zur Zusammenarbeit zu leisten.

Zusammenfassend lassen die obigen Ausfiihrungen Riickschliisse zu, unter welchen
Bedingungen Niedrigrangige ihre Zusammenarbeit mit Hoherrangigen einschrianken
werden. Je mehr und je stirker Hoherrangige ihren Status zu Ungunsten der Niedrigran-
gigen instrumentalisieren, je weniger Unterstiitzung oder Gefilligkeiten sie fiir Zweit-
genannte leisten, je geringer die Moglichkeiten der Niedrigrangigen sind, an Erfolgen
der Zusammenarbeit zu partizipieren bzw. je geringer diese Erfolge sind, umso unvor-
teilhafter wird die Zusammenarbeit fiir Niedrigrangige und folglich auch ihre Bereit-

schaft, eigene Beitrdge zur Zusammenarbeit zu erbringen.

2.3.4 Beurteilung der prozeduralen Fairness

Einzelne Kriterien, welche die Beurteilung der prozeduralen Fairness beeinflussen,
wurden u.a. von Thibaut & Walker (1975), Leventhal (1980) und Bies & Shapiro
(1988) spezifiziert und analysiert.”® Basierend auf diesen und weiteren Erkenntnissen

haben Blader & Tyler (2003) ein umfassendes Modell entwickelt, welches anhand von
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zwei Dimensionen die vier Kriterien charakterisiert, nach denen Menschen prozedurale

Fairness beurteilen.

Die erste Dimension unterscheidet die zwei Arten von Informationen, die zur Beurtei-
lung der prozeduralen Fairness herangezogen werden. Zum einen handelt es sich dabei
um Informationen, die zur Beurteilung der Fairness von Entscheidungsprozessen die-
nen, z.B. ob objektive Entscheidungskriterien existieren, ein Mitspracherecht oder ande-
re Partizipationsmoglichkeiten bestehen. Zum anderen werden auch Informationen iiber
die soziale Atmosphire herangezogen, z.B. ob man sich vom Interaktionspartner res-

pektiert und akzeptiert fiihlt.

Formelle Regeln und
Methoden zur Behandlung
bzw. Umgang mit
Interaktionspartnern

Behandlung
Niedrigrangiger durch
Hoherrangige

Beurteilung der
prozeduralen Fairness

Formelle Regeln und
Methoden fiir
Entscheidungsprozesse

Entscheidungsfindung der
Hoherrangigen

Abbildung 7:  Vier-Komponenten-Modell zur Beurteilung von prozeduraler

Fairness nach Blader & Tyler (2003)

Die zweite Dimension unterscheidet zwei Quellen, die zur Beschaffung der oben ge-

nannten Informationen dienen. Eine Quelle sind formell existierende Regeln und Me-
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thoden, welche den Ablauf von Entscheidungen oder die Behandlung von Interaktions-
partnern festlegen. Die zweite Informationsquelle ist das Verhalten von Autorititsper-
sonen, welche sowohl eigene Regeln oder Entscheidungsmethoden festlegen und im-
plementieren konnen als auch Gestaltungsspielrdume bei der personlichen Behandlung
von anderen Akteuren besitzen — wenn dbzgl. keine formellen Bestimmungen existie-

ren.

Dieses Modell von Blader & Tyler (2003) soll im Folgenden als Grundlage dienen, um
diejenigen Kriterien zu bestimmen, die Organisationsmitglieder mit unterschiedlichem
Status zur Bewertung der prozeduralen Fairness ihrer Zusammenarbeit nutzen. Werden
die von Blader & Tyler (2003) differenzierten Dimensionen und Kriterien zusammenge-
fasst bzw. kombiniert und speziell auf die Zusammenarbeit von Akteuren mit unter-
schiedlichem Status iibertragen, dann bewerten die Organisationsmitglieder die proze-

durale Fairness entsprechend ihrer Beurteilung:

(1) der formellen Regeln und Methoden, welche die Entscheidungsprozesse im Rah-

men der Zusammenarbeit festlegen;

(2) der formellen Regeln und Methoden, welche die Behandlung bzw. den Umgang

mit Interaktionspartnern bestimmen;

(3) wie hochrangige Akteure Entscheidungen treffen, wenn dbzgl. keine formellen

Vorschriften existieren;
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(4) wie hochrangige Akteure ihre niedrigrangigen Interaktionspartner behandeln,

wenn dbzgl. keine formellen Vorschriften existieren.

Insbesondere mit Hinblick auf die beiden erstgenannten Punkte ist fraglich, ob diese nur
fiir formellen oder auch fiir informellen Status gelten, d.h. ob formelle Regeln und Me-
thoden auch Einfluss auf die Zusammenarbeit von Akteuren mit unterschiedlichem in-
formellem Status haben. Einerseits ist zu erwarten, dass es bei der Zusammenarbeit
zwischen Akteuren mit unterschiedlichem informellem Status durchaus zu Abweichun-
gen von formellen Regeln und Methoden kommt, z.B. wenn ein Organisationsmitglied
aufgrund seines hohen informellen Status Entscheidungsfindungen viel stirker beein-
flusst, als ihm das entsprechend seines formellen Status zusteht. Andererseits konnen
formelle Elemente der Organisation aber durchaus auch informelle Elemente beeinflus-
sen (Blau & Scott, 1963, 6). So ist anzunehmen, dass speziell die Behandlung von In-
teraktionspartnern auch bei informellen Statusdifferenzen von formellen Regelungen
beeinflusst wird. Existieren bspw. in einem Unternehmen formell festgelegte Umgangs-
normen, dann werden auch Mitarbeiter mit unterschiedlichem informellem Status diese
im Rahmen ihrer Interaktion nicht komplett ignorieren konnen. Demzufolge kdnnen
formelle Regeln und Methoden zumindest teilweise die prozedurale Fairness der Zu-

sammenarbeit bei informellen Statusdifferenzen beeinflussen.

Zusammenfassend lasst sich damit schlussfolgern, dass — unabhingig von der Quelle fiir
die betreffenden Informationen — ein Interaktionspartner PF umso héher bewerten wird,

je objektiver und transparenter die Entscheidungsprozesse im Rahmen der Zusammen-
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arbeit sind, je stirker er an dem Entscheidungsprozess partizipieren kann und je respek-
tierter und akzeptierter er sich behandelt fiihlt. Aus diesen Erkenntnissen lassen sich
Riickschliisse ziehen, wann es zu Einschrdnkungen der Zusammenarbeit zwischen Or-
ganisationsmitgliedern mit unterschiedlichem Status kommen kann. Wollen hdoherran-
gige Akteure aufgrund ihres Status und der damit verbundenen Macht alle Entscheidun-
gen allein treffen und lassen niedrigrangige Interaktionspartner nicht daran partizipieren
oder behandeln sie diese nicht respektvoll, dann werden Zweitgenannte die prozedurale
Fairness als gering bewerten. Ebenso sollten Hoherrangige die prozedurale Fairness
insbesondere dann als niedrig einstufen, wenn sie sich von den Niedrigrangigen nicht
respektiert bzw. akzeptiert fiihlen, z.B. weil diese aufgrund ihres niedrigen Status frust-
riert sind und diesen Frust durch die entsprechende Behandlung der Hoherrangigen ab-
bauen. In all diesen Fillen werden Einschrinkungen der Zusammenarbeit die Folge

sein.

2.3.5 Implikationen fiir die Zusammenarbeit iiber Statusdifferenzen hinweg

Ausgangspunkt der angestellten Betrachtungen ist die Feststellung, dass Statusdifferen-
zen zwischen Organisationsmitgliedern hiufig zur Einschrankung ihrer Kommunikation
und ihrer Solidaritdt fithren. Wie aufgezeigt, werden solche Einschriankungen der Zu-
sammenarbeit durch Existenz bzw. Wahrnehmung von Statusdifferenzen, Outcome Fa-
vorability und prozedurale Fairness beeinflusst. Nehmen Interaktionspartner keine Sta-
tusdifferenzen wahr, dann kann Status auch kein Grund zur Einschrankung der Zusam-

menarbeit sein. Nehmen die Interaktionspartner Statusdifferenzen wahr, so werden Ein-
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schrinkungen der Zusammenarbeit durch eine hohe Outcome Favorability und eine ho-
he prozedurale Fairness vermieden, da beides zu eigenen Beitrdgen fiir die Zusammen-

arbeit motiviert.

Die Ausfithrungen zu den Determinanten von Outcome Favorability und prozeduraler
Fairness machen deutlich, dass denjenigen mit hoherem Status eine besondere Verant-
wortung fiir den Erhalt der Zusammenarbeit zukommt. Die Instrumentalisierung ihres
hohen Status gegentiber Niedrigrangigen generiert fiir sie selbst vorteilhafte Ergebnisse,
geht jedoch haufig zu Lasten Zweitgenannter. Je weniger der hohe Status instrumentali-
siert wird, desto hoher wird OF aus Sicht der Niedrigrangigen und desto grofler ihre
Motivation zur Zusammenarbeit. Zudem haben Organisationsmitglieder mit hohem Sta-
tus einen starken Einfluss auf die Beurteilung der prozeduralen Fairness durch Niedrig-
rangige. Einerseits konnen sie im Vergleich zu Niedrigrangigen stirker auf die Festle-
gung formeller Regeln und Methoden in der Organisation einwirken. Andererseits ist
ihr personliches Verhalten — dort wo es nicht von entsprechenden formellen Regeln
vorgeschrieben wird — ein wesentlicher Malistab zur Beurteilung der prozeduralen Fair-
ness. Im Gegensatz dazu haben Niedrigrangige auf die prozedurale Fairness einen ge-
ringeren Einfluss. Mdchten sie Einschrinkungen der Zusammenarbeit seitens ihrer ho-
herrangigen Interaktionspartner vermeiden, so konnen sie dies vor allem durch direkte
Leistungen zu deren Gunsten und anderen Beitrdgen zur erfolgreichen Zusammenarbeit

erreichen.
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Nachdem nunmehr die Bedingungen erdrtert wurden, welche zu Einschrinkungen der
Zusammenarbeit zwischen Organisationsmitgliedern mit unterschiedlichem Status fiih-
ren, sollen nachfolgend die Implikationen solcher Einschrankungen fiir den 6konomi-

schen Erfolg einer Organisation beurteilt werden.

2.3.6 Auswirkungen von Einschrinkungen der Zusammenarbeit auf den

o0konomischen Erfolg von Organisationen

Bei der Beurteilung der Auswirkungen, die Einschrankungen der Zusammenarbeit auf
den 6konomischen Erfolg einer Organisation haben, ist zunichst zu beriicksichtigen, ob
eine solche Zusammenarbeit tiberhaupt zur Erreichung der Organisationsziele notwen-
dig ist. Ein wesentliches Charakteristikum von Organisationen besteht in der funktiona-
len Differenzierung, welche eine Koordination der Handlungen und Aktivititen der Or-
ganisationsmitglieder erfordert (vgl. Staechle, 1999, 415f.). Damit diese Handlungen und
Aktivitdten im Rahmen von arbeitsteiligen Prozessen koordiniert werden, ist eine Zu-
sammenarbeit der betreffenden Organisationsmitglieder notwendig. Miissen Handlun-
gen und Aktivititen zwischen Organisationsmitgliedern mit unterschiedlichem Status
koordiniert werden, so ergeben sich aus Einschrankungen ihrer Zusammenarbeit Kon-
sequenzen fiir den 6konomischen Erfolg einer Organisation. Die dabei entstehenden

Auswirkungen werden im Rahmen dieses Abschnitts bewertet.

Gleichzeitig ist jedoch auch festzuhalten, dass die Zusammenarbeit zwischen Organisa-

tionsmitgliedern flir den Leistungserstellungsprozess einer Organisation teilweise nicht
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notwendig ist, wenn die Mitglieder ihre Leistungsbeitrige autonom, d.h. ohne Informa-
tionsaustausch, Abstimmung etc., erbringen konnen. In einer solchen Konstellation
stellt die Zusammenarbeit eine Verschwendung von Ressourcen dar und wird dem Or-
ganisationserfolg sogar abtraglich sein. Da es sich dabei jedoch um Einzelfille handelt
und Organisationsmitglieder mit unterschiedlichem Status i.d.R. zusammenarbeiten
miissen, ist diese Ausnahme vernachlissigbar.”’ Im Folgenden werden daher ausschlieB-
lich Implikationen fiir den 6konomischen Erfolg einer Organisation erortert, wenn diese
Zusammenarbeit fiir den Leistungserstellungsprozess notwendig ist, d.h. die Mitglieder

nicht autonom agieren.

Die Auswirkungen von Einschrinkungen der Zusammenarbeit aufgrund von Statusdif-
ferenzen auf den 6konomischen Erfolg einer Organisation werden — wie bereits in Ab-
schnitt 2.2.7 geschehen — zundchst anhand der Effekte auf die Teilnahme- und Leis-
tungsmotivation beurteilt. Fiir diese Beurteilung konnen Erkenntnisse der Leader-
Member-Exchange(LMX)-Theorie herangezogen werden. Im Rahmen dieser Theorie
werden diejenigen Aspekte der Beziehung zwischen einem Leader mit hohem formel-
lem Status und einem Member mit niedrigem formellem Status untersucht, die jenseits
der formell festgelegten Aspekte dieser Beziehung bestehen (Graen & Cashman, 1975).
Wie in mehreren empirischen Arbeiten nachgewiesen wird, erhoht sich die Bereitschaft
von Organisationsmitgliedern zu Leistungsbeitrdgen, die iiber ihre formell geregelten
Pflichten hinausgehen, wenn die Qualitit der Leader-Member-Beziehung steigt (Liden

& Graen, 1980; Wayne & Green, 1993; Wayne, Shore & Liden, 1997). Eine Steigerung
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der Qualitit dieser Leader-Member-Beziehung erfolgt u.a. durch den gegenseitigen
Austausch von Informationen oder auch geleistete Hilfestellungen (Wayne, Shore & Li-

den, 1997, 84).

Anhand dieser Ergebnisse der LM X-Theorie wird deutlich, wie wichtig die Zusammen-
arbeit zwischen Organisationsmitgliedern mit unterschiedlichem Status fiir deren Leis-
tungsmotivation ist. Fiihren Statusdifferenzen zu Kommunikationsstérungen und Entso-
lidarisierungen, d.h. zu Einschriankung der Zusammenarbeit, dann sinkt die Leistungs-
motivation.

Proposition 11: Je stirker (geringer) die Einschrinkung der Zusammenarbeit von

Organisationsmitgliedern aufgrund von Statusdifferenzen zwischen ihnen ist, des-

to geringer (grofSer) ist deren Leistungsmotivation.

Ahnliche positive Effekte der Zusammenarbeit iiber Statusdifferenzen hinweg ergeben
sich auch fiir die Teilnahmemotivation. So zeigen empirische Arbeiten im Rahmen der
LMX-Forschung, dass Organisationsmitglieder bei einer Verschlechterung der Qualitit
der Leader-Member-Beziehung eher erwégen, die Organisation zu verlassen (vgl. Ma-
jor, Kozlowski, Chao & Gardner, 1995; Vecchio & Godbel, 1984; Wilhelm, Herd &
Steiner, 1993). Findet eine intensive Kommunikation und gegenseitige Unterstiitzung
im Rahmen der Zusammenarbeit statt, sollte sich demnach die Bleibemotivation von
Organisationsmitgliedern erhéhen und ihre Austrittsmotivation reduzieren. Kommt es
jedoch zu Kommunikationsstérungen und Entsolidarisierungen, wird die Zusammenar-

beit selbst, und damit auch die Teilnahme an der Organisation, fiir ihre Mitglieder unat-
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traktiver. Dariiber hinaus sollte sich auch der Anreiz fiir Personen zum FEintritt in die
betreffende Organisation erhdhen, wenn sie wissen bzw. erfahren, dass sie von Organi-
sationsmitgliedern mit anderem Status Informationen erhalten und Unterstiitzung erfah-
ren.

Proposition 12: Je stdrker (geringer) die Einschrdinkung der Zusammenarbeit von

Organisationsmitgliedern aufgrund von Statusdifferenzen zwischen ihnen ist, des-

to geringer (grofSer) ist deren Teilnahmemotivation.

Anhand dieser Auswirkung von Einschrinkungen der Zusammenarbeit aufgrund von
Statusdifferenzen auf die Teilnahme- und die Leistungsmotivation lassen sich unter Be-
zugnahme auf die Propositions 6 und 7 (vgl. Abschnitt 2.2.7) auch die weitergehenden

Auswirkungen auf den Organisationserfolg ableiten.

Einschrankungen der
Zusammenarbeit von
Organisationsmitgliedern
mit unterschiedlichem
Status

Proposition 12 Proposition 11 Proposition 13

Féhigkeit zu

Teilnahmemotivation Leistungsmotivation . i
Leistungsbeitragen

Proposition 6a & 6b Proposition 7a & 7b Proposition 14

Organisationserfolg

Abbildung 8:  Auswirkung von Einschrinkungen der Zusammenarbeit

aufgrund von Statusdifferenzen fiir den Organisationserfolg
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Im Gegensatz zur Bewertung des Strebens nach hdherem Status ist es fiir die Beurtei-
lung von Einschrinkungen der Zusammenarbeit jedoch nicht ausreichend, sich aus-
schlieBlich auf die Konsequenzen fiir die Teilnahme- und Leistungsmotivation zu be-
schrinken. Das Streben nach hoherem Status hat ausschlieSlich Wirkungen auf die Mo-
tivation von Organisationsmitgliedern, die sehr gut mit Hilfe des ,,... motivational fra-
mework ...(Mayer & Schoorman, 1998, 16)“ von March & Simon (1958) beurteilt wer-
den konnen. Auch die Zusammenarbeit von Organisationsmitgliedern hat Auswirkun-
gen auf deren Motivation — wie oben verdeutlicht. Zusitzlich ergeben sich jedoch auch
Implikationen fiir die Fdhigkeit der Organisationsmitglieder zu Leistungsbeitrdagen.

Auch diese miissen bei einer Beurteilung mit einflieen.

Feldman (1986) folgend, erhoht sich die Leistungsféahigkeit von Niedrigrangigen, wenn
sie, im Rahmen ihrer Zusammenarbeit mit Hoherrangigen, von diesen Feedback, Hilfe-
stellungen oder Unterstlitzung in Form anderer Ressourcen erhalten. Gleichzeitig ist
auch die Leistungsfihigkeit Hoherrangiger von deren Zusammenarbeit mit Niedrigran-
gigen abhdngig. So sind Hoherrangige bspw. hdufig auf Informationen und Wissen der
Niedrigrangigen angewiesen, um mogliche Fehlentscheidungen zu vermeiden (Blau &
Scott, 1963, 123; Doyle, 1971, 41). Arbeiten Organisationsmitglieder liber Statusdiffe-
renzen hinweg zusammen, so konnen sie sich ergdnzen, unterstiitzen und voneinander
lernen. Dies ermoglicht die Erbringungen von effektiveren und effizienteren Leistungs-

beitrdgen. Schrianken sie dagegen die Kommunikation oder gegenseitige Unterstiitzung
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ein, so kann dieser niitzliche Transfer von Informationen und anderen Ressourcen nicht
stattfinden.
Proposition 13: Je stdrker (geringer) die Einschrdinkung der Zusammenarbeit von

Organisationsmitgliedern aufgrund von Statusdifferenzen zwischen ihnen ist, des-

to geringer (grofSer) ist deren Fihigkeit zu Leistungsbeitrdgen.

Werden die Fiahigkeiten von Organisationsmitgliedern zur Erstellung von Leistungsbei-
tragen verbessert, so wirkt sich dies immer dann positiv auf den Organisationserfolg
aus, wenn die Kosten zur Verbesserung der Fahigkeiten geringer sind als der Nutzen
aus den hoheren Leistungsbeitragen.

Proposition 14: Eine Verbesserung der Leistungsfdhigkeit von Organisationsmit-

gliedern erhéht den okonomischen Erfolg einer Organisation, wenn die dadurch

entstehenden Kosten geringer sind als ihr Nutzen.

Zusammenfassend ist damit eine sehr gute Beurteilung moglich. Fiihren Statusdifferen-
zen zu Einschrinkungen in der Zusammenarbeit von Organisationsmitgliedern, so ist
dies aus Sicht der Organisation negativ zu beurteilen, d.h. zu vermeiden, da dadurch
Teilnahme- und Leistungsmotivation ebenso reduziert werden wie die Fahigkeit der Or-
ganisationsmitglieder zu Leistungsbeitrigen. Eine Ausnahme davon bildet lediglich,
wenn die Teilnahmemotivation von Organisationsmitgliedern bewusst reduziert werden
soll, weil bspw. deren Leistungen auf einem anderen Weg effizienter beschafft werden

konnen oder wenn Mafinahmen zur Verhinderung bzw. Einddmmung von Einschrin-
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kungen der Zusammenarbeit aufgrund zu hoher Kosten 6konomisch nicht vertretbar

sind.

2.4 Zwischenfazit

Ziel dieses 2. Kapitels ist es, die theoretischen und konzeptionellen Grundlagen zu
schaffen, um sowohl das Streben von Organisationsmitgliedern nach héherem Status als
auch Einschrinkungen der Zusammenarbeit zwischen Organisationsmitgliedern mit un-
terschiedlichem Status zu erkldren und zu bewerten. Im Rahmen der Erérterungen konn-
ten die Bedingungen identifiziert werden, die das Streben nach hoheren Status und Ein-
schrankungen der Zusammenarbeit determinieren. Anhand dieser Bedingungen kann im
nachfolgenden Kapitel der Einfluss organisatorischer Prozesse und Strukturen auf die

hier betrachteten Verhaltenswirkungen systematisch untersucht werden.

Dartiber hinaus liefert ein Vergleich der 6konomischen Auswirkungen des Strebens
nach hoherem Status und der Einschrinkungen der Zusammenarbeit aufgrund von Sta-
tusdifferenzen Indizien fiir einen Trade-off zwischen den Kosten und dem Nutzen einer
Statusdifferenzierung. Einerseits bietet eine Statusdifferenzierung Mdglichkeiten bzw.
ist die Voraussetzung zur Motivation von Organisationsmitgliedern zum Streben nach
hoherem Status und damit auch zur Steuerung und Kanalisierung ihres Verhaltens. Ab-
gesehen von den genannten Ausnahmefillen (vgl. Abschnitt 2.2.7) steigert dieses Stre-

ben nach héherem Status die Teilnahme- und Leistungsmotivation und wirkt sich damit
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positiv auf den Organisationserfolg aus. Durch diesen Motivationseffekt erwéchst ein

Nutzen aus der Statusdifferenzierung.

Andererseits stellen Statusdifferenzen ein erhebliches Risiko fiir die Zusammenarbeit
zwischen Organisationsmitgliedern dar, denn sie kdnnen dazu beitragen, dass sich die
Vorteilhaftigkeit dieser Zusammenarbeit fiir die Beteiligten verringert oder sie den In-
teraktionsprozess als unfairer wahrnehmen. Je unvorteilhafter eine Zusammenarbeit und
je geringer die prozedurale Fairness ist, desto stiarker wird diese Zusammenarbeit einge-
schriankt, was wiederum die Teilnahme- und Leistungsmotivation sowie die Féahigkeit
zu Leistungsbeitrdgen verringert. Wiederum abgesehen von einigen Ausnahmefillen
wirkt sich dies negativ auf den Organisationserfolg aus, woraus Kosten der Statusdiffe-

renzierung resultieren.

Als Indizien fiir diesen Trade-off zwischen den Kosten und dem Nutzen einer Statusdif-
ferenzierung konnen lediglich die Auswirkungen auf das Streben nach hoherem Status
und die Zusammenarbeit von Organisationsmitgliedern mit unterschiedlichem Status
herangezogen werden. Da im Rahmen dieser Arbeit keine anderen Verhaltenswirkungen
betrachtet werden, kdnnen diese leider nicht zur Uberpriifung der Existenz des Trade-
offs dienen. Allerdings zeigt sich im nachfolgenden Kapitel, dass auch bei verschiede-
nen Merkmalen der Statuswettbewerbe, Statushierarchien und Statussymbole genau die-

ser Trade-off zwischen den Kosten und dem Nutzen einer Statusdifferenzierung auftritt.
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3. AUSGEWAHLTE ORGANISATORISCHE EINFLUSSFAKTOREN

Das Ziel dieses Kapitels ist die Untersuchung des Einflusses ausgewihlter organisatori-
scher Prozesse und Strukturen auf die in dieser Arbeit betrachteten Verhaltenswirkun-
gen von Status. Zu diesem Zweck werden die Auswirkungen von Statuswettbewerben
(Abschnitt 3.1), Statushierarchien (Abschnitt 3.2) und Statussymbolen (Abschnitt 3.3)
auf die Motivation von Organisationsmitgliedern zum Streben nach einem hoheren Sta-
tus und die Zusammenarbeit von Organisationsmitgliedern mit unterschiedlichem Status
analysiert. Da Statuswettbewerbe, Statushierarchien und Statussymbole in der organisa-
tionswissenschaftlichen Literatur wiederholt als wichtige Einflussfaktoren auf das Ver-
halten von Organisationsmitgliedern und Ansatzpunkte zur Gestaltung von Status ange-
sehen werden (vgl. bspw. Berger, Cohen & Zelditch, 1972; Harsanyi, 1966; Horn, 1994;
Krackhardt & Hanson, 1993; Owens & Sutton, 2002; Pratt & Rafaeli, 2001; Spataro &

Anderson, 2002), stehen sie im Mittelpunkt der nachfolgenden Betrachtungen.

Bei den jeweils untersuchten Merkmalen von Statuswettbewerben, Statushierarchien
und Statussymbolen handelt es sich um diejenigen, die aufgrund von Erkenntnissen der
organisationswissenschaftlichen Statusforschung, der Statusforschung in anderen Wis-
senschaftsdisziplinen, relevanten Organisationstheorien oder den Ausarbeitungen in
Kapitel 2 signifikante Verhaltenswirkungen erwarten lassen. Bei der Untersuchung die-
ser einzelnen Merkmale wird nachfolgend stets davon ausgegangen, dass — bis auf das

jeweils betrachtete Merkmal — alle anderen Einflussfaktoren konstant bleiben. Gleich-
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wohl wird auch auf Interdependenzen zwischen den Wirkungen verschiedener Merkma-

le eingegangen.

Grundlage fiir die Analyse des Einflusses der organisatorischen Prozesse und Strukturen
bilden die in Kapitel 2 erorterten Bedingungen, welche die Motivation zum Streben
nach hoherem Status und Einschridnkungen in der Zusammenarbeit zwischen Organisa-
tionsmitgliedern mit unterschiedlichem Status determinieren. Ausgangspunkt fiir die

Untersuchung der einzelnen Merkmale sind folglich stets die beiden Fragen:

(1) Welchen Einfluss hat ein Merkmal auf die Bewertung der Valenz von Positionen
in einer Statushierarchie und auf die Erwartungshaltung, Statuswettbewerbe zu

gewinnen (Motivation zum Statusstreben)?

(2) Welchen Einfluss hat ein Merkmal auf die Existenz bzw. Wahrnehmung von Sta-
tusdifferenzen zwischen zusammenarbeitenden Organisationsmitgliedern und wel-
che Auswirkungen hat es auf deren Beurteilung der Outcome Favorability und der
prozeduralen Fairness dieser Zusammenarbeit (statusbedingte Einschrankungen

der Zusammenarbeit)?

Die nachfolgende Untersuchung leistet damit einen Beitrag, organisatorische Prozesse
und Strukturen in der organisationswissenschaftlichen Statusforschung stirker zu be-
riicksichtigen und damit ein vorhandenes Forschungsdefizit zu beseitigen (vgl. Ab-

schnitt 1.2). Gleichzeitig erfolgt damit auch die Beantwortung der 4. Forschungsfrage.
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Zudem ermoglichen es die gewonnenen Erkenntnisse, konkrete Ansatzpunkte zur Ge-

staltung von Status zu identifizieren.
3.1 Statuswettbewerbe

3.1.1 Charakteristika von Statuswettbewerben

Als erster organisatorischer Prozess werden Statuswettbewerbe betrachtet. Die Vergabe
von Status an Organisationsmitglieder erfolgt i.d.R. im Rahmen von Statuswettbewer-
ben, in denen mehrere Mitglieder um einen Status konkurrieren und ein Mitglied, der
Gewinner dieses Wettbewerbes, diesen Status erhilt. Solche Statuswettbewerbe finden
aber nur bei erworbenem Status statt. Bei zugeschriebenem Status sind diese Wettbe-
werbe nicht notwendig (vgl. Abschnitt 2.1.4.1). Folglich beziehen sich die nachfolgen-

den Ausfithrungen zu Statuswettbewerben nur auf erworbenen Status.

Statuswettbewerbe konnen u.a. anhand der existierenden Konkurrenzsituation charakte-
risiert werden. Zentrale Merkmale dieser Konkurrenzsituation sind die Anzahl (Ab-
schnitt 3.1.2) und die Qualitidten (Abschnitt 3.1.3) der Konkurrenten. Beide werden
nachfolgend untersucht. Neben diesen beiden Merkmalen der Konkurrenzsituation un-
terscheiden sich Statuswettbewerbe auch hinsichtlich ihrer Spielregeln, d.h. denjenigen
Bestimmungen, die Ablauf bzw. Durchfiihrung der Statuswettbewerbe festlegen. Diese
Spielregeln wirken sich zum Teil direkt auf die Konkurrenzsituation aus, z.B. auf die
Anzahl der Konkurrenten. Sie entfalten aber auch weitergehende Konsequenzen, deren

Verhaltenswirkung nicht durch den Einfluss auf die Konkurrenzsituation bestimmt
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wird, z.B. auf die Beurteilung der prozeduralen Fairness. Aus einer Vielzahl mdglicher
Regelungen zum Ablauf und zur Ausgestaltung von Statuswettbewerben werden fol-
gende drei untersucht: Rang der Status verleihenden Akteure (Abschnitt 3.1.4), Festle-
gungen zur Verteidigung eines erhaltenen Status (Abschnitt 3.1.5) und Durchfiihrung
von Statusverleihungszeremonien (Abschnitt 3.1.6). Abschlieend soll dann mit der
Wettbewerbsintensitdt noch die Auswirkung einer wichtigen Rahmenbedingung von

Statuswettbewerben untersucht werden (Abschnitt 3.1.7).

3.1.2 Anzahl der Konkurrenten

Die Anzahl der Konkurrenten ist ein wesentliches Kennzeichen fiir die Konkurrenzsitu-
ation in Statuswettbewerben. Wie bspw. Erkenntnisse der Turniertheorie zeigen, hat die
Anzahl an Konkurrenten entscheidenden Einfluss auf deren Anstrengungen, einen Kon-
kurrenzkampf zu gewinnen (Lazear & Rosen, 1981). Beobachtungen aus dem Sport le-
gen zudem nahe, dass die Anzahl der Konkurrenten eine wichtige Determinante des
Wertes ist, der dem Gewinn eines Wettbewerbes beigemessen wird. Deutlich wird dies
bspw. an dem hohen Wert, den Sportler dem Gewinn eines Tennis Grand Slam Tur-
niers, der Tour de France oder der US Open im Golf beimessen. Dabei handelt es sich
um Wettkdmpfe, bei denen sich die Sportler mit einer iiberdurchschnittlich hohen An-
zahl an Gegnern messen miissen. Die Konsequenzen der Anzahl an Konkurrenten fiir
die Valenz eines Status werden in Abschnitt 3.1.2.1 erdrtert. Abschnitt 3.1.2.2 widmet

sich dann den Auswirkungen auf die Erwartungshaltung, die von der herrschenden
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Konkurrenzsituation (vgl. Abschnitt 2.2.5) und damit auch von der Anzahl an Konkur-

renten bestimmt wird.

3.1.2.1 Valenz

Die Befriedigung des Bediirfnisses nach Status wird dadurch determiniert, welche
Wertschétzung eine Person in Form von Beachtung und Anerkennung erhélt und welche
Moglichkeiten zu einer positiven Differenzierung von anderen Personen daraus erwach-
sen (vgl. Abschnitt 2.2.3.1). Die Anzahl der Konkurrenten in einem Wettbewerb um

hoheren Status beeinflusst diese Faktoren.

Aufgrund ihrer Partizipation und dem damit verbundenen Interesse sind es zunéchst die
Teilnehmer an einem Statuswettbewerb, die sowohl dem Verlauf des Statuswettbewer-
bes als auch dessen Gewinner Beachtung schenken werden. Demzufolge erhoht sich mit
der Anzahl der Teilnehmer an einem solchen Wettbewerb auch die Beachtung, die der-
jenige erhilt, der den hoheren Status verlichen bekommt. Dariiber hinaus sollten mit
steigender Anzahl an Konkurrenten auch deshalb mehr Personen dem Gewinner des
Statuswettbewerbes Beachtung schenken, da Kollegen oder Freunde der Konkurrenten
aufgrund ihrer beruflichen und/oder personlichen Beziehung mit Interesse den Verlauf

und Ausgang des Statuswettbewerbes verfolgen.

Auch die Anerkennung, die ein Akteur mit seinem hoheren Status erhilt, sollte mit der
Anzahl der Konkurrenten positiv korrelieren. Sich gegen eine groB3ere Anzahl von Kon-

kurrenten durchzusetzen, hinsichtlich bestimmter Statusvergabekriterien bessere Quali-
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tidten aufzuweisen als eine Vielzahl anderer Personen, wird die Anerkennung erhdhen.
Ein klassisches Beispiel, das diesen Zusammenhang verdeutlichen kann, sind die Grand
Slam Turniere im Tennis. Im Gegensatz zu anderen Tennisturnieren im Profibereich tre-
ten dort doppelt so viele Konkurrenten an. Dies erhoht nicht nur die Beachtung, die der
Gewinner dieses Turniers erhilt, auch die Anerkennung fiir seine Leistung steigt, da er
sich in einer groBBeren Anzahl von Spielen durchsetzen muss und sich iiber einen weit-

aus langeren Zeitraum keine Schwichen leisten darf.

Letztlich steigt mit der Anzahl der Konkurrenten auch die Moglichkeit zu einer positi-
ven Differenzierung. Durch Erhalt des hoheren Status, d.h. durch Gewinn des Status-
wettbewerbes, kann sich eine Person von allen Konkurrenten abheben. Je mehr Konkur-
renten im Wettbewerb stehen, desto grofler ist auch der Personenkreis, von dem sich

derjenige positiv differenzieren kann, der den Statuswettbewerb gewinnt.

Durch diese beschriebenen Effekte steigt mit der Anzahl der Konkurrenten um einen
hoheren Status auch VS dieses Status. Die groBere Beachtung und Anerkennung sowie
die Moglichkeit, sich von mehr Akteuren positiv zu differenzieren, ermoglicht eine bes-

sere Befriedigung des Bediirfnisses nach Status.

Vergleichbare Wirkungen ergeben sich auch fiir die Valenz des Status als Mittel zum
Zweck, die u.a. durch die Anzahl der Niedrigrangigen bestimmt wird, gegeniiber denen
ein Hoherrangiger seinen Status instrumentalisieren kann (vgl. Abschnitt 2.4.4.2). Be-
steht fiir den Gewinner eines Statuswettbewerbes die Moglichkeit, seinen erhaltenen

Status gegeniiber den ehemaligen Konkurrenten, die dann einen niedrigeren Status be-
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sitzen als er, zu instrumentalisieren, dann steigt folglich VM mit der Anzahl an Konkur-
renten. Verlassen hingegen die Konkurrenten die Organisation, z.B. wie es beim Up-or-
Out in Unternehmensberatungen praktiziert wird (vgl. dazu de Vries, 1995), und kann
der Gewinner des Statuswettbewerbes seinen Status ihnen gegeniiber nicht mehr in-
strumentalisieren, dann hat auch die Anzahl der Konkurrenten keinen Einfluss auf VM.
Unabhéngig von diesem Effekt auf VM wird eine steigende Anzahl von Konkurrenten

um einen Status dessen Valenz, aufgrund der Steigerung von VS, erhéhen.

3.1.2.2 Erwartungshaltung

Wie sich die Anzahl der Konkurrenten auf deren Erwartungshaltung auswirkt, wenn
diese um eine Position konkurrieren, die nur einer von ihnen erhalten kann, ist nicht nur
im Rahmen der Statusforschung von Interesse. Insbesondere die Turniertheorie setzt
sich sowohl formal-mathematisch (vgl. Lazear & Rosen, 1981) als auch in empirischen
Arbeiten (vgl. Eriksson, 1999; O’Reilly, Main & Crystal, 1988) explizit damit ausein-
ander und bietet somit Erkenntnisse, die auch auf Statuswettbewerbe iibertragen werden

konnen.

Wie im Rahmen der Turniertheorie nachgewiesen wird, steht die Anzahl der Turnier-
teilnehmer in einem umgekehrt proportionalen Verhéltnis zu den Chancen, ein Turnier
zu gewinnen (vgl. Pfeffer, 1997, 110). Sind alle anderen Faktoren identisch — insbeson-
dere auch die Qualitidten der Konkurrenten — dann entspricht die Gewinnwahrschein-

lichkeit dem reziproken Wert der Teilnehmerzahl und reduziert sich folglich mit jedem
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zusétzlichen Teilnehmer (vgl. ausfiihrlich Lazear & Rosen, 1981). Demzufolge ist
bspw. die Erwartung eines Akteurs auf den Gewinn eines Turniers mit zwei Teilneh-

mern 50% und reduziert sich bei zehn Teilnehmern auf 10%.

Diese Erkenntnisse der Turniertheorie konnen auf die Statuswettbewerbe libertragen
werden. Beim dem Gewinn eines Turniers handelt es sich ebenso wie bei dem Gewinn
eines Statuswettbewerbes um eine relative Entlohnung, d.h. ausschlieBlich der Gewin-
ner wird belohnt. Der Turniersieger erhilt einen Preis und der Gewinner des Statuswett-
bewerbes einen hoheren Status. Demzufolge wird sich — unter den genannten Bedin-
gungen — in Statuswettbewerben mit einer steigenden Anzahl an Konkurrenten deren
individuelle Erwartungshaltung reduzieren. Je mehr Konkurrenten teilnehmen, d.h. je
grofer die Konkurrenzsituation, desto geringer werden die Chancen des Einzelnen, den
hoheren Status zu erhalten. Wie oben dargelegt, gilt dies jedoch nur, wenn alle Konkur-
renten identische Qualitdten besitzen. Welche Implikationen aus unterschiedlichen Qua-
litdten der Konkurrenten resultieren, soll vorerst ausgeblendet werden, wird aber in Ab-

schnitt 3.1.3 ausfiihrlich dargestellt.

Beachtenswert ist an dieser Stelle die ambivalente Wirkung der Anzahl an Konkurren-
ten fiir die Valenz eines hoheren Status einerseits und die individuelle Erwartungshal-
tung der Konkurrenten andererseits. Eine steigende Anzahl an Konkurrenten erhoht
zwar die Valenz, reduziert aber die Erwartungshaltung. Welche Konsequenz sich daraus
fiir die Motivation zum Streben nach hoherem Status ergibt, ist u.a. abhdngig von den

individuellen Bediirfnissen nach Status und den Moglichkeiten zur Instrumentalisierung
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des hoheren Status gegeniiber den Verlierern des Statuswettbewerbes. Eine steigende
Anzahl an Konkurrenten wird die Motivation, nach einem hoheren Status zu streben,
immer dann erhdhen, wenn die dadurch gesteigerte Valenz die reduzierte Erwartungs-
haltung mindestens kompensiert. Insbesondere, wenn Organisationsmitglieder nur ein
geringes Bediirfnis nach Status haben oder ihren Status nicht gegeniiber den ehemaligen
Konkurrenten instrumentalisieren konnen, wird eine steigende Anzahl an Konkurrenten

die Motivation zum Streben nach hoherem Status jedoch reduzieren.

3.1.3 Qualitiiten der Konkurrenten

Hinsichtlich der Qualitdten, die Konkurrenten besitzen und die zur Vergabe eines Status
anhand der Statusvergabekriterien evaluiert werden, unterscheiden sich Statuswettbe-
werbe in zweifacher Hinsicht. Einerseits bestehen Unterschiede hinsichtlich des absolu-
ten Qualitdtsniveaus der an Statuswettbewerben teilnehmenden Akteure. Eine solche
Abweichung des absoluten Qualitdtsniveaus zwischen zwei Statuswettbewerben exis-
tiert, wenn bspw. in einem Statuswettbewerb alle Teilnehmer auBergewohnlich gute
Qualititen besitzen, wahrend die Qualitidten der Konkurrenten in einem anderen Status-
wettbewerb weitaus geringer sind. Andererseits existieren in Statuswettbewerben héaufig
auch interpersonelle Qualitdtsdifferenzen, wenn diejenigen Qualitdten der Konkurrenten

variieren, die fiir die Statusvergabe relevant sind.

Aus dem absoluten Qualitdtsniveau der Konkurrenten ergeben sich — aus dhnlichen

Griinden wie bei der Anzahl der Konkurrenten — Auswirkungen auf die Valenz eines
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Status (Abschnitt 3.1.3.2). Hingegen haben interpersonelle Unterschiede der Qualititen
der Konkurrenten vor allem Konsequenzen fiir deren Erwartungshaltung, da sie — wie in
Abschnitt 2.2.5 dargelegt — ein wichtiges Merkmal der Konkurrenzsituation sind (Ab-

schnitt 3.1.3.2).

3.1.3.1 Valenz

Da VS steigt, wenn sich der Besitzer dieses Status gegen eine grofle Zahl von Konkur-
renten durchsetzen muss (vgl. Abschnitt 3.1.2.1), sollte sich VS auch bei einem hohen
Qualitatsniveau der Konkurrenten erhohen. Dadurch wird insbesondere die Anerken-
nung steigen, wenn man im Rahmen von Statuswettbewerben mit sehr guten bzw. au-
Bergewohnlichen Akteuren konkurriert und diese besiegt. Ein Beispiel aus dem Sport
soll dies erneut verdeutlichen. So ist der Gewinn der US Open im Golf fiir jeden Golf-
spieler ein herausragendes Ereignis und mit besonderer Anerkennung verbunden, weil
an diesem Turnier alle Top-Spieler teilnehmen. Sich nicht nur gegen zwei oder drei
Top-Spieler, sondern gegen alle Top-Spieler durchzusetzen, 16st eine besondere Aner-
kennung und eine hohe Beachtung aus. Sowohl unter den Top-Spielern, deren Anerken-
nung und Beachtung fiir jeden Golfspieler sicher besonders erstrebenswert ist, als auch

bei einem grofen Kreis von Golf-Interessierten.

Zudem erhoht sich VS bei einem hohen Qualitdtsniveau der Teilnehmer auch deshalb,
weil sich der Gewinner des Statuswettbewerbes von Personen abgrenzen kann, die

selbst iiber sehr hohe Qualitdten verfiigen. Bezogen auf das gerade angefiihrte Beispiel
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kann sicher unterstellt werden, dass der Gewinn der US Open fiir einen Golfspieler
wertvoller ist als der Sieg bei einem Freizeitturnier, da das erstgenannte Turnier die

Moglichkeit bietet, sich von Top-Spielern abzuheben.

Daraus folgt, dass mit dem Qualitétsniveau der Teilnehmer an einem Statuswettbewerb
auch die Valenz des Status steigt, den der Gewinner des Wettbewerbes erhilt. Die Mo-
tivation, nach einem hdéheren Status zu streben, steigt, wenn dieser Status eine Moglich-
keit darstellt, sich von Konkurrenten abzuheben, die iiber sehr hohe bzw. aullergewdhn-

liche Qualitdten verfiigen, und dafiir auch eine grofBere Anerkennung zu erhalten.

3.1.3.2 Erwartungshaltung

Die Vergabe eines Status erfolgt danach, wie relativ gut oder schlecht ein Akteur, auf-
grund seiner Qualitdten, die Statusvergabekriterien im Vergleich zu seinen Konkurren-
ten erfillt (vgl. Abschnitt 2.1.2). Im Gegensatz zur Valenz ist es daher fiir die individu-
ellen Erwartungshaltungen irrelevant, welches absolute Qualititsniveau die Konkurren-
ten besitzen. So ist es bspw. fiir die Erwartung eines Fullballspielers auf den Status des
Mannschaftskapitidns unerheblich, dass alle Spieler seines Kreisklasseteams nur be-
schriankte fullballerische Qualitdten besitzen. Seine individuelle Erwartungshaltung ist
dhnlich hoch wie die Erwartung eines Bundesligaspielers, Kapitin in seinem Team zu

werden, in dem die fullballerischen Qualititen der Spieler weitaus hoher sind.

Was fiir die individuelle Erwartungshaltung von Konkurrenten hingegen relevant ist,

sind die relativen Qualitdtsunterschiede zwischen ihnen. Je besser (schlechter) die fiir
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die Statusvergabe relevanten Qualitéten eines Akteurs im Vergleich zu seinen Konkur-
renten sind, desto hoher (geringer) wird dessen Erwartung, den Statuswettbewerb zu
gewinnen und den hdheren Status zu erhalten. Aufgrund der relativen Bewertung der
Konkurrenten sind die absoluten Unterschiede der Qualititen nur begrenzt relevant. Um
den hoheren Status zu erhalten, ist es vor allem wichtig, besser als die Konkurrenten zu

sein (vgl. Abschnitt 2.1.2).

Fiir die Teilnehmer an Statuswettbewerben ist es jedoch zum Teil sehr schwierig, die
Qualitédten der einzelnen Konkurrenten, d.h. deren Fiahigkeiten, Erfahrungen, Leistungs-
vermdgen etc., exakt einzuschitzen. Je schwieriger eine solche Bewertung der Konkur-
renten bzw. ein Vergleich mit den Konkurrenten ist, desto grofler ist das Risiko einer
Fehleinschdtzung und damit die Unsicherheit hinsichtlich der interpersonellen Quali-
titsunterschiede. Lazear (1998, 231-236) folgend, fiihren solche Unsicherheiten dazu,
dass sich die Erwartungshaltungen der Konkurrenten angleichen. So steigt bspw. die
Erwartung eines Akteurs mit durchschnittlichen Fahigkeiten, je unsicherer es ist, ob sein
Konkurrent tatsdchlich auBlergewdhnliche Fahigkeiten besitzt bzw. diese tatsdchlich

zum Gewinn des Statuswettbewerbes nutzen kann.

Zusammenfassend ist damit festzuhalten, dass interpersonelle Qualititsunterschiede
zwischen den Konkurrenten Einfluss auf deren individuelle Erwartungshaltung haben.
Ob und wie stark ES davon beeinflusst wird, hiangt davon ab, ob die Qualititen eines
Akteurs im Vergleich zu seinen Konkurrenten relativ gut bzw. schlecht ausfallen und

wie grof3 die Unsicherheit bei der Bewertung der Konkurrenten ist.



122

Die Existenz von interpersonellen Qualitétsunterschieden hat weitergehend auch Ein-
fluss auf die Auswirkung der Anzahl der Konkurrenten auf ES (vgl. Abschnitt 3.1.2.2).
Gerade wenn sich die Konkurrenten hinsichtlich ihrer Qualititen stark unterscheiden,
kann dass zur Folge haben, dass trotz einer Vielzahl potenzieller Konkurrenten nur eine
kleine Gruppe von Kandidaten iiberhaupt realistische Erwartungen herausbildet und
motiviert ist, nach dem hoheren Status zu streben. Der Einfluss der Anzahl an Konkur-
renten auf ES verringert sich in solch einem Fall. Ebenso kann aber auch nur ein zusétz-
licher Konkurrent, der iiber auBlerordentliche Qualitdten verfiigt, die positiven Erwar-
tungen aller anderen Teilnehmer und damit deren Motivation, nach héherem Status zu
streben, stark reduzieren. Damit mdglichst alle Teilnehmer an einem Statuswettbewerb
durch den hoheren Status motiviert werden und nicht nur pro forma teilnehmen, ist es
folglich niitzlich, wenn die Teilnehmer moglichst keine bzw. nur geringe Qualitdtsun-
terschiede aufweisen oder sich die Erwartungshaltungen bei vorhandenen Qualititsun-
terschieden, aufgrund von Unsicherheiten bei der Einschéitzung der Konkurrenten, an-

gleichen.

3.1.4 Rang der Status verleihenden Akteure

Die Bestimmung der Akteure, die Status verleihen, d.h. die Evaluation der Qualitdten
der Konkurrenten hinsichtlich der Statusvergabekriterien vornehmen, ist eine zentrale
Regelung der Statuswettbewerbe. Dabei lassen sich zwei prototypische Konstellationen
unterscheiden. Erstens kann Status nach einem Bottom-up-Prinzip, d.h. quasi basisde-

mokratisch, verlichen werden, wenn diejenigen mit niedrigem Status iiber die Status-
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vergabe entscheiden. Klassisches Beispiel fiir die Nutzung dieses Prinzips ist die Wahl
der Vorsitzenden in politischen Parteien, bei der die Parteimitglieder oder teilweise auch
deren Delegierte iiber die Vergabe des Status entscheiden. Zweitens kann Status auch
nach einem Top-Down-Prinzip von jeweils Hoherrangigen verliechen werden. Diese Art
der Statusvergabe findet sich in Unternehmen bei Beforderungen, wenn ein Vorstand
iiber die Vergabe des Status als Abteilungsleiter entscheidet, der Abteilungsleiter den

Gruppenleiter bestimmt usw.

Da die Unterstiitzung bei der Statusvergabe ein wichtiger Bestandteil der Zusammenar-
beit zwischen Organisationsmitgliedern mit unterschiedlichem Status ist und Auswir-
kungen auf die Vorteilhaftigkeit selbiger hat (Abschnitt 2.3.3), werden in Abschnitt
3.1.4.1 zunichst die Implikationen dieser Regelung zur Statusvergabe auf die Outcome
Favorability untersucht. Weil die Statusvergabe zudem ein wichtiger Entscheidungspro-
zess im Rahmen einer Zusammenarbeit ist und die hier betrachtete Regelung die Parti-
zipation an dieser Entscheidung determiniert, werden in Abschnitt 3.1.4.1 Implikationen

fiir die prozedurale Fairness erortert.

3.1.4.1 Outcome Favorability

Konnen Organisationsmitglieder von anderen Mitgliedern Unterstiitzung bekommen,
um ihren Status zu erhalten, zu verteidigen oder zu verbessern, so stellt dies einen wich-
tigen Anreiz zur Zusammenarbeit mit diesen Mitgliedern dar (vgl. Abschnitt 2.3.3). Ob

diese Unterstiitzung iiberhaupt méglich ist und welche Implikationen sich daraus fiir die
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Outcome Favorability von interagierenden Organisationsmitgliedern ergeben, wird da-

durch bestimmt, welchen Rang diejenigen Akteure besitzen, die den Status verleihen.

Erfolgt die Statusverleihung nach einem Bottom-up-Prinzip, d.h. Niedrigrangige verlei-
hen selbst den Status an hoherrangige Akteure, dann benétigen Letztgenannte die Un-
terstlitzung der Niedrigrangigen, um ihren Status zu erhalten, zu verteidigen oder gar zu
verbessern. Um sich diese Unterstiitzung zu sichern, haben die hoherrangigen Akteure
ein starkes Interesse daran, Leistungen zum Nutzen der Niedrigrangigen zu erbringen.
Durch diese Leistungen wird die Zusammenarbeit fiir Niedrigrangige vorteilhafter, wo-
durch OF fiir sie steigt. Diese Beitrdge der Hoherrangigen zur Zusammenarbeit basieren
darauf, dass sie sich zukiinftige Unterstiitzung der Niedrigrangigen bei der Statusverga-
be erhoffen. Thre Motivation zu diesen Beitrdgen griindet somit in der Erwartung positi-
ver Ergebnisse in der Zukunft. Werden diese Ergebnisse jedoch nicht erzielt, weil die
Niedrigrangigen keine Unterstiitzung bei der Statusvergabe leisten, so sinkt OF der Ho-

herrangigen und damit ihre Motivation zur Zusammenarbeit.

Wird Status nach einem Top-Down Prinzip, d.h. von Hoherrangigen vergeben, ergeben
sich entgegengesetzte Effekte fiir die Zusammenarbeit. Diejenigen mit niedrigem Status
bendtigen fiir die Verbesserung ihrer Position die Unterstiitzung von Hoherrangigen.
Damit besteht fiir sie ein groer Anreiz, im Rahmen der Zusammenarbeit Leistungen
zugunsten ihrer hoherrangigen Interaktionspartner zu erbringen, wodurch fiir Letztge-
nannte OF steigt. Damit fordert dieses Verleihungsprinzip zunichst die Bereitschaft von

Niedrigrangigen zur Zusammenarbeit, die gleichzeitig auf die Reziprozitit der Hoher-
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rangigen hoffen. Einschriankungen der Zusammenarbeit werden dabei immer dann ein-
treten, wenn die Niedrigrangigen diese Unterstiitzung zur Verbesserung des Status nicht
erhalten. In diesem Fall entfillt fiir sie ein wesentlicher Vorteil, den sie als Ergebnis der
Zusammenarbeit erwarteten, wodurch sich OF fiir sie reduziert. Demzufolge schafft ei-
ne Statusvergabe nach dem Top-Down-Prinzip zunichst fiir niedrigrangige Organisati-
onsmitglieder einen Anreiz zur Zusammenarbeit mit Hoherrangigen. Dies jedoch nur so
lange, wie sie Unterstiitzung der Hoherrangigen zur Verbesserung ihres Status erhalten

bzw. erwarten.

Zusammenfassend ist damit festzuhalten, dass der Anreiz zur Zusammenarbeit mit Or-
ganisationsmitgliedern ansteigt, wenn diese an der Verleihung von Status beteiligt sind.
In Abhéngigkeit davon, ob der Status von hoher- oder niedrigrangigen Akteuren verlie-
hen wird, ergeben sich dabei unterschiedliche Wirkungen. Einschrankungen bei der Zu-
sammenarbeit werden bei beiden Statusvergabeprinzipien immer dann eintreten, wenn,

trotz anderweitiger Erwartungen, die Unterstiitzung bei der Statusvergabe ausbleibt.

3.1.4.2 Prozedurale Fairness

Arbeiten Organisationsmitglieder mit unterschiedlichem Status zusammen und haben
auch Einfluss auf den Status des Interaktionspartners, so stellt die Statusvergabe einen
der zentralen Entscheidungsprozesse im Rahmen ihrer Zusammenarbeit dar. Solche Par-
tizipationsmoglichkeiten an Entscheidungsprozessen sind wiederum eine wesentliche

Determinante der prozeduralen Fairness (vgl. Abschnitt 2.3.4).
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Die Statusverleihung nach dem Bottom-Up-Prinzip ermdglicht Niedrigrangigen, bei der
Vergabe eines hoheren Status an andere Organisationsmitglieder mitzuwirken. Damit
steigt aus ihrer Sicht die prozedurale Fairness und damit wiederum der Anreiz zur Zu-
sammenarbeit mit hoherrangigen Akteuren. Erhalten die Hoherrangigen ihren Status je-
doch nach dem Top-Down-Prinzip, reduzieren sich die Mdglichkeiten einer Partizipati-
on der Niedrigrangigen an der Statusvergabe. Folglich werden sie die prozedurale Fair-
ness auch geringer einschétzen, was ihre Motivation zu einer Zusammenarbeit verrin-

gert.

Fiir die Bewertung der prozeduralen Fairness durch Hoherrangige ergeben sich aus den
beiden Verleihungsprinzipien jeweils umgekehrte Effekte. Haben sie aufgrund einer
Top-Down-Statusverleihung Einfluss auf den Status ihrer niedrigrangigen Interaktions-
partner, so werden sie die prozedurale Fairness hoher einschitzen. Haben ihre niedrig-
rangigen Interaktionspartner ihren Status jedoch nach ein Bottom-Up-Prinzip erhalten,
besitzen die Hoherrangigen keinen Einfluss auf diese Statusvergabe. Aufgrund der ge-
ringen bzw. gar nicht vorhandenen Partizipationsmoglichkeiten werden sie die prozedu-
rale Fairness der Statusvergabe folglich geringer einschitzen als beim Top-Down-

Prinzip.

Zusammenfassend ist damit festzuhalten, dass eine Statusvergabe nach dem Bottom-up-
Prinzip Hoherrangige zu einer Zusammenarbeit mit Niedrigrangigen motiviert, weil sie
von diesen Unterstiitzung zum Erhalt bzw. zur Verbesserung ihres Status benotigen.

Gleichzeitig sollten auch Niedrigrangige ein Interesse an einer Zusammenarbeit haben,
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da fiir sie die prozedurale Fairness bei diesem Statusvergabeprinzip tendenziell héher
ist. Bei der Statusvergabe nach dem Top-Down-Prinzip sind hingegen die Niedrigrangi-
gen auf die Unterstilitzung der Hoherrangigen angewiesen und deshalb an einer Zusam-
menarbeit mit ihnen interessiert. Hoherrangige werden hingegen, vor allem aufgrund
der hohen prozeduralen Fairness, Interesse an einer Zusammenarbeit haben. Keines der
beiden Statusvergabeprinzipien besitzt somit einen Vorteil, um Einschrinkungen der

Zusammenarbeit vorzubeugen.

Beachtenswert in diesem Zusammenhang ist jedoch, dass die Einschitzung der prozedu-
ralen Fairness eine wichtige Determinante des Vertrauens ist (Konovsky & Pugh, 1994;
Lind, 2001; van den Bos, Wilke & Lind, 1998). Dieses Vertrauen ist notwendig, wenn
Akteure, in der Hoffnung auf reziprokes Verhalten ihrer Interaktionspartner, Beitrdge zu
dieser Interaktion erbringen sollen (vgl. Blau, 1998; McEvily, Zaheer & Perrone, 2004).
Hat ein Akteur keinen Einfluss auf die Vergabe von Status an seinen Interaktionspart-
ner, so wird er folglich relativ wenig Vertrauen zu ihm entwickeln. Aufgrund dieses ge-
ringen Vertrauens wird seine Bereitschaft zu Leistungen sinken, von denen der Interak-
tionspartner profitieren kann. Daran zeigt sich, dass in beiden Statusvergabeprinzipien
Risiken einer Einschrinkung der Zusammenarbeit liegen, denn es sind jeweils gerade
diejenigen Akteure, die nicht an der Statusverleihung partizipieren, deren Beitrdge zur
Zusammenarbeit in hohem Malle von dem Vertrauen auf das reziproke Verhalten der

Interaktionspartner abhéngen (Abschnitt 3.1.4.1).
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3.1.5 Verteidigung des erhaltenen Status

Als zweite wichtige Regelung der Statusvergabe werden die Bestimmungen betrachtet,
die festlegen, ob ein einmal erhaltener Status erneut verteidigt werden muss oder nicht.
Gerade in Universitdten lassen sich dbzgl. unterschiedliche Regelungen erkennen. So
muss in Deutschland ein Wissenschaftler seinen Status als Professor i.d.R. nicht mehr
verteidigen, wenn er den entsprechenden Statuswettbewerb einmal gewonnen hat.
Gleichzeitig verleihen einige deutsche Universitdten an ihre Professoren auch den Status
als bester Forscher oder fiir die beste Lehre. Diesen Status miissen die Professoren im-
mer wieder verteidigen, da in regelméBigen Abstdnden neue Statuswettbewerbe stattfin-

den.

Die Regelung, ob ein Organisationsmitglied einen einmal erhaltenen Status erneut ver-
teidigen muss, hat zunéchst einen wesentlichen Einfluss darauf, wie lange eine Person
die Vorteile seines Status genieen, d.h. einen Nutzen aus seiner Position ziehen kann.
Muss ein einmal erhaltener Status nicht wieder verteidigt werden, so kann die betref-
fende Person im Idealfall bis zum Lebensende ihr Bediirfnis nach Status befriedigen
und den Status instrumentalisieren. Je héufiger jedoch ein Status verteidigt werden
muss, desto groBer wird das Risiko, diesen Status wieder zu verlieren, keine Befriedi-
gung des Bediirfnisses nach Status mehr zu erhalten und den Status auch nicht mehr in-

strumentalisieren zu konnen. Damit sinkt die Valenz des betreffenden Status.

Wie groB3 dieses Risiko und die damit einhergehende Verringerung der Valenz tatsich-

lich ist, hdangt wesentlich von den Chancen zur Verteidigung des Status ab, insb. auch
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von der Anzahl und Qualitdt der Konkurrenten (vgl. Abschnitte 3.1.2.1 und 3.1.3.1). Ein
solches Risiko besteht prinzipiell immer, es sei denn, der Besitzer des Status verfiigt ii-
ber solche aulergewdhnlichen Qualitdten, dass niemand gegen ihn einen Statuswettbe-
werb gewinnen kann. Je grofer dieses Risiko, desto geringer die Valenz eines Status, da

ein Verlust des Status dessen Nutzen fiir seinen Besitzer verringert.

Gleichzeitig besteht jedoch auch eine Moglichkeit, dass durch das Verteidigen des Sta-
tus dessen Valenz steigt. Wie in Abschnitt 3.1.2.1 dargelegt, erhoht sich VS und bedingt
auch VM mit steigender Anzahl der Konkurrenten. Je hiufiger ein Akteur seinen Status
verteidigen muss, desto grofBer wird auch die Zahl derer, gegen die er im Rahmen von
Statuswettbewerben konkurriert. Die erfolgreiche Verteidigung des Status bietet damit
die Moglichkeit, groflere Beachtung und Anerkennung zu finden, sich von einer grof3e-
ren Anzahl an Konkurrenten zu differenzieren und den Status gegeniiber mehr Akteuren
zu instrumentalisieren. Mit jeder erfolgreichen Verteidigung steigt damit die Valenz des

betreffenden Status.

Welche Gesamtwirkung sich aus der Regelung zur Verteidigung eines erhaltenen Sta-
tus, auf dessen Valenz und das Streben von Organisationsmitgliedern nach diesem Sta-
tus ergeben, ldsst sich auf Basis der vorhandenen Erkenntnisse nicht abschlieBend beur-
teilen. Dies verdeutlicht die Notwendigkeit zukiinftiger Forschung. Basierend auf den
hier prisentierten Uberlegungen, lisst sich jedoch schlussfolgern, dass insbesondere
diejenigen Organisationsmitglieder nach einem hoéheren Status streben, welchen sie

wiederholt verteidigen miissen, die diesen Status nach eigener Einschitzung auch ver-
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teidigen konnen und ein starkes Bediirfnis nach Status besitzen, welches sie durch die

wiederholte Verteidigung besser befriedigen kdnnen.

Entscheidende Vorteile bringt die Regelung zur Verteidigung des erhaltenen Status vor
allem auch fiir Organisationen. Miissen Organisationsmitglieder ithren Status verteidi-
gen, so miissen sie immer wieder an Statuswettbewerben teilnehmen. Dies erfordert,
dass sie wiederholt die notwendigen Qualitdten zum Gewinn des Statuswettbewerbes,
d.h. zur Erfiillung der Statusvergabekriterien, unter Beweis stellen. Damit kann bspw.
vorgebeugt werden, dass Organisationsmitglieder nach der Verleihung eines bestimm-
ten Status ihre Leistungsbeitridge reduzieren, da sie den verliechenen Status nicht mehr
verlieren konnen. Gleichzeitig erwéchst daraus eine Motivation, die eigenen Qualitdten
zu erhalten bzw. kontinuierlich zu verbessern, um damit die Chancen auf Verteidigung

des eigenen Status zu erhdhen.

Die Regelung zur Verteidigung des erhaltenen Status flihrt somit dazu, dass wiederholt
iiberpriift wird, ob die Qualitdten eines Organisationsmitgliedes seinen Status rechtferti-
gen und die betreffenden Organisationsmitglieder wiederholt dazu motiviert werden, die
notwendigen Qualititen zur Statusvergabe unter Beweis zu stellen. Damit steigt auch
die Flexibilitit einer Organisation, da Organisationsmitglieder ihren Status auch wieder

verlieren kénnen, wenn sie nicht mehr iiber die notwendigen Qualititen verfiigen.
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3.1.6 Statusverleihungszeremonien

Zum Abschluss von Statuswettbewerben, um den Status zu verleihen, werden haufig
Statusverleihungszeremonien durchgefiihrt.’' Barnard (1974, 360) folgend, sind Zere-
monien der Einfiihrung und der Berufung ein wichtiges Instrument, um Status in Orga-
nisationen zu etablieren und zu erhalten. Eines der bekanntesten Beispiele fiir Zeremo-
nien der Statusverleihung sind sicher Kronungen (vgl. Pfiffner & Sherwood, 1960, 284).
Beispiele fiir Zeremonien im Zusammenhang mit der Statusverleihung finden sich aber
auch bei Unternehmen, Universitdten, Studentenverbindungen und dem Militér. Die be-
sondere Bedeutung von Zeremonien im Zusammenhang mit Statusverleihungen wird
zusdtzlich dadurch unterstrichen, dass auch in Laborexperimenten Zeremonien zur Ver-

leihung von Status genutzt werden (vgl. Ball et al., 2001).

Zeremonien sind eine Form symbolischer Handlung, die in Organisationen dazu benutzt
werden, um Akzeptanz fiir organisatorische Realitdten zu schaffen, Unterstiitzung zu
mobilisieren, Widerstinde zu beseitigen und Implementierungen zu unterstiitzen (vgl.
ausfihrlich Pfeffer, 1981, 211-219). Aufgrund dieser Funktionen ergeben sich vielfalti-
ge Wirkungen. So auch fiir die Valenz eines Status, der im Rahmen einer solchen Zere-
monie verliechen wird (Abschnitt 3.1.6.1). Zudem ergeben sich Implikationen fiir die
Zusammenarbeit zwischen Organisationsmitgliedern mit unterschiedlichem Status, da
Statusverleihungszeremonien zur Kommunikation von Statusdifferenzen beitragen (Ab-
schnitt 3.1.6.2) und Moglichkeiten zur Entscheidungspartizipation bieten, woraus Kon-

sequenzen fiir die Bewertung der prozeduralen Fairness erwachsen (Abschnitt 3.1.6.3).
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3.1.6.1 Valenz

Die verschiedenen Funktionen der Statusverleihungszeremonien tragen zur Steigerung
der Valenz eines Status bei, welcher im Rahmen solcher Zeremonien verlichen wird.
Die Wirkungsweise von Zeremonien und den damit hdufig einhergehenden Ritualen
dokumentieren Anand & Watson (2004) anhand einer Fallstudie, in der sie die Preisver-
leihung fiir die Grammy Awards untersuchen. Dabei existieren starke Parallelen zu Sta-
tuswettbewerben bzw. -verleihungen in Organisationen. Bei den Grammy Awards wird
Kiinstlern ein besonderer Status in der Musikbranche verliehen. Der mit einem solchen
Award verbundene Status kann von seinem Besitzer instrumentalisiert werden und
driickt ebenfalls Anerkennung und Wertschitzung aus — allerdings nicht innerhalb einer

Organisation, sondern im umfassenderen Kontext der Musikindustrie.

Wie Anand & Watson (2004) zeigen, dienen Zeremonien dabei zur Schaffung einer kol-
lektiven Aufmerksamkeit. Diese Aufmerksamkeit wird u.a. durch symbolische Elemen-
te erreicht, wie z.B. Artefakte und strenge Routinen, die als Ritual immer wieder fiir die
Zeremonien genutzt werden, dadurch Beachtung finden und gleichzeitig an Bedeutung
gewinnen. Zeremonien und die damit einhergehenden Rituale werden damit zu einem
,Brennglas’, um wichtige Botschaften, insbesondere Neuigkeiten und Anderungen, ge-
zielt zu kommunizieren. Gelingt es durch Statusverleihungszeremonien in Organisatio-
nen eine solche Aufmerksamkeit und Beachtung zu schaffen, dann erhéht sich VS des
Status, der im Rahmen dieser Zeremonien verlichen wird. Der Gewinner eines Status-

wettbewerbes erhdlt im Rahmen der Verleihungszeremonie eine besondere Beachtung,
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z.B. wenn er vor allen Kollegen den Status durch den Vorgesetzten verliehen bekommt.
Ihm wird eine hohere Anerkennung zuteil, z.B. durch Applaus oder Gratulationen von
Mitarbeitern. SchlieBlich bieten Statusverleihungszeremonien damit auch die Moglich-
keit, sich durch die Verleihung des Status, die Beachtung und die Anerkennung von
Kollegen abzuheben, denen dies alles nicht zuteil wird. Auch daran zeigt sich, dass VS

eines Status steigt, wenn dieser im Rahmen von Zeremonien verliehen wird.

Statusverleihungszeremonien wirken sich aber auch positiv auf VM aus. Pfeffer (1981,
217) folgend, senden Zeremonien an alle Beteiligten die deutliche Botschaft, dass mit
dem Zeitpunkt der Zeremonie eine wichtige Verdnderung vollzogen ist, womit sie Ak-
zeptanz schaffen und auch Widerstéinde beseitigen. Zentrale Botschaft in Statusverlei-
hungszeremonien ist vor allem, wer den Statuswettbewerb gewonnen hat, d.h. den hohe-
ren Status erhilt, und wer seinen Status nicht verbessern konnte. Wird dies aufgrund
stattfindender Zeremonien durch die Niedrigrangigen akzeptiert, so wird das ihre Un-
terordnung fordern, den Hoherrangigen die Instrumentalisierung ihres Status erleichtern
und damit VM dieses Status steigern. Durch die positiven Effekte sowohl fiir VS als
auch fiir VM erhoht sich die Valenz eines Status, der im Rahmen von Zeremonien ver-

liechen wird, und damit auch die Motivation, nach diesem Status zu streben.

3.1.6.2 Wahrnehmung von Statusdifferenzen

Dass Statusverleihungszeremonien zu einer besseren Wahrnehmung von Statusdifferen-

zen beitragen, wird u.a. am o.g. Beispiel der Grammy Awards deutlich. Das Stattfinden
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der Zeremonie, die vollfithrten Handlungen, die Rituale, der man sich bedient — all dies
fiihrt zu einer expliziten Kommunikation, welche Akteure nun einen hoheren Status be-

sitzen. Damit wird auch die Wahrnehmung von Statusdifferenzen verbessert.

Insbesondere wenn die Niedrigrangigen an der betreffenden Statusverleihungszeremo-
nie teilnehmen, wird ihnen ausdriicklich kommuniziert, wer nun einen héheren Status
hat als sie. Gleichzeitig erhalten auch diejenigen, die den hohen Status verliechen be-
kommen, einen Uberblick, welche Akteure einen niedrigeren Status haben. Statusver-
leihungszeremonien haben damit fiir zusammenarbeitende Organisationsmitglieder zur

Folge, dass sich ihre Wahrnehmung der vorhandenen Statusdifferenzen verbessert.

3.1.6.3 Prozedurale Fairness

Die Bewertung der prozeduralen Fairness wird wesentlich von den Mdglichkeiten der
Partizipation an Entscheidungen determiniert (vgl. Abschnitt 2.3.4). Diese Partizipation
bedeutet dabei mehr als nur Mitbestimmung bei einer Entscheidung. Eine solche Parti-
zipation mit Einfluss auf die Beurteilung der prozeduralen Fairness kann auch darin be-
stehen, dass Akteure ihre Meinungen und Gedanken zu der Entscheidung darlegen, oh-
ne dass dies fiir die Entscheidung zwangslaufig eine Auswirkung hat (Bies & Shapiro,
1988) oder Informationen iiber die Entscheidung erhalten (Brockner, 2002; Gilliland,
1994). Solche und dhnliche Partizipationsmoglichkeiten am Entscheidungsprozess kon-
nen folglich zu einer Steigerung von PF beitragen, selbst wenn kein direkter Einfluss

auf die Entscheidung moglich ist.



135

Aufgrund dieser Tatsache wird sich PF erh6hen, wenn auch niedrigrangige Organisati-
onsmitglieder an Statusverleihungszeremonien teilnehmen. Damit partizipieren sie an
der letztendlichen Umsetzung der Entscheidung iiber die Statusvergabe, erhalten Infor-
mationen iiber die Griinde fiir die Statusverleihung an die betreffende Person und u.U.
auch die Moglichkeit, ihre Meinung zu dulern. Dadurch werden sie die prozedurale
Fairness der Entscheidung iiber die Statusverleihung hoher einschétzen, was sich wie-

derum positiv auf die Zusammenarbeit mit den Hoherrangigen auswirkt.

In Summe resultieren aus Statusverleihungszeremonien somit {iberwiegend positive
Wirkungen. Zeremonien erhohen die Motivation zum Streben nach einem hoheren Sta-
tus, der im Rahmen solcher Zeremonien verlichen wird. Vorteilhaft ist ebenfalls, dass
niedrigrangige Organisationsmitglieder — sofern sie an der Statusverleihungszeremonie
teilnehmen — die prozedurale Fairness der Statusvergabe hoher bewerten, was das Risi-
ko einer Einschrankung der Zusammenarbeit mit hoherrangigen Akteuren vermindert.
Dagegen abzuwigen ist allerdings stets, dass Zeremonien zu einer besseren Wahrneh-
mung von Statusdifferenzen fithren, was das Risiko einer Einschriankung der Zusam-

menarbeit erhoht.

3.1.7 Wettbewerbsintensitiit des Umfeldes

Als bedeutende Rahmenbedingung fiir Statuswettbewerbe soll abschlieBend der Ein-
fluss der Wettbewerbsintensitit zwischen Organisationsmitgliedern untersucht werden.

Diese Wettbewerbsintensitédt variiert zwischen verschiedenen Organisationen bzw. In-
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dustrien. Typisches Beispiel fiir ein besonders wettbewerbsintensives Umfeld sind Un-
ternehmensberatungen. Fiir die Consultants ist die Zertifizierung ihrer Leistungsfahig-
keit die zentrale Motivation zum Einstieg in ein Beratungsunternehmen (Franck, Pudack
& Benz, 2004). Diese Zertifizierung kann ein Berater aber nur dadurch erreichen, indem
er sich innerhalb der Beratung gegen Kollegen durchsetzt und in der Hierarchie empor-
steigt und nicht, wie nach dem ,Up-or-Out’ Prinzip {iblich, aus der Organisation aus-
scheidet. Dies flihrt zu stark konfligierenden Zielen der Berater und hoher Wettbewerbs-
intensitdt zwischen ihnen. Dies hat Konsequenzen fiir die Valenz eines hohen Status
(vgl. Nippa & Ehrhardt, 2003), die in Abschnitt 3.1.7.1 dargelegt werden. Da eine hohe
Wettbewerbsintensitdt zudem Anreize zur Instrumentalisierung eines hohen Status
schafft, werden in Abschnitt 3.1.7.2 die Auswirkungen auf die Outcome Favorability

untersucht.

3.1.7.1 Valenz

Die Auswirkungen der Wettbewerbsintensitit auf den Nutzen von Status und damit auf
dessen Valenz haben Nippa & Ehrhardt (2003) im Rahmen einer Meta-Analyse unter-
sucht. Die Autoren charakterisieren die Wettbewerbsintensitit anhand des Verhéltnis-
ses, in dem die Ziele der Akteure zueinander stehen. Dabei unterscheiden sie zwei pro-

totypische Konstellationen:

(1) Hohe Wettbewerbsintensitdt (competitive behavior), wenn sich die Ziele der Or-

ganisationsmitglieder gegenseitig ausschlie3en.
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(2) Niedrige Wettbewerbsintensitét (collaborative behavior), wenn die Ziele der Or-

ganisationsmitglieder komplementir sind.*?

Ausgehend von der Tatsache, dass ein hoher Status fiir seinen Besitzer ein Mittel zum
Zweck und damit eine Ressource sein kann, kommen Nippa & Ehrhardt (2003) zu der
Schlussfolgerung, dass hoher Status in einem wettbewerbsintensiven Umfeld einen ho-
heren Wert besitzt, da er in diesem Umfeld als Ressource instrumentalisiert werden
kann, um die Ziele seines Besitzers zu erreichen. Diese zunehmende Vorteilhaftigkeit
eines hohen Status mit steigender Wettbewerbsintensitdt konnen die Autoren auch an-

hand eines Reviews empirischer Arbeiten belegen.””

Wie die Arbeit von Nippa & Ehrhardt (2003) verdeutlicht, erhoht sich VM eines hohen
Status mit steigender Wettbewerbsintensitét. Dies liegt darin begriindet, dass Organisa-
tionsmitglieder bei hoher Wettbewerbsintensitdt Ressourcen bendtigen, um sich bei der
Erreichung ihrer eigenen Ziele gegen andere Organisationsmitglieder durchzusetzen.
Aufgrund seiner Instrumentalitit ist hoher Status eine solche Ressource und damit ein
geeignetes Mittel zur Erreichung dieser Ziele. Je hoher die Wettbewerbsintensitét, umso

wertvoller ist es folglich fiir ein Organisationsmitglied, einen hohen Status zu besitzen.

Ohne Zweifel besitzt ein hoher Status auch Instrumentalitit, um Ziele zu erreichen, die
man mit anderen Organisationsmitgliedern zusammen verfolgt. Wie die Erkenntnisse
von Nippa & Ehrhardt (2003) jedoch verdeutlichen, ist hoher Status ein besonders ef-
fektives Mittel, um die eigenen Ziele zu erreichen und gleichzeitig die Realisierung der

Ziele anderer Organisationsmitglieder zu verhindern. Demzufolge werden Organisati-
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onsmitglieder in Statuswettbewerben umso stirker nach hohem Status streben, je héher

die Wettbewerbsintensitidt zwischen ihnen ist.

3.1.7.2 Outcome Favorability

Wie im vorhergehenden Abschnitt dargelegt, erhoht sich mit steigender Wettbewerbsin-
tensitdt der Anreiz fiir Hoherrangige, ihren Status gegeniiber Niedrigrangigen zu in-
strumentalisieren. Durch die Instrumentalisierung konnen Hoherrangige ihre Ziele bes-
ser erreichen, womit OF fiir sie steigt. Fiir Niedrigrangige werden die Ergebnisse der
Zusammenarbeit jedoch tendenziell unvorteilhafter, d.h. fiir sie sinkt OF. Folglich wird
sich bei steigender Wettbewerbsintensitdt vor allem das Risiko erhdhen, dass Niedrig-

rangige die Zusammenarbeit mit Hoherrangigen einschrianken.

Mit diesen Ausfiihrungen zu den Implikationen der Wettbewerbsintensitét soll die Eror-
terung des Einflusses von Statuswettbewerben auf das Streben von Organisationsmit-
gliedern nach hoherem Status und die Zusammenarbeit von Organisationsmitgliedern
mit unterschiedlichem Status abgeschlossen werden. Der nachfolgende Abschnitt wen-
det sich nunmehr dem Einfluss organisatorischer Strukturen in Form von Statushierar-

chien zu.



139

3.2 Statushierarchien

3.2.1 Kennzeichen von Statushierarchien

Statushierarchien sind ein integraler Bestandteil des organisatorischen Phdnomens Sta-
tus (vgl. Abschnitt 2.1.2). Allgemein bezeichnet der Begriff der Hierarchie ein System
iber- und untergeordneter Rangstufen (vgl. bspw. Kretschmar 1994, 14; Stachle, 1999,
701). Dieser Aspekt der rangméBigen Abstufung charakterisiert auch Statushierarchien
(vgl. Koschnick, 1993, 1624; Laatz, 1994b, 646; Ochsenbauer, 1989, 32; Ridgeway &
Walker, 1995, 281). Dabei erfolgt die rangmiBige Abstufung, so wie in Abschnitt 2.1.2
dargelegt, entsprechend der Wertschiatzung der Akteure, d.h. ihrer Qualitdten hinsicht-
lich bestimmter Statusvergabekriterien.”* Charakteristisch fiir Statushierarchien sind zu-
dem die Rechte und Pflichten, die an die Positionen gekoppelt und i.d.R. zwischen den
einzelnen Hierarchieebenen abgestuft sind.”> Basierend auf diesen Merkmalen, lassen
sich Statushierarchien wie folgt definieren:

Statushierarchien sind Systeme von iiber- und untergeordneten Positionen, an

welche abgestufte Rechte und Pflichten gekoppelt sind und in denen die Positio-

nen nach der Wertschdtzung der Akteure vergeben werden, d.h. durch Vergleich

ihrer Qualitdiiten hinsichtlich bestimmter Statusvergabekriterien.

In Organisationen existieren formelle und informelle Statushierarchien (vgl. Krackhardt
& Hanson, 1993). Beide unterscheiden sich danach, ob ihre Existenz und die genannten
Merkmale durch Akteure legitimiert werden, die dazu von der Organisation autorisiert

sind (vgl. Abschnitt 2.1.4.6). Bei formellen Statushierarchien erfolgt eine solche Legi-
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timation durch das Autorititssystem der Organisation. Zu formellen Statushierarchien
zdhlen Stellenhierarchie (Staehle, 1999, 701) bzw. Dienstranghierarchie (Ochsenbauer,
1989, 30) genauso wie die Hierarchien, an deren Spitze der ,Mitarbeiter des Monats’
oder der ,Forscher des Jahres’ steht. Bei informellen Statushierarchien ist keine formelle
Legitimation notwendig. Informelle Statushierarchien bilden sich zum Teil spontan in
Gruppenmeetings heraus und haben nur fiir eine kurze Zeit Bestand (vgl. bspw. Kalma,
1991; Sutton & Hargadon, 1996), existieren aber auch iiber ldngere Zeitrdume in Orga-

nisationen (vgl. Krackhardt & Hanson, 1993).

Auswirkungen der Statushierarchie auf die Motivation von Organisationsmitgliedern
zum Streben nach einem hoheren Status und die Zusammenarbeit von Organisations-
mitgliedern iiber Statusdifferenzen hinweg sollen im Folgenden anhand der Statushie-
rarchieform (Abschnitt 3.2.2); der Rechte und Pflichten, die an die Positionen in der
Statushierarchie gekoppelt sind (Abschnitt 3.2.3) und der Anzahl an Statushierarchien

in einer Organisation (Abschnitt 3.2.4) erortert werden.

3.2.2 Form der Statushierarchie

Die Form der Statushierarchie ist ein Ausdruck ihrer rangméfBigen Abstufung, d.h. der
Uber- und Unterordnung. Diese variiert in Abhingigkeit der Ausdifferenzierung der
Wertschiatzung. Je stirker die Ausdifferenzierung der Wertschédtzung ist, desto mehr
Rang- bzw. Hierarchieebenen existieren. Bei einer gegebenen Anzahl von Akteuren

fiihrt eine Anderung der Anzahl an Hierarchieebenen zu Anderungen der Form einer
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Statushierarchie. Die Form der Statushierarchie ist in der Praxis immer wieder Gegen-
stand radikaler Gestaltungsmafinahmen. Die Firma Gore-Tex hat bspw. nahezu alle Hie-
rarchieebenen abgeschafft. Unter Mao Zedong wurden in der chinesischen Volksbefrei-
ungsarmee formelle Statusunterschiede weitgehend eliminiert. Auch die Empfehlungen
von Staehle (1999, 272) zur Abschaffung von Status stellen letztlich eine Aufforderung

zur radikalen Abflachung der Statushierarchien dar.

Da die Form der Statushierarchie die Befriedigung des Bediirfnisses nach Status und die
Instrumentalisierbarkeit von Positionen innerhalb der Statushierarchie beeinflusst, wer-
den in Abschnitt 3.2.2.1 zundchst Auswirkungen auf die Valenz betrachtet. Zudem er-
geben sich auch Implikationen fiir die Erwartungshaltung von Organisationsmitgliedern,
da die Statushierarchieform die Konkurrenzsituation in Statuswettbewerben (vgl. Ab-
schnitt 2.2.5) moderiert (Abschnitt 3.2.2.2). Nicht zuletzt ist die Form der Statushierar-
chie auch fiir die Existenz von Statusdifferenzen verantwortlich, wodurch Auswirkun-
gen auf die Zusammenarbeit von Organisationsmitgliedern entstehen (Abschnitt

3.2.2.3).

3.2.2.1 Valenz

Zur Vereinfachung der Analyse der Auswirkungen der Statushierarchieform sollen im
Folgenden die prototypischen Grundformen einer flachen und einer steilen Statushierar-
chie unterschieden werden.*® In Anlehnung an die Unterscheidung von flachen und stei-

len Strukturen nach Schanz (1994, 129) sind flache Statushierarchien Systeme, die bei
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gegebener Anzahl von Personen wenige hierarchische Ebenen aufweisen. Demgegen-
iiber besitzen steile Statushierarchien relativ viele Hierarchieebenen. Dementsprechend
befinden sich — bei gleicher Anzahl von Personen — in flachen Statushierarchien durch-
schnittlich mehr Akteure auf einer Hierarchieebene als bei einer steilen Statushierarchie.
Die Wertschidtzung der einzelnen Akteure in flachen Statushierarchien wird damit, im
Vergleich zu steilen Statushierarchien, nicht so stark ausdifferenziert. Somit erfahren in
flachen Statushierarchien mehr Akteure die gleiche Wertschdtzung, d.h. haben einen

gleich hohen Rang.

Aus diesem Zusammenhang zwischen der Form der Statushierarchie und der Ausdiffe-
renzierung der Wertschitzung resultieren Auswirkungen auf VS. Diese Wirkungen
konnen anhand eines Vergleiches der flachen und der steilen Statushierarchie in Abbil-

dung 9 demonstriert werden.

O
O O O
ONOCHONONONG) ONONONG)
Flache Statushierarchie Steile Statushierarchie

Abbildung 9:  Modellhafter Vergleich flache und steile Statushierarchie

In der flachen Statushierarchie in Abbildung 9 kann nur der Akteur an der Spitze der

Hierarchie sein Bediirfnis nach Status erfiillen. Da niemand innerhalb der Statushierar-
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chie eine hohere Wertschitzung geniefit, ist VS in dieser Position maximal (vgl. Ab-
schnitt 2.2.3.1). Alle anderen Akteure in dieser flachen Statushierarchie konnen ihr Be-
diirfnis nach Status nicht befriedigen, denn sie besitzen alle den gleichen Rang bzw. die

gleiche niedrige Wertschétzung.

In der steilen Statushierarchie ist dies anders. Im obersten Rang ist VS genauso hoch
wie in der flachen Hierarchie, weil die Anzahl der Akteure gleich bleibt, die einen nied-
rigeren Status besitzen. Zusétzlich bieten aber auch die Positionen in der mittleren Ebe-
ne der Statushierarchie die Moglichkeit, das Bediirfnis nach Status zumindest teilweise
zu befriedigen. Zwar genieBen die Akteure auf der mittleren Hierarchieebene nicht die
absolut hochste Wertschédtzung, aber immerhin noch eine hohere als diejenigen auf der
untersten Stufe der Statushierarchie. VS auf der mittleren Stufe der steilen Statushierar-
chie wird folglich hoher sein als auf der zweiten, d.h. untersten Stufe der flachen Sta-
tushierarchie. Damit bietet die steile Statushierarchie umfangreichere Mdoglichkeiten,
das Bediirfnis nach Status zu befriedigen. Folglich sind steile Statushierarchien auch
besser dazu geeignet, Organisationsmitglieder zum Streben nach héherem Status zu mo-
tivieren, weil die Positionen auf den mittleren Hierarchieebenen positive Valenzen be-

sitzen, die in flachen Statushierarchien so nicht existieren.

Ahnliche Effekte, wie fiir VS, ergeben sich auch fiir VM. Die Ursache dafiir ist, dass
VM von den Moglichkeiten zur Instrumentalisierung eines Status determiniert wird
(vgl. Abschnitt 2.2.4.1). In der steilen Statushierarchie konnen mehr Akteure einen Nut-

zen aus der Instrumentalisierung ihres Status ziehen als in flachen Hierarchien. Die Dar-
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stellung in Abbildung 9 macht deutlich, dass in der steilen Statushierarchie sowohl der
Akteur an der Spitze als auch die Akteure auf der mittleren Hierarchieebene ihren Status
gegeniiber den jeweils niedrigrangigeren Akteuren instrumentalisieren konnen. In der
flachen Statushierarchie kann dies nur derjenige an der Spitze der Rangordnung, wéh-
rend alle anderen Akteure keinerlei Moglichkeiten haben, aus der Instrumentalisierung
ihres Status einen Nutzen zu ziehen, der VM steigert. Somit gilt auch fiir VM, je steiler
eine Statushierarchie ist, desto mehr Positionen bietet sie, die zur Befriedigung von Be-

dirfnissen instrumentalisiert werden konnen.

Aufgrund der zusitzlichen Positionen, welche die Befriedigung des Bediirfnisses nach
Status und eine Instrumentalisierung von Status ermdglichen, besitzen steile Statushie-
rarchien Vorteile, um Organisationsmitglieder zum Streben nach hoherem Status zu mo-
tivieren. Steile Statushierarchien bieten mehr Positionen, nach denen Organisationsmit-
glieder streben werden, weil diese Positionen eine hohe Valenz besitzen. Diese Er-
kenntnis steht in Ubereinstimmung mit der Einschitzung von Groth & Kammel (1994,
202), wonach eine Abflachung von Hierarchien generell dazu fiihrt, dass Positionen
wegfallen, die aufgrund ihrer Macht und ihres Ansehens einen Wert fiir Organisations-

mitglieder haben.

3.2.2.2 Erwartungshaltung

Die Form einer Statushierarchie hat neben den Auswirkungen auf die Valenzen auch

Konsequenzen fiir die Erwartungshaltung von Organisationsmitgliedern, einen ange-
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strebten Status zu erhalten. Dieser Einfluss auf die Erwartungshaltung erfolgt in zweifa-
cher Hinsicht. Erstens, da die Statushierarchieform die absolute Anzahl der verfiigbaren
Positionen determiniert, durch deren Besitz Akteure ihr Bediirfnis nach Status befriedi-
gen und diesen Status instrumentalisieren konnen (vgl. Abschnitt 3.2.2.1). Zweitens,
weil die Statushierarchieform — unter nachfolgend néher zu spezifizierenden Vorausset-
zungen — die Anzahl der Konkurrenten um einen hoheren Status determiniert. Beide Ef-
fekte sollen wiederum anhand der in Abbildung 9 dargestellten Statushierarchien ver-

deutlicht werden.

Ein Vergleich dieser beiden Statushierarchien zeigt, dass bei gleicher Anzahl an Akteu-
ren in der steilen Statushierarchie drei Positionen existieren, die es — wenn auch in un-
terschiedlichem Umfang — ermdglichen, das Bediirfnis nach Status zu befriedigen und
den Status zu instrumentalisieren. Im Gegensatz dazu existiert in der flachen Statushie-
rarchie nur eine solche Position. Bei gleicher Anzahl von Akteuren bietet die steile Sta-
tushierarchie somit mehr Chancen, einen héheren Status zu erhalten. Selbst wenn ein
Akteur auf der untersten Hierarchieebene aufgrund seiner Qualitdten keine Chancen auf
den hochsten Status in der Hierarchie hat, weil einer der Konkurrenten weit iiberlegen
ist, so kann der Erstgenannte in der steilen Hierarchie dennoch zum Streben nach héhe-
rem Status motiviert werden, da er realistische Chancen auf einen Status auf der mittle-
ren Hierarchieebene hat. Damit ergeben sich aus steilen Statushierarchien bspw. auch
positive Effekte fiir die Eintrittsmotivation einer Person, fiir die es ein wichtiges Krite-

rium der Teilnahmeentscheidung ist, dass sie in der Organisation einen hoheren Status
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als andere Organisationsmitglieder erhalten kann. Da steile Statushierarchien mehr Posi-
tionen bieten, welche eine Realisierung dieses Zieles ermdglichen, ist auch ein Eintritt

wahrscheinlicher.

Ein zweiter Effekt der Statushierarchieform auf die individuellen Erwartungshaltungen
ergibt sich, wenn die Hierarchieform die Anzahl der Konkurrenten um einen Status de-
terminiert. Dieser Effekt tritt vor allem dann ein, wenn ausschlie8lich die Akteure um
einen Status konkurrieren konnen, die eine Position auf der jeweils darunter liegenden
Hierarchieebene haben. Auf der untersten Stufe der flachen Statushierarchie in Abbil-
dung 9 konkurrieren sechs Akteure um den hoheren Status gegeneinander. Im Gegen-
satz dazu sind es in der steilen Statushierarchie lediglich 4 Konkurrenten. Damit redu-
ziert sich die Anzahl der Konkurrenten um den jeweils hoheren Status, je steiler eine

Statushierarchie ist.

Wie in Abschnitt 3.1.2.2 erldutert, erhoht sich ES, wenn sich die Anzahl der Konkurren-
ten reduziert. Daraus lésst sich hinsichtlich der Auswirkungen der Statushierarchieform
schlussfolgern, dass die Erwartungshaltung von Organisationsmitgliedern, ihren Status
zu erhohen, steigt, je steiler eine Statushierarchie ist. Damit steigt auch ihre Motivation

zum Streben nach hoherem Status.

Dies gilt jedoch nur, wenn ausschlieBlich die Akteure auf der jeweils unteren Stufe der
Statushierarchie um den hoheren Status konkurrieren. Kénnen bspw. alle Akteure, un-
abhéngig von ihrer Hierarchieebene, um den hochsten Status in den beiden Statushierar-

chien in Abbildung 9 konkurrieren, dann hat die Statushierarchieform keinen Einfluss
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auf die Anzahl der Konkurrenten und damit deren Erwartungshaltung. Der Einfluss der
Statushierarchieform auf ES reduziert sich iiberdies auch, wenn Akteure, die sich au-
Berhalb der Statushierarchie bzw. Organisation befinden, als Konkurrenten in den Wett-
bewerb eintreten kdnnen. Je mehr solche externen Akteure an einem Statuswettbewerb
partizipieren, desto geringer wird der Einfluss der Statushierarchieform auf die Konkur-

renzsituation.

Abgesehen von diesen gerade dargelegten Fillen ist festzustellen, dass ES und damit die
Motivation zum Streben nach hoherem Status steigt, je steiler Statushierarchien sind.
Diese Erkenntnis steht in Ubereinstimmung mit der Einschitzung von Drucker (1988,
50f.) — einem Verfechter flacher Organisationshierarchien. Er betont, dass in flachen
Hierarchien die Chancen des einzelnen Mitarbeiters fiir einen Aufstieg sinken und des-
halb die Bedeutung von Beforderungen als Motivationsinstrument abnimmt. Auch
Groth & Kammel (1994, 202) und Orrison, Schotter & Weigelt (2004, 278) kommen
zur Schlussfolgerung, dass steilere Hierarchien sich besser zur Motivation von Akteuren

eignen, da sie mehr Aufstiegschancen bieten.

Insgesamt bieten steile Statushierarchien aufgrund ihrer Auswirkungen auf Valenzen
und Erwartungshaltungen somit bessere Mdglichkeiten, Organisationsmitglieder zum
Streben nach héherem Status zu motivieren. Dieser Motivationseffekt erwéchst aus der
stiarkeren Statusdifferenzierung mit steigender Anzahl an Hierarchieebenen. Mit diesem

Nutzen der Statusdifferenzierung gehen jedoch auch Kosten einher, die durch zusétzli-
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che Hierarchieebenen und damit der Schaffung von zusitzlichen Statusdifferenzen

entstehen.

3.2.2.3 Existenz von Statusdifferenzen

Die rangmifige Abstufung in Statushierarchien fiihrt zu Statusdifferenzen, die dann
zwischen Organisationsmitgliedern auf den verschiedenen Hierarchiestufen bestehen
(vgl. Abschnitt 3.2.1). Damit hat die Statushierarchieform bzw. die Anzahl der Ebenen
einer Statushierarchie Auswirkungen auf die existierenden Statusdifferenzen in einer

Organisation und folglich auch auf die Zusammenarbeit der Organisationsmitglieder.

Je mehr Ebenen die Statushierarchie hat, desto stirker ist auch die Statusdifferenzierung
der Akteure und desto groler ist die Anzahl der Akteure, zwischen denen Statusdiffe-
renzen bestehen. Je weniger Ebenen eine Statushierarchie hingegen besitzt, desto grofler
wird die Anzahl der Organisationsmitglieder mit identischem Status. Die Gegeniiber-
stellung beider Hierarchieformen in Abbildung 9 dokumentiert diesen Zusammenhang.
In der flachen Statushierarchie haben alle sechs Akteure auf der untersten Hierarchie-
ebene den gleichen Status, d.h. es existieren keine Statusdifferenzen zwischen ihnen.
Durch die zusitzliche Ebene in der steilen Statushierarchie erfolgt jedoch eine Statusdif-
ferenzierung zwischen diesen sechs Akteuren. Zwischen den zwei Akteuren auf der

mittleren Ebene und den vier auf der unteren Ebene bestehen Statusdifferenzen.

Statusdifferenzen erhdhen das Risiko von Einschrankungen der Zusammenarbeit zwi-

schen Organisationsmitgliedern (vgl. Abschnitt 2.3.2.1). Da in der steilen Statushierar-
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chie mehr Statusdifferenzen zwischen den Organisationsmitgliedern bestehen, ist folg-
lich auch das Risiko einer Einschrinkung der Zusammenarbeit hoher. In der flachen
Statushierarchie in Abbildung 9 besteht kein Risiko, dass Statusdifferenzen die Zusam-
menarbeit zwischen den sechs Akteuren auf der untersten Hierarchieebene storen, da
zwischen ihnen gar keine Statusdifferenzen existieren. Im Gegensatz dazu besteht in der
steilen Statushierarchie das Risiko, dass die Statusdifferenzen zwischen den zwei Ak-
teuren auf der mittleren Ebene und den vier auf der unteren Ebene zu Einschrankungen

ihrer Zusammenarbeit fuhren.

Damit zeigt sich, dass mit der Steilheit einer Statushierarchie das Risiko von Einschrin-
kung der Zusammenarbeit zwischen Organisationsmitgliedern steigt. Dass durch eine
Abflachung von Hierarchien solche Risiken bzw. Probleme fiir die Zusammenarbeit
vermieden werden, d.h. die Zusammenarbeit von Organisationsmitgliedern erleichtert
und verbessert wird, zdhlt zu den zentralen Argumenten der Befiirworter flacher Hierar-

chien (vgl. Faust, Jauch, Briinnecke & Deutschmann, 1999, 68-76; Leavitt, 2003, 102).

Insgesamt findet damit auch der konstatierte Trade-off zwischen den Kosten und dem
Nutzen einer Statusdifferenzierung Bestitigung. Je steiler eine Statushierarchie, desto
umfangreicher ist die Statusdifferenzierung und desto grofler auch der Nutzen der Sta-
tusdifferenzierung in Form einer gesteigerten Motivationswirkung. Gleichzeitig erhdhen
sich aber, durch das gesteigerte Risiko von Einschrankungen der Zusammenarbeit, die

Kosten der Statusdifferenzierung.
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3.2.3 Ausstattung der Positionen der Statushierarchie mit Rechten und Pflichten

Rechte und Pflichten sind zentrale Merkmale der Positionen innerhalb einer Statushie-
rarchie (vgl. Abschnitt 3.2.1). Wéhrend bspw. die Position als CEO an der Spitze der
Stellenhierarchie seinem Besitzer i.d.R. sehr umfangreiche Rechte verschafft, ist hinge-
gen mit dem Status des ,Mitarbeiters des Monats’ hdufig nur das Recht auf ein Status-
symbol oder eine geringe Geldprdmie verbunden, obwohl es sich dabei ebenfalls um
den obersten Rang in einer Statushierarchie handelt. Wie bereits dieses Beispiel vermu-
ten ldsst, ergeben sich aus diesen Rechten und Pflichten Auswirkungen auf die Valenz

eines Status (Abschnitt 3.2.3.1).

Dartiber hinaus sind es gerade auch die Rechte und Pflichten, welche die Zusammenar-
beit zwischen Organisationsmitgliedern mit unterschiedlichem Status beeinflussen.
Rechte in Form von Weisungsbefugnissen oder Kompetenzen und Pflichten, die das
Verhalten gegeniiber Interaktionspartnern regeln, haben Auswirkungen auf die Vorteil-
haftigkeit einer Zusammenarbeit und damit auf die Outcome Favorability (Abschnitt
3.2.3.2). Zudem bestimmen diese Rechte und Pflichten aber auch den Prozess der ablau-
fenden Interaktion, woraus Implikationen fiir die prozedurale Fairness erwachsen (Ab-

schnitt 3.2.3.3).

3.2.3.1 Valenz

Durch Rechte, die an einen bestimmten Status gekoppelt sind, steigt die Instrumentalitét

dieses Status, da diese Rechte zur Befriedigung personlicher Bediirfnisse beitragen. Im
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Gegensatz dazu reduzieren Pflichten die Valenz eines Status, weil z.B. die Ausiibung
oder Befolgung der Pflichten von der Instrumentalisierung und damit der Befriedigung
von anderen Bediirfnissen abhilt (vgl. Abschnitt 2.2.4.2). Demzufolge ist die Valenz ei-
nes Status umso hoher, je groer die Differenz aus dem Nutzen dieser Rechte und dem
Aufwand, der aus den Pflichten resultiert, ist. Organisationsmitglieder werden umso

stiarker nach einem hoheren Status streben, je grof3er diese Differenz ist.

Fiir den Fall, dass diese Differenz negativ, d.h. der durch die Pflichten verursachte
Aufwand grofer als der Nutzen aus den Rechten ist, werden Organisationsmitglieder
nur dann nach diesem Status streben, wenn diese Differenz durch einen positiven Wert
von VS kompensiert wird. Ist dies nicht der Fall, werden Organisationsmitglieder nicht

zum Streben nach diesem hoheren Status motiviert.

Folglich konnen Organisationsmitglieder zu einem stirkeren Streben nach einem hoéhe-
ren Status motiviert werden, wenn zusitzliche Rechte auf finanzielle Zuwendungen,
Weisungsbefugnisse und Kompetenzen, Privilegien oder Handlungs- und Gestaltungs-
spielrdume an den Besitz dieses Status gekoppelt werden (vgl. Abschnitt 2.1.2). Der
gleiche Effekt wird auch dadurch erzielt, wenn die mit diesem Status verbundenen
Pflichten moglichst gering sind bzw. wenig Aufwand verursachen. Generell wird die
Motivation von Organisationsmitgliedern zum Streben nach héherem Status steigen, je
groBer die Differenz der durch die jeweiligen Rechte und Pflichten determinierten Va-
lenzen zwischen dem aktuellen Status des Organisationsmitgliedes und dem angestreb-

ten hoheren Status ist.



152

3.2.3.2 Outcome Favorability

Die Rechte und Pflichten, die an den jeweiligen Status von zwei zusammenarbeitenden
Organisationsmitgliedern gekoppelt sind, haben auch Auswirkungen auf die Outcome
Favorability und damit deren Zusammenarbeit. Rechte sind Grundlage fiir die Instru-
mentalisierung eines hoheren Status (vgl. Abschnitt 2.2.4.2). Rechte, wie z.B. Wei-
sungsbefugnisse, ermoglichen es Hoherrangigen, die Zusammenarbeit mit Niedrigran-
gigen zu den eigenen Gunsten zu beeinflussen, weil sich Zweitgenannte aufgrund ihrer
Pflichten den Hoherrangigen unterordnen und ihre Einflussnahme zulassen miissen.
Durch diese Instrumentalisierung steigt fiir Hoherrangige die Vorteilhaftigkeit einer Zu-
sammenarbeit und damit OF, wihrend sich flir Niedrigrangige OF reduziert. Je nach
Umfang solcher Rechte der Hoherrangigen, z.B. in Form von Privilegien oder Wei-
sungskompetenzen, und der korrespondierenden Pflichten der Niedrigrangigen, z.B. zur
Gewéhrung von Privilegien oder zur Befolgung von Anweisungen, variiert somit OF fiir

die Beteiligten.

Gleichzeitig haben hoherrangige Organisationsmitglieder i.d.R. aber auch Pflichten,
z.B. die Niedrigrangigen zu unterstiitzen oder andere Leistungen fiir sie zu erbringen.
Diese Pflichten reduzieren wiederum OF fiir Hoherrangige. Durch die Erfiillung dieser

Pflichten steigt gleichzeitig OF fiir Niedrigrangige.

Aus Rechten und Pflichten, die an eine Position in der Statushierarchie gekoppelt sind
und die Zusammenarbeit mit Organisationsmitgliedern betreffen, ergeben sich somit

Auswirkungen auf die Outcome Favorability. Rechte erhohen OF und steigern damit die
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Motivation zur Zusammenarbeit. Pflichten reduzieren OF und sollten damit das Interes-

se an einer Zusammenarbeit senken.

3.2.3.3 Prozedurale Fairness

Neben ihrem Einfluss auf die Outcome Favorability haben Rechte und Pflichten auch
Konsequenzen fiir die prozedurale Fairness. Formelle Regeln sind eine wichtige Infor-
mationsquelle fiir die Beurteilung der prozeduralen Fairness (Blader & Tyler, 2003).
Bei formellem Status werden die Rechte und Pflichten des Besitzers eines bestimmten
Status z.B. in der Stellenbeschreibung oder in anderen Richtlinien festgehalten. So exis-
tieren bspw. bei einer bekannten Fast-Food-Kette auch schriftliche Bestimmungen, wel-
che Rechte und Pflichten ein Mitarbeiter mit dem Status des ,Mitarbeiters des Monats’
erhélt. Inhalt solcher Rechte und Pflichten kann u.a. sein, wer und wie aufgrund seines
Status an Entscheidungsprozessen partizipieren kann oder wie der Besitzer des Status zu

behandeln ist.

Werden die Rechte und Pflichten, die an einen bestimmten Status gekoppelt sind, in
solchen formellen Regelungen festgelegt, dann beeinflussen sie die Beurteilung der pro-
zeduralen Fairness. Dabei werden interagierende Organisationsmitglieder PF umso ho-
her bewerten, je mehr sie aufgrund dieser Rechte und Pflichten an Entscheidungen par-
tizipieren konnen und je mehr ihnen dadurch eine respektvolle und héfliche Behandlung

zugesichert wird. Solche Rechte und Pflichten reduzieren damit das Risiko von Ein-
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schrankungen der Zusammenarbeit und stellen einen zentralen Ansatzpunkt dar, um die

Beurteilung der prozeduralen Fairness zu beeinflussen.

3.2.4 Anzahl der Statushierarchien

In Organisationen existieren i.d.R. mehrere Statushierarchien gleichzeitig (vgl. Ab-
schnitt 3.2.1). Das Management einer Organisation kann die Anzahl der formellen Sta-
tushierarchien aktiv beeinflussen. Solche zusitzlich geschaffenen Statushierarchien sind
bspw. der ,100 Percent Club’ bei Norwest Corporation Financial Services oder der ,Top
Elite Club’ bei der AGF Versicherung (vgl. Auriol & Renault, 1999, 2). Ahnliche Bei-
spiele finden sich im universitdren Bereich. Dort werden zusédtzlich zur Stellenhierar-
chie hdufig Statushierarchien geschaffen, in denen ausschlieBlich Forschungsergebnisse
oder Erfolge in der Lehrtitigkeit als Kriterium zur Vergabe von Status dienen. Das Ziel
solcher Maflnahmen besteht dabei offensichtlich darin, Status zur Motivation der Orga-
nisationsmitglieder zu nutzen und gleichzeitig spezifische Qualititen der Mitglieder zu
honorieren bzw. zu fordern, die anderweitig nicht oder nur wenig belohnt werden. Tat-
sdchlich ergeben sich aus der Verdnderung der Anzahl an Statushierarchien auch Aus-
wirkungen auf Valenzen (Abschnitt 3.2.4.1) und Erwartungshaltungen (3.2.4.2). Dar-
iiber hinaus resultieren aber auch Konsequenzen fiir die Zusammenarbeit von Organisa-
tionsmitgliedern, da sich bei der Schaffung neuer Statushierarchien auch zuséitzliche
Statusdifferenzen herausbilden (Abschnitt 3.2.4.3). Weil dadurch u.a. Aktivititen ausge-
16st werden konnen, die fiir Interaktionspartner unvorteilhaft sind, erwachst daraus ein

Einfluss auf die Outcome Favorability der Zusammenarbeit (Abschnitt 3.2.4.4).
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3.2.4.1 Valenz

Aus einer Erhdhung der Anzahl an Statushierarchien ergeben sich dhnliche Konsequen-
zen fiir die Valenz wie aus einer steigenden Anzahl an Statushierarchieebenen, da bei-
des zu einer zusitzlichen Statusdifferenzierung fiihrt. Je mehr Statushierarchien es in ei-
ner Organisation gibt, desto mehr Positionen existieren auch, die es ihrem Besitzer er-
lauben, sich durch Status von anderen Organisationsmitgliedern abzuheben, Anerken-
nung und Beachtung zu erhalten und damit das Bediirfnis nach Status zu befriedigen.
Mit der Anzahl der Statushierarchien steigt somit auch die Anzahl von Positionen, die

durch einen positiven Wert von VS zum Streben nach hherem Status motivieren.

Ahnliches gilt auch hinsichtlich VM. Zusitzliche Statushierarchien fiihren hiufig zur
Herausbildung von Statusdifferenzen zwischen Organisationsmitgliedern, die bis zu
diesem Zeitpunkt, d.h. in den existierenden Statushierarchien, gleichrangig sind. So
schafft eine Statushierarchie unter Ingenieuren, die zusétzlich zwischen Ober- und Un-
teringenieur unterscheidet, neue Statusdifferenzen. Damit erdffnet sich den Hoherrangi-
gen in dieser Statushierarchie eine Moglichkeit zur Instrumentalisierung ihres Status. So
konnen bspw. die Oberingenieure aus der Instrumentalisierung ihres Status gegeniiber
den Unteringenieuren einen Nutzen ziehen, indem sie ungeliebte Aufgaben {ibertragen

oder sich personliche Privilegien verschaffen.

Ahnlich wie die Schaffung zusitzlicher Statushierarchieebenen fiihrt somit auch eine
Steigerung der Anzahl der Statushierarchien dazu, dass mehr Positionen existieren, die

eine hohe positive Valenz besitzen, da sie zur Befriedigung des Bediirfnisses nach Sta-
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tus dienen und eine Instrumentalisierung des Status ermoglichen. Eine Steigerung der
Anzahl der Statushierarchien ist demzufolge forderlich, um Organisationsmitglieder
zum Streben nach héherem Status zu motivieren. Genau diesen Effekt wollen z.B. auch
Universititen mit der Schaffung von Statushierarchien fiir den besten Forscher oder die
beste Lehrtdtigkeit nutzen. Damit entstehen Statusdifferenzen zwischen Professoren, die
in der Stellenhierarchie gleichrangig sind. Durch die Moglichkeit zur Befriedigung des
Bediirfnisses nach Status und/oder aufgrund der Instrumentalitit, den ein hoher Status
in einer solchen, neu geschaffenen Statushierarchie bietet, sollen die Professoren zum
Streben nach Status, d.h. Leistungsbeitrdgen im Sinne der Statusvergabekriterien (Pub-
likationen, Lehrerfolg) motiviert werden. Die entsprechenden Statushierarchien sind da-

bei das Mittel, um entsprechende Anreize in Form eines hohen Status zu schaffen.

Gerade mit Hinblick auf die Valenzen der Positionen in den verschiedenen Statushierar-
chien gilt es jedoch zu beachten, dass es mit steigender Anzahl der Statushierarchien zu
einer zunehmenden Stratifikation selbiger kommt. Frank (1985) folgend, unterscheiden
sich Statushierarchien hinsichtlich ihres Prestiges, der Beachtung AuBenstehender etc.’’
Solche Unterschiede existieren teilweise auch hinsichtlich der Instrumentalitit. Ver-
gleichbare Rénge in verschiedenen Statushierarchien besitzen aufgrund unterschiedli-
cher Statussymbole, Privilegien, Kompetenzen etc. eine abweichende Instrumentalitét.
Die Stratifikation der Statushierarchien hat damit auch Auswirkungen auf die Valenzen
der einzelnen Positionen. Wenn prestigetrachtige Statushierarchien mehr Aufmerksam-

keit und Beachtung generieren, wird VS dort tendenziell hoher sein. Ebenso wird VM in
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solchen Statushierarchien hoher sein, deren Positionen ihren Besitzern eine grof3ere In-

strumentalitit bieten.

Diese Stratifikation &ndert prinzipiell nichts an der Erkenntnis, dass eine Erh6hung der
Anzahl der Statushierarchien mehr Anreize zum Streben nach hoherem Status bietet. Es
zeigt sich jedoch, dass die Stratifikation dazu fiihrt, dass Organisationsmitglieder in ei-
nigen Statushierarchien stiarker nach hohem Status streben werden als in anderen. Daher
ist bei der Schaffung neuer Statushierarchien insbesondere darauf zu achten, dass die
Positionen in diesen Statushierarchien eine ausreichend hohe Valenz besitzen. Ist dies
nicht gegeben, dann werden die Organisationsmitglieder nur in einem geringen Ausmaf3

zum Streben nach hoherem Status in diesen Hierarchien motiviert.

3.2.4.2 Erwartungshaltung

Ahnliche Parallelen, wie bei der Auswirkung von Statushierarchieform und Anzahl der
Statushierarchien auf die Valenzen bestehen, existieren auch hinsichtlich der Konse-
quenzen auf die Erwartungshaltungen, im Streben nach hoherem Status erfolgreich zu
sein. Ebenso wie steile Statushierarchien einer gegebenen Anzahl von Organisations-
mitgliedern mehr Positionen bieten, um das Bediirfnis nach Status zu befriedigen und
diesen Status gegeniiber Niedrigrangigen zu instrumentalisieren (vgl. Abschnitt 3.2.21),
erhoht sich die Anzahl solcher Positionen auch durch eine steigende Anzahl an Status-

hierarchien.
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Die Erwartungshaltung wird durch eine steigende Anzahl von Statushierarchien auch
deshalb erhoht, weil in den zusétzlichen Statushierarchien i.d.R. andere Statusvergabe-
kriterien genutzt werden. Dies zeigt sich u.a. an dem oben angefiihrten Beispiel der U-
niversititen. So werden zur Vergabe des Status fiir die beste Forschung, die beste Lehr-
tatigkeit oder als Dekan der Fakultdt unterschiedliche Kriterien benutzt. Mit steigender
Anzahl der Statusvergabekriterien erhoht sich fiir solche Organisationsmitglieder, die
aufgrund ihrer Qualitdten bisher keine Aussichten auf einen hoheren Status hatten und
damit auch nicht durch Status motiviert werden konnten, die Chance, in einer der neuen
Statushierarchien die Statusvergabekriterien besser zu erfiillen als ihre Kollegen. So
konnen bspw. Universitdten durch die Schaffung der o.g. Statushierarchien auch solche
Professoren zum Streben nach Status motivieren, die durch ihre ausschlie8liche Fokus-

sierung auf Forschung keine Chance auf den Status des Dekans haben.

Zusammenfassend ldsst sich somit schlussfolgern, dass eine hohere Anzahl von Status-
hierarchien mehr Organisationsmitglieder zum Streben nach hoherem Status motivieren
wird, da mehr Organisationsmitglieder realistische Erwartungen auf einen hoheren Sta-
tus bilden. Insbesondere wird damit die Mdglichkeit geschaffen, auch solche Organisa-
tionsmitglieder durch Status zu motivieren, die aufgrund ihrer Qualitdten sonst keine
bzw. nur geringe Chancen hétten, in bestehenden Statushierarchien aufzusteigen. Eben-
so wird es dadurch moglich, durch Nutzung neuer bzw. anderer Statusvergabekriterien,
spezifische Qualitdten der Organisationsmitglieder zu belohnen und die Organisations-

mitglieder zur Aneignung bzw. zum Erhalt dieser Qualitidten zu motivieren.
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3.2.4.3 Existenz von Statusdifferenzen

Ahnlich wie bei der Statushierarchieform stehen auch bei der Anzahl der Statushierar-
chien positive Effekte fiir die Motivation zum Streben nach hoherem Status negativen
Effekten fiir die Zusammenarbeit gegeniiber. Wie in Abschnitt 3.2.4.1 dargelegt, wer-
den durch zusitzliche Statushierarchien auch zusétzliche Statusdifferenzen geschaffen,
wie sich am mehrfach angefiihrten Beispiel der Universititen und ihrer Professoren
zeigt. Zwischen urspriinglich gleichrangigen Organisationsmitgliedern, fiir deren Zu-
sammenarbeit kein Risiko einer Einschrinkung aufgrund von Statusdifferenzen bestand,

bilden sich durch die Schaffung zusétzlicher Statushierarchien Statusdifferenzen heraus.

Durch Schaffung zusitzlicher Statushierarchien erhdht sich damit das Risiko einer Ein-
schrinkung der Zusammenarbeit. Zur Reduzierung dieses Risikos wiirde folglich eine

Verringerung der Anzahl an Statushierarchien in einer Organisation beitragen.

3.2.4.4 Outcome Favorability

Werden durch eine Steigerung der Anzahl an Statushierarchien in einer Organisation
zusdtzliche Statusdifferenzen zwischen deren Mitgliedern geschaffen, dann fiihrt dies
zudem zu Statusinkongruenzen. Statusinkongruenz — auch als Statusinkonsistenz, Sta-
tusdiskrepanz oder Statusambiguitdt bezeichnet — ist ein Zustand, in dem eine Person
einen unterschiedlich hohen Status innerhalb eines sozialen Systems (Laatz & Laut-
mann, 1994, 646), d.h. unterschiedlich hohe Rénge in den Statushierarchien dieses sozi-

alen Systems, besitzt. Statusinkongruenz tritt bei Schaffung einer neuen Statushierarchie
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dann auf, wenn entweder gleichrangige Organisationsmitglieder in der neuen Statushie-
rarchie einen unterschiedlichen Status erhalten oder wenn Organisationsmitglieder, die
in den existierenden Statushierarchien eine hohe (niedrige) Position innehatten, in der
neuen Statushierarchie einen niedrigen (hohen) Status verliechen bekommen. In der Pra-
xis finden sich solche Statusinkongruenzen bspw. bei politischen Parteien, wenn der
Parteivorsitzende nicht gleichzeitig der Vorsitzende, sondern nur ein Mitglied der Bun-
destagsfraktion ist, oder in Unternehmen, wenn der Vorstandsvorsitzende in einem Pro-
jektteam nicht gleichzeitig Projektleiter ist, sondern dieser Status einem Vorstandsmit-

glied oder einer anderen Flihrungsperson zukommt.

Statusinkongruenzen haben zur Folge, dass es bei den betreffenden Akteuren zu Unsi-
cherheiten bei der Einschidtzung ihrer Interaktionspartner und der Selbsteinschidtzung
kommt (Laatz & Lautmann, 1994, 646). Bereits Lenski (1954, 1956) hat festgestellt,
dass diese Unsicherheiten bei den betroffenen Personen Stress verursachen und dazu
fiihren, dass sie eine Kongruenz ihres Status in den verschiedenen Statushierarchien an-
streben. Wie der Autor weiterhin zeigt, beseitigen Menschen Statusinkongruenzen, in-
dem sie entweder die Interaktion bzw. Beziehung mit demjenigen Akteur einstellen,
demgegeniiber eine Statusinkongruenz besteht, oder indem sie versuchen, die Rangord-
nung der Statushierarchien so zu verdndern, dass eine Kongruenz hergestellt wird, d.h.

sie in beiden einen hohen Status besitzen.

In beiden Féllen reduziert sich fiir interagierende Organisationsmitglieder OF. Zum ei-

nen verringern Unsicherheit und Stress, die durch Statusinkongruenzen verursacht wer-
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den, die Vorteilhaftigkeit der Zusammenarbeit fiir beide Interaktionspartner. Zum ande-
ren reduziert sich die Vorteilhaftigkeit der Zusammenarbeit auch durch die Versuche
des Interaktionspartners, Statuskongruenz herzustellen, indem er seine niedrige Position
verbessert. Dies stellt eine Bedrohung fiir den hohen Status des Interaktionspartners dar.
Forschungsergebnisse zeigen zudem, dass eine solche aktive Einflussnahme, um den ei-
genen Status zu verbessern und damit gleichzeitig den Status anderer Akteure zu ver-
schlechtern, hdufig mit solchen Mitteln versucht wird wie dem vorsitzlichen Verwei-
gern von Anweisungen, dem Streuen von Geriichten oder der Ubermittlung falscher In-
formationen (Chen, 2003). Einerseits stellt die Verweigerung von Anweisungen bereits
eine Einschrinkung der Zusammenarbeit dar. Andererseits reduziert sich die Vorteilhaf-
tigkeit der Zusammenarbeit fiir denjenigen, iiber den Geriichte gestreut werden bzw. der

Falschinformationen erhilt, denn beides ist flir ihn wertlos bzw. sogar schédlich.

Zusammen zeigt sich somit, dass eine Erhohung der Anzahl von Statushierarchien in ei-
ner Organisation zusétzliche Statusdifferenzen schafft, die zu Einschrankungen der Zu-
sammenarbeit zwischen den Organisationsmitgliedern fithren konnen. Somit ist auch an
dieser Stelle ein Trade-off zwischen Kosten und Nutzen der Statusdifferenzierung fest-
zustellen. Statushierarchien haben zentralen Einfluss auf die Existenz von Statusdiffe-
renzen in einer Organisation. So steigen z.B. durch steilere Statushierarchien, die Sta-
tusdifferenzierung und der daraus resultierende Nutzen in Form besserer Moglichkeiten
zur Motivation der Organisationsmitglieder. Gleichzeitig sind damit aber auch Kosten

verbunden, die durch Einschrinkungen der Zusammenarbeit entstehen. Dieser konsta-
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tierte Trade-off zeigt sich nachfolgend auch am Einfluss von Statussymbolen, die weni-
ger die Existenz, sondern vor allem die Wahrnehmung von Statusdifferenzen determi-

nieren.

3.3 Statussymbole

3.3.1 Merkmale von Statussymbolen

Statussymbole werden im Rahmen der organisationswissenschaftlichen Statusforschung
haufig und kontrovers diskutiert (vgl. Abschnitt 1.2). Sie erfiillen verschiedene Funktio-
nen, die zum Teil sogar unabhéngig vom Status des Besitzers eines Statussymbols
Auswirkungen auf das Verhalten von Organisationsmitgliedern haben (vgl. Horn,
1994). Bevor der Einfluss von Statussymbolen auf die Motivation zum Streben nach
hoherem Status und die Zusammenarbeit von Organisationsmitgliedern mit unterschied-
lichem Status untersucht wird, soll zundchst herausgearbeitet werden, was Statussymbo-

le charakterisiert.

Symbole sind allgemein definiert als Zeichen, die bestimmte Inhalte oder Konzepte re-
prasentieren (vgl. dazu Cohen, 1974, ix; Gioia, Thomas, Clark & Chittipeddi, 1994,
364; Das, 1988, 259). Durch die Herstellung der Assoziation zu diesen Inhalten bzw.
Konzepten erlangen Symbole eine Bedeutung, die iiber ihre eigentliche Bedeutung hi-
nausgeht bzw. von dieser abweicht (vgl. Alvesson, 1991, 214). Als solche Repriasentan-
ten von Inhalten und Konzepten eignen sich Symbole auch zur Signalisierung von Sta-

tus. Als Statussymbole konnen folglich alle Dinge bezeichnet werden, die einen be-
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stimmten Status repridsentieren bzw. signalisieren. Fiir einen Betrachter deutet ein Sta-
tussymbol demnach auf einen bestimmten Status seines Besitzers hin, muss jedoch nicht

dessen tatsidchlichen Status widerspiegeln.

Auch wenn Organisationsmitglieder mit hohem Status i.d.R. entsprechende Symbole
ithres Status besitzen, ist mit dem Besitz eines hohen Status nicht zwangslaufig die
Existenz entsprechender Statussymbole verbunden. Daher ist im folgenden Abschnitt
3.3.2 zundchst zu untersuchen, welche Verhaltenswirkungen resultieren, wenn Sta-
tussymbole existieren bzw. wenn Organisationsmitglieder keine Symbole ihres Sta-
tus besitzen. Neben diesem generellen Merkmal der Existenz sollen im Folgenden
noch weitere Merkmalsauspragungen von Statussymbolen betrachtet werden. Da
sehr viele Dinge als Symbol fiir Status genutzt werden konnen — angefangen von
physisch vorhandenen Objekten, Artefakten, Handlungen bis hin zur Sprache (vgl.
fiir Beispiele Jones, 1996; Martin, Feldman, Hatch & Sitkin, 1983; Mitroff & Kil-
mann, 1976) — ist auch die Anzahl mdglicher Auspragungsmerkmale sehr hoch. Im
Abschnitt 3.3.3 gilt das Interesse zunidchst dem 6konomischen Wert der Statussym-
bole, dessen Bedeutung sehr unterschiedlich beurteilt wird.*® In Abschnitt 3.3.4 wer-
den die Effekte von materiellen und immateriellen Statussymbolen verglichen, da
materielle Statussymbole in der populdrwissenschaftlichen Literatur sehr negativ be-
urteilt werden (vgl. Caudron, 1999), wihrend wissenschaftliche Arbeiten gerade den

Vorteil der Materialitdt hervorheben (vgl. Pratt & Rafaeli, 2001).
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Neben diesen Merkmalen der Statussymbole, die einen Einfluss auf die Motivation
und Zusammenarbeit der Organisationsmitglieder haben, ist auch der Effekt be-
stimmter Aktivititen zu beachten, die durch Statussymbole ausgelost werden und
selbst weitergehende Verhaltenswirkungen zur Folge haben. Von Interesse ist dabei
vor allem das Kopieren von Statussymbolen, das in Abschnitt 3.3.5 betrachtet wird.
AuBerdem sollen in Abschnitt 3.3.6 auch Auswirkungen einer temporiren Ubertra-
gung von Symbolen eines hohen Status an Niedrigrangige erdrtert werden, da dies
eine hohe praktische Relevanz zur Motivation von niedrigrangigen Organisations-

mitgliedern hat.

3.3.2 Existenz von Statussymbolen

Wissenschaftliche Arbeiten (vgl. bspw. Form & Stone, 1957; Horn, 1994; Kast &
Rosenzweig, 1985; Pfiffner & Sherwood, 1960) zeigen ebenso wie Praxiserfahrun-
gen, dass mit dem Besitz eines bestimmten Status hdufig auch der Besitz entspre-
chender Statussymbole verbunden ist. Gleichwohl ist die Existenz von Statussymbo-
len nicht zwangsldufig mit der Verleihung bzw. dem Besitz eines Status verbunden.
Dass es prinzipiell Status auch ohne Statussymbole geben kann, dokumentiert sich
bspw. in solchen Statushierarchien, die nur temporir in Gruppenmeetings entstehen.
Auch die Bestrebungen einiger Unternehmen zur Eliminierung von Statussymbolen
belegen (vgl. Pratt & Rafaeli, 2001, 115f.), dass Status nicht die Existenz von Status-
symbolen bedingt. Aus der Existenz von Statussymbolen ergeben sich aufgrund ihrer

vielfdltigen Funktionen vor allem Auswirkungen fiir die Valenz eines Status, der
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durch Statussymbole signalisiert wird (Abschnitt 3.3.2.1), die Wahrnehmung von
Statusdifferenzen (Abschnitt 3.3.2.2) und die Outcome Favorability (Abschnitt

3.3.2.3).

3.3.2.1 Valenz

Auswirkungen der Existenz von Statussymbolen auf die Valenz eines bestimmten Sta-
tus kdnnen anhand der Statussymbolfunktionen verdeutlicht werden, da diese den Wert
eines Status wesentlich beeinflussen. In der populdrwissenschaftlichen Literatur werden
Statussymbolen eine Reihe von Funktionen zugeschrieben, ohne dass dabei eine fun-
dierte und systematische Begriindung erfolgt (vgl. bspw. Madel, 1992; Rischar, 1992).
Im Gegensatz dazu sind die drei von Horn (1994) herausgearbeiteten Funktionen wis-

senschaftlich fundiert. Danach erfiillen Statussymbole die Funktionen als

(1) Machtinstrument;

(2) Orientierungsmittel und Instrument zur Kommunikationserleichterung;

(3) Belohnung und Anreiz.

Unter Bezugnahme auf die von Horn (1994) dargestellten Mechanismen und notwendi-
gen Bedingungen, die zu den drei genannten Funktionen beitragen, wird im Folgenden

der Einfluss von Statussymbolen auf die Valenz eines Status dargestellt.

Horn (1994) folgend, sind Statussymbole ein Machtinstrument, weil sie zur Festigung
bzw. Verteidigung der Position ihres Besitzers und der Stabilisierung der vorhandenen

Rangverteilung Statushierarchien beitragen. Voraussetzung fiir diese Funktion ist dabei
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die Exklusivitdt der Statussymbole, die ihren Besitzern eine quasi monopolistische Stel-
lung verschafft. Wenn Hochrangige Statussymbole besitzen und Niedrigrangige auf-
grund der Exklusivitit, trotz moglicher Bemiihungen, nicht in den Besitz dieser Status-
symbole kommen, fiihrt das dazu, dass sich bei denjenigen mit niedrigem Status, ein
Glaube an die eigene Unzuldnglichkeit und an die auBerordentliche Leistungsfahigkeit
der Hochrangigen herausbildet, die durch den Besitz der Statussymbole scheinbar ge-
rechtfertigt ist. Diese Wahrnehmung hat zur Konsequenz, dass diejenigen mit niedrigem
Status, die Rangverteilung und damit auch ihren niedrigen Status anerkennen. In dieser
Funktion unterstiitzen Statussymbole offensichtlich auch das von Jost & Banaji (1994)
beobachtete Verhalten von Niedrigrangigen, wonach diese eine negative Selbst-
Stereotypisierung vornehmen, dadurch ihre eigene niedrige Position und die bestehende

Positionsverteilung akzeptieren.

Die Funktion als Machtinstrument ldsst sich auch aus den Erkenntnissen von Thye
(2000) ableiten. Entsprechend seiner Untersuchungsergebnisse schitzen Akteure mit
niedrigem Status die Ressourcen derjenigen mit hohem Status als besonders wertvoll
ein. Das wiederum veranlasst sie dazu, nach diesen Ressourcen zu streben, wodurch
sich eine Abhéngigkeit ergibt und Hoherrangige Macht iiber Niedrigrangige erhalten.
Existieren Symbole eines hohen Status, so stellen sie Ressourcen im Besitz von hoher-
rangigen Akteuren dar. Den Erkenntnissen von Thye (2000) folgend, werden Niedrig-
rangige nach diesen Statussymbolen streben, wodurch Hoherrangige Macht und Ein-

fluss tiber sie erhalten.
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Aus dieser Machtfunktion ergeben sich direkte Auswirkungen auf die Valenz der Posi-
tionen in Statushierarchien. Da die Rangverteilung innerhalb der Statushierarchie durch
Statussymbole gefestigt wird, kdnnen Akteure den Nutzen, den sie aus ihrer Position
ziehen, iiber einen ldngeren Zeitraum genieBen. Fiir Organisationsmitglieder mit hohem
Status steigt damit VS, da sie ihr Bediirfnis nach Status linger befriedigen kénnen. *
Zudem erhoht sich auch VM, weil der hohe Status ldnger instrumentalisiert werden

kann und sich die Mdglichkeiten zur Instrumentalisierung des Status verbessern, da Sta-

tussymbole zu grofBerer Macht iiber Niedrigrangige beitragen.

In ihrer zweiten Funktion dienen Statussymbole als Orientierungsmittel und Instrument
zur Kommunikationserleichterung. Diese Funktion basiert darauf, dass Statussymbole
als Signale bzw. Reprédsentanten Informationen {iber die Stellung ihres Besitzers in der
Statushierarchie liefern (vgl. auch Abschnitt 3.3.1). Durch diese Informationen bieten
Statussymbole Menschen Verhaltenssicherheit. Indem sie kommunizieren, wer der Be-
sitzer des Statussymbols ist bzw. welche Stellung er in der Statushierarchie hat, eroff-
nen sie die Moglichkeit, das Verhalten an den Status des Besitzers des Statussymbols
anzupassen. Damit sorgen Statussymbole fiir Orientierung. Gleichzeitig erleichtern sie
auch die Kommunikation, da sie neben der Stellung in einer Statushierarchie haufig
noch umfangreichere Bedeutung haben und auf weitere Charakteristika ihres Besitzers
hinweisen. So bieten Statussymbole hidufig auch Hinweise auf das Einkommen, die Bil-
dung etc. ihres Besitzers. Hinsichtlich dieser Kommunikationserleichterung verweisen

Rafaeli & Pratt (1993, 49) darauf, dass bspw. Kleidung, insb. deren Kennzeichen und
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thre Differenzierung, zur besseren Wahrnehmung von Statusunterschieden beitragen.
Dies ermoglicht es, Anliegen und Forderungen gegeniiber den Trigern dieser Kleidung
entsprechend anzupassen. Auch Fortenberry, MacLean, Morris & O’Connell (1978)
konnten diesen Zusammenhang zwischen der Wahrnehmung der Statussymbole und ei-
ner verbesserten Orientierung, in Form einer Anpassung des eigenen Verhaltens gegen-

iiber den Besitzern dieser Symbole, empirisch bestétigen.

Diese Funktion von Statussymbolen als Orientierungsmittel und Instrument der Kom-
munikationserleichterung erhoht die Instrumentalitdt eines Status. Durch die Funktion
bieten Statussymbole Sicherheit bei der Einschidtzung des Status eines Interaktionspart-
ners. Niedrigrangigen wird so signalisiert, wem gegeniiber sie sich unterordnen sollen
bzw. miissen. Damit steigt die Instrumentalitidt und in der Konsequenz auch VM eines

hoheren Status, wenn dieser durch entsprechende Symbole signalisiert wird.

Als dritte Funktion bieten Statussymbole ihrem Besitzer Belohnung und Anerkennung.
Horn (1994) folgend, basiert diese Funktion auf den menschlichen Bediirfnissen nach
Sicherheit und Anerkennung. Statussymbole signalisieren den Status ihres Besitzers und
dienen ihm damit als Sicherheit, dass er die Beachtung und Anerkennung erhilt, die
seinem Status angemessen ist. Durch diese Signalwirkung wird die Wertschitzung des
Besitzers des Statussymbols explizit kommuniziert. Besitzer von Symbolen eines hohe-
ren Status erhalten damit mehr Anerkennung und Beachtung, wodurch fiir sie VS ihres

Status steigt.
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Zusammenfassend ist daher festzuhalten, dass Organisationsmitglieder stirker nach ei-
nem hdheren Status streben werden, wenn dieser durch entsprechende Symbole signali-
siert wird. Existieren solche Symbole des hoheren Status nicht, sinkt dessen Valenz und

folglich auch die Motivation zum Streben nach diesem Status.

3.3.2.2 Wahrnehmung von Statusdifferenzen

Existieren Statussymbole in Organisationen, so hat dies nicht nur Auswirkungen auf die
Valenz eines Status und damit die Motivation, nach héherem Status zu streben. Status-
symbole beeinflussen auch die Zusammenarbeit von Organisationsmitgliedern mit un-
terschiedlichem Status, weil sie u.a. die Wahrnehmung von Statusdifferenzen determi-
nieren. Statussymbole kommunizieren den Rang eines Interaktionspartners und machen
damit bestehende Statusdifferenzen in einer Interaktion explizit (Sauder, 2005, 280f.).
Insbesondere auch dann, wenn Status nicht {iber andere Kanile, wie z.B. Bekanntma-
chungen oder im Rahmen von Statusverleihungszeremonien (vgl. Abschnitt 3.1.6),
kommuniziert wird, sind es Statussymbole, die den Status von Interaktionspartnern sig-

nalisieren und dazu fiihren, dass Statusdifferenzen deren Zusammenarbeit beeinflussen.

Durch die Existenz von Statussymbolen wird damit die Wahrnehmung von Statusdiffe-
renzen verbessert, wodurch sich das Risiko einer Einschrinkung der Zusammenarbeit
von Organisationsmitgliedern erhoht. In der Praxis versuchen deshalb viele Unterneh-
men, die Zusammenarbeit von Mitarbeitern mit unterschiedlichem Status durch Elimi-

nation von Statussymbolen zu verbessern und damit den Einfluss von existierenden Sta-
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tusdifferenzen zu reduzieren. So berichtet Pristin (2000) iiber die Einfiihrung neuer
Kleiderordnungen bei der Firma Chase, um dadurch Statusgleichheit zu kommunizie-
ren. Ahnliches findet Stewart (1997) bei der Firma Tyson Chicken, wo der Chairman
des Unternehmens die gleiche Uniform wie seine Mitarbeiter trdgt. Eine Elimination
von Statussymbolen wird teilweise auch dadurch versucht, indem die Biiroausstattung
bzw. -groBle angeglichen wird. So nutzen Firmen wie Intel, Steelcase und Hewlett Pa-
ckard offene Biiroarchitekturen, kombiniert mit identischer Gro3e und Ausstattung der
Arbeitsplétze, um eine Gleichheit des Status zu kommunizieren, die in der Realitét nicht

existiert (vgl. dazu u.a. Becker & Steele, 1995; Lieber, 1996, Stewart, 1997).

Ob solche Ansitze tatsdchlich dazu fithren, dass existierende Statusdifferenzen nicht
mehr wahrgenommen werden und die Zusammenarbeit von Organisationsmitgliedern
mit unterschiedlichem Status nicht mehr beeinflussen, wurde bisher nicht empirisch un-
tersucht. Angesichts der hohen Praxisrelevanz solcher Ansitze zur Elimination von Sta-
tussymbolen besteht hier ein deutlicher Forschungsbedarf. Beachtenswert ist in diesem
Zusammenhang eine Untersuchung von Zalesny & Farace (1987). Wie ihre Studie zeigt,
hat bspw. die Schaffung offener Biirostrukturen und die weitgehende Angleichung der
BiirogroBe und -ausstattung, d.h. eine faktische Elimination des Biiros als Statussymbol,
kaum Effekte auf den Umfang der Zusammenarbeit von Organisationsmitgliedern mit
unterschiedlichem Status.*’ Dies weckt zumindest Zweifel, ob allein durch Verzicht auf
Statussymbole die Wahrnehmung bestehender Statusdifferenzen verhindert werden

kann und sich die Zusammenarbeit damit verbessert.
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3.3.2.3 Outcome Favorability

Auch fiir die Outcome Favorability ergeben sich aus der Existenz von Statussymbolen
Konsequenzen. Wie in Abschnitt 3.3.2.1 dargelegt, konnen hoherrangige Organisati-
onsmitglieder ihren Status besser instrumentalisieren, wenn sie Statussymbole besitzen.
Hoéherrangige werden aufgrund ihrer Statussymbole folglich vorteilhaftere Ergebnisse
bei der Zusammenarbeit mit Niedrigrangigen erzielen. Aus ihrer Sicht steigt damit OF.
Fiir die Niedrigrangigen ergibt sich daraus der gegenteilige Effekt. Durch die Instru-
mentalisierung verringert sich die Vorteilhaftigkeit einer Zusammenarbeit mit Hoher-

rangigen.

Ausdriicklich zu beriicksichtigen ist in diesem Zusammenhang allerdings, dass die Sta-
tussymbolfunktion als Orientierungsmittel bzw. Instrument zur Kommunikationser-
leichterung sowohl fiir hoher- als auch fiir niedrigrangige Interaktionspartner OF auch
steigern kann. Dies geschieht, wenn die Statussymbole aufgrund dieser Funktion die
Zusammenarbeit erleichtern, den dabei entstehenden Aufwand reduzieren oder sogar
den Erfolg der Zusammenarbeit erhohen. Durch die gebotene Orientierung bilden Sta-
tussymbole fiir die Interaktionspartner eine Grundlage, d.h. einen kognitiven Rahmen,
um Erwartungen an den Interaktionspartner und dessen Verhalten zu formen (Pratt &
Rafaeli, 2001, 103). Statussymbole schaffen damit Sicherheit, welche Leistungen bzw.
Beitrdge zur Zusammenarbeit ein Interaktionspartner erwartet, welche dieser Beitridge

fiir ihn wertvoll sind, welche Leistungen von ihm erwartet werden kdnnen oder auch
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wie die Zusammenarbeit ablaufen sollte. Entfalten Statussymbole solche Wirkungen,

wird die Zusammenarbeit vereinfacht und auch erfolgreicher.

Der Vorteil der Funktion als Orientierungsmittel und Instrument der Kommunikations-
erleichterung fiir die Zusammenarbeit von Organisationsmitgliedern zeigt sich deutlich
in Armeen. Dort helfen Statussymbole in Form von Schulterklappen u.4., den Informa-
tionsfluss prézise zu steuern oder auch die Bedeutung einer erhaltenen Information e-
xakt einzuschitzen. Gleichzeitig kommunizieren Statussymbole dabei auch, welche Art
von Unterstiitzung fiir einen Interaktionpartner niitzlich sein kann und diesen zu einer

starkeren Zusammenarbeit motiviert.

Existieren Statussymbole und konnen sie die Funktion als Orientierungsmittel bzw. In-
strument zur Kommunikationserleichterung erfiillen, so kann dies folglich den Nutzen
aus direkten Leistungen eines Interaktionspartners als auch den Erfolg der Zusammen-
arbeit erhohen. Dies hat dann zur Konsequenz, dass OF interagierender Organisations-

mitglieder, unabhdngig von deren Status, steigt.

Wihrend die Existenz von Statussymbolen somit die Motivation, nach hoherem Status
zu streben, eindeutig erhoht, sind die Auswirkungen auf die Zusammenarbeit zumindest
ambivalent. Das Risiko einer Einschrankung der Zusammenarbeit wird durch eine ver-
besserte Wahrnehmung der Statusdifferenzen erhoht und dadurch, dass Statussymbole
die Instrumentalitét eines hoheren Status steigern, womit sich OF fiir niedrigrangige In-
teraktionspartner reduziert. Statussymbole konnen aufgrund ihrer Funktion als Orientie-

rungshilfe und Instrument zur Kommunikationserleichterung aber auch zu einem effek-
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tiveren und effizienteren Ablauf der Zusammenarbeit fithren. Dadurch erhéht sich OF
fiir beide Interaktionspartner, was diese wiederum zu einer Zusammenarbeit motivieren

sollte.

Welcher Netto-Effekt sich damit fiir die Outcome Favorability ergibt, kann anhand der
hier vollzogenen Uberlegungen und aufgrund des Fehlens entsprechender empirischer
Arbeiten nicht beurteilt werden. Da die Konsequenzen fiir OF somit nicht eindeutig be-
stimmbar sind, wird in den nachfolgenden Abschnitten vereinfachend davon ausgegan-

gen, dass sich OF allein durch die Existenz von Statussymbolen nicht verdndert.

Zusammenfassend zeigt sich damit, dass auch mit der Existenz von Statussymbolen so-
wohl Kosten als auch Nutzen einer Statusdifferenzierung entstehen. Indem Statussym-
bole die Wahrnehmung von Statusdifferenzen fordern und den Besitzern eines hohen
Status verschiedene Vorteile bringen, erhoht sich die Motivation zum Streben nach
hoherem Status (Nutzen). Gleichzeitig konnen Statussymbole auch zu Einschrankungen
der Zusammenarbeit fitlhren, insbesondere dann, wenn der Ablauf dieser Zusammenar-

beit nicht von der Orientierung profitiert, zu der Statussymbole auch beitragen konnen.

3.3.3 Okonomischer Wert der Statussymbole

Eines der wesentlichen Auspriagungsmerkmale von Statussymbolen ist deren 6konomi-
scher Wert. Zelditch (1968, 256) folgend, ist das der Wert, den ein Besitzer aus der
konkreten Nutzung eines Statussymbols zusétzlich zur Symbolwirkung zieht. Von Pratt

& Rafaeli (2001) wird dieser Nutzen jenseits bzw. iiber die Symbolwirkung hinaus auch
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als Instrumentalitdt bezeichnet. Beide Begriffe sind nicht eindeutig. Einerseits resultiert
die Instrumentalitdt von Statussymbolen zur Erreichung weitergehender Ziele auch aus
threr Symbolik. Andererseits besitzen Statussymbole auch aufgrund ihrer Symbolwir-
kung einen 6konomischen Wert, wie im Rahmen der Darstellung ihrer Funktionen deut-
lich wurde (vgl. Abschnitt 3.3.2.1). Um im Folgenden jedoch auf einen etablierten Be-
griff als Bezeichnung fiir den Nutzen eines Statussymbols jenseits seiner symbolischen
Wirkungen zuriickzugreifen und mogliche Unklarheiten bei der Verwendung des Be-
griffs Instrumentalitdt im Zusammenhang mit der VIE-Theorie zu vermeiden, soll die

Bezeichnung 6konomischer Wert genutzt werden.

Statussymbole unterscheiden sich zum Teil erheblich hinsichtlich ihres 6konomischen
Wertes. Wahrend bspw. Titel, Sticker oder Abzeichen als Statussymbole keinen oder
lediglich einen geringen 0konomischen Wert besitzen, ist er bei Statussymbolen, wie
einem Geschéiftsfahrzeug oder dem Anrecht auf Assistenzkrifte, wesentlich hoher.
Gleichwohl Zelditch (1968, 256) dem 6konomischen Wert eine geringere Bedeutung als
der Symbolkraft eines Statussymbols beimisst, ist insbesondere mit Hinblick auf die
praktische Gestaltung zu fragen, welche Vor- und Nachteile mit der Vergabe von Sta-
tussymbolen mit hohem bzw. niedrigem 6konomischem Wert verbunden sind. Da auf
die Kosten einer Gestaltung von Status durch das Management einer Organisation erst
in Abschnitt 4.3.4 eingegangen wird, kann hier zunédchst unbeachtet bleiben, dass ein
klarer Vorteil von Statussymbolen mit geringem 6konomischem Wert in den niedrigen

Kosten fiir ihre Herstellung bzw. Beschaffung besteht.*!
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Gehen wir zunichst vereinfachend davon aus, dass der 6konomische Wert eines Status-
symbols keine Auswirkungen auf die Statussymbolfunktionen hat. In diesem Fall wird
mit einer Steigerung des okonomischen Wertes eines Statussymbols auch die Valenz
des Status steigen, der durch ein solches Symbol reprisentiert wird. Okonomisch wert-
lose Statussymbole bieten ihrem Besitzer, aufgrund ihres geringen Materialwertes und
des fehlenden Marktwertes, lediglich einen marginalen 6konomischen Zusatznutzen.
Hingegen erwichst seinem Besitzer aus 0konomisch wertvollen Statussymbolen, wie
z.B. einer Mitgliedschaft in einem exklusiven Club oder einem luxuriésen Appartement,
ein signifikanter Nutzen jenseits der reinen Symbolik. Besitzer solcher Statussymbole
konnen diese zur Befriedigung vielféltiger Bediirfnisse instrumentalisieren. Die Club-
mitgliedschaft dient bspw. dem Amiisement und das Appartement der Erholung. Ein
vergleichbar hoher Nutzen ldsst sich aus 6konomisch wertlosen Plaketten oder Insignien
nicht ziehen. Der 6konomische Wert des Statussymbols erhoht somit die Valenz eines

Status und motiviert stiarker, nach diesem Status zu streben.

Zusétzlich ergeben sich, in Abhédngigkeit von dem 6konomischen Wert, noch Konse-
quenzen fiir die Statussymbolfunktionen. Ein hoher 6konomischer Wert schiitzt die Ex-
klusivitét eines Statussymbols und trdgt damit zur besseren Erflillung ihrer Funktionen
bei. Mit steigenden Kosten fiir die Beschaffung oder Herstellung eines Statussymbols
verringert sich der Personenkreis, der iiber die notwendigen Ressourcen verfiigt, um in
den Besitz solcher Statussymbole zu kommen. Angenommen, eine Rolex ist ein Status-

symbol unter den Studenten einer Universitit, dann wird die Exklusivitit dieses Sym-
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bols durch seinen hohen 6konomischen Wert gesichert, da sich nur wenige Studenten

diese Uhr leisten konnen.

Zusammenfassend kann damit festgehalten werden, dass der 6konomische Wert eines
Statussymbols positiv mit der Valenz des betreffenden Status korreliert. Wenn ein Mit-
arbeiter als Symbol seines Status statt eines Mittelklassewagens einen Oberklassewagen
erhélt, so steigt damit die Valenz seines Status. Und wird ihm, statt des Oberklassewa-
gens, eine Luxuskarosse anvertraut, so steigert dies die Valenz zusitzlich, weil sich der
O0konomische Wert des Statussymbols erhoht. Zusitzlich bietet ein hoher 6konomischer
Wert auch einen Schutz fiir die Exklusivitit und damit die Funktionen von Statussym-

bolen, was ebenfalls die Valenz steigert (vgl. Abschnitt 3.3.2.1).

3.3.4 Materielle vs. immaterielle Statussymbole

Statussymbole existieren sowohl in immaterieller als auch in materieller Form. Zu im-
materiellen Statussymbolen zdhlen Privilegien und Titel. Beispiele fiir materielle Sta-
tussymbole sind die Ausstattung des Arbeitsplatzes oder der Dienstwagen (vgl. bspw.
Horn, 1994, 64-71). Die Materialitit von Statussymbolen ist Mittelpunkt einer sehr kon-
troversen Diskussion. Die Verfechter von immateriellen Statussymbolen verweisen vor
allem auf den hohen Wert, den Menschen immateriellen Statussymbolen beimessen
(Caudron, 1999). Welche Auswirkungen die Materialitdt tatsdchlich fiir die Valenz ei-

nes Status hat, wird in Abschnitt 3.3.4.1 dargelegt. Gleichzeitig ist in diesem Zusam-
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menhang auch auf die Konsequenzen der Materialitét fiir die Wahrnehmung von Status-

differenzen einzugehen (Abschnitt 3.3.4.2).

3.3.4.1 Valenz

Insbesondere in der populdrwissenschaftlichen Literatur werden materielle Statussym-
bole sehr kritisch beurteilt, wahrend gleichzeitig die Vorteile von immateriellen Status-
symbolen hervorgehoben werden. Diese Einschéitzung griindet im Wesentlichen auf der
Annahme, dass eine Verschiebung menschlicher Praferenzen von materiellen zu imma-
teriellen Statussymbolen stattfindet. Nach Einschidtzung von Caudron (1999) beruht die-

se Verschiebung auf drei Griinden:

(1) Immaterielle Statussymbole, insb. Privilegien, sind schwieriger zu erlangen und
erfiillen gleichzeitig besser die Anspriiche von Menschen, ihr Leben selbstbe-

stimmt und anspruchsvoll zu gestalten.

(2) Materielle Statussymbole haben ihre Exklusivitidt durch giinstige Kreditkonditio-

nen und die Verfiigbarkeit von billigen Kopien verloren.

(3) Immaterielle Statussymbole ermdglichen ihren Besitzern eine bessere Kontrolle,

wem gegeniiber sie die Statussymbole zeigen und damit ihren Status signalisieren.

Demzufolge sollte die Vorteilhaftigkeit von immateriellen Statussymbolen daraus resul-
tieren, dass diese die Bediirfnisse von Menschen besser befriedigen, da sie einen grof3e-
ren Nutzen generieren, schwer zu kopieren und besser zu kontrollieren sind. Wissen-

schaftliche Belege fiir diese Argumente existieren jedoch nicht. Zwar kann Caudron
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(1999) anhand von Einzelfdllen und Beispielen Indizien fiir die Richtigkeit ihrer Argu-
mente liefern, allerdings existieren eine ebenso grofle Zahl von Gegenbeispielen und
auch keinerlei empirische Beweise. So zeigen Praxiserfahrungen, dass sich materielle
Statussymbole in Form von exklusiven Automobilen, Bekleidungsstiicken oder presti-
getrichtigen Biiros durchaus auch weiterhin grofer Beliebtheit erfreuen, was eine be-
rechtigte Skepsis hinsichtlich der angeblich stattgefundenen Préaferenzverschiebung her-
vorruft. Ebenso ldsst sich die schwierigere (einfachere) Kopierbarkeit von immateriellen
(materiellen) Statussymbolen anzweifeln, da bspw. immaterielle Statussymbole, in
Form von Privilegien, sich auch durch finanzielle Aufwendungen einfach aneignen las-

Sen.

In der populdrwissenschaftlichen Literatur finden sich noch weitere, pauschal gegen
materielle Statussymbole gerichtete Argumente. So urteilt bspw. Diehl (1992, 33), dass
,... fur materielle Statussymbole in unserer Zeit des Wertewandels eigentlich nur noch
satirisch-spdttische Seitenhiebe iibrig bleiben ..., was er anhand von Beispielen belegt,
welche die Geldverschwendung fiir materielle Statussymbole aufzeigen, unnotige
Kéampfe um Statussymbole und deren ineffizienten Einsatz dokumentieren. Beer (1992)
kritisiert, dass materielle Statussymbole allzu haufig nur etwas vortduschen, was nicht
der Realitit entspricht. Aus wissenschaftlicher Sicht ist hier zu konstatieren, dass weder
schliissige Argumente noch empirische Beweise vorhanden sind und sich alle genannten
Kritikpunkte durch anders gewédhlte Beispiele entkrédften lassen. So existieren keine

nachvollziehbaren Argumente, warum fiir immaterielle Statussymbole nicht auch Geld
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und Zeit unndtig verschwendet wird oder warum Kédmpfe um immaterielle Symbole
nicht ebenfalls unnétig sind. Ebenso ist festzustellen, dass auch immaterielle Status-
symbole, wie bspw. gefdlschte Titel, einen Status suggerieren, der nicht der Wahrheit

entspricht.

Vor allem ist mit Hinblick auf die Kritik an materiellen Statussymbolen hervorzuheben,
dass es keinerlei wissenschaftliche Belege fiir die unterstellte Verschiebung der mensch-
lichen Priaferenzen gibt. In Organisationen existieren materielle Statussymbole weiter-
hin neben immateriellen Statussymbolen. Automobile, Biiros oder Parkplitze werden in

der Praxis genauso als Statussymbole verwendet wie Privilegien oder Titel.

Mehr noch — im Gegensatz zur populdrwissenschaftlichen Literatur werden in wissen-
schaftlichen Arbeiten sogar die Vorziige hervorgehoben, die aus der Materialitidt von
Statussymbolen resultieren. Ein solcher Vorteil besteht darin, dass sie in ihrer Anschau-
ung unmittelbarer zuginglich sind (Horn, 1994, 40). Die Ursachen fiir eine bessere
Wahrnehmung von materiellen Statussymbolen werden anhand der Ausfiihrungen von

Pratt & Rafaeli (2001, 94f.) deutlich:

»(P)hysical symbols ... are omnipresent and tangible and have the potential to involve all
of our physical senses including sight, smell, and touch. The engagement of multiple
senses gives physical symbols the potential to be psychologically engaging ... Moreover,
we believe physical symbols to be a psychologically "safe" vehicle for enacting poten-

tially abstract ... organizational issues.*

Damit ein Betrachter die Assoziation zwischen einem Objekt und einem Status, den die-

ses Objekt symbolisiert, herstellen kann, ist es unabdingbar, dass der Betrachter dieses
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Objekt tiberhaupt wahrnimmt. Diese Wahrnehmung wird durch die Gegenstandlichkeit
von materiellen Statussymbolen und die Moglichkeit der Einbeziehung einer grof3eren
Anzahl von Sinnen erleichtert. Zudem wirken materielle Statussymbole haufig bereits
durch ihre duBlere Erscheinungsform differenzierend und lassen damit Riickschliisse auf
die vorhandenen Statusdifferenzen zu (Horn, 1994, 40). Dies gilt bspw. fiir die Sterne
auf den Schulterklappen von Armeeangehorigen, wo die Anzahl der Sterne ein klarer
Indikator fiir bestehende Statusdifferenzen zwischen zwei Soldaten ist. In der Konse-
quenz fiihrt die verbesserte Wahrnehmung materieller Statussymbole zu einer besseren
Wirkung der Statussymbolfunktionen, insbesondere zu einer besseren Orientierung und

mehr Beachtung, und steigert damit VS und VM (vgl. Abschnitt 3.3.2.1).

Folglich sollten Statussymbole die Valenz eines Status sogar mehr steigern, wenn sie
materieller statt immaterieller Art sind. Dies gilt jedoch nur, wenn Menschen keine Pra-
ferenzen fiir immaterielle Statussymbole haben, wofiir es keine Anhaltspunkte gibt.
Dies schlief3t jedoch nicht prinzipiell aus, dass sich, bedingt durch die Organisationskul-
tur, Sozialisierungsprozesse oder personliche Ziele der Mitglieder, solche Préiferenzen
in einzelnen Organisationen herausbilden. Nur in solchen Organisationen befriedigen
immaterielle Statussymbole die Bediirfnisse der Organisationsmitglieder besser, stei-
gern die Valenz eines Status stirker als materielle Statussymbole und motivieren auch

starker zum Streben nach hoherem Status.
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3.3.4.2 Wahrnehmung von Statusdifferenzen

Wie im vorhergehenden Abschnitt dargelegt, erleichtern materielle Statussymbole die
Wahrnehmung des Status eines Akteurs und damit auch die Wahrnehmung von Status-
differenzen, da sie mehr menschliche Sinne ansprechen und eine schnellere bzw. exak-
tere Assoziation zwischen symbolisierendem Objekt und Status ermoglichen. Fiir die
Zusammenarbeit zwischen Organisationsmitgliedern mit unterschiedlichem Status folgt
daher, dass immaterielle Statussymbole das Risiko einer Einschrinkung der Zusam-

menarbeit reduzieren, wahrend es durch materielle Statussymbole erhéht wird.

Folglich ist stets eine Abwégung notwendig, wenn sich das Management einer Organi-
sation zwischen materiellen und immateriellen Statussymbolen entscheiden muss. Fiir
die Motivation von Organisationsmitgliedern zum Streben nach héherem Status sind
materielle Statussymbole geeigneter — wenn nicht spezifische Praferenzen fiir immate-
rielle Statussymbole existieren. Immaterielle Statussymbole sind hingegen vorteilhaft

fiir die Zusammenarbeit, da sie die Wahrnehmung von Statusdifferenzen reduzieren.*

3.3.5 Kopieren von Statussymbolen

Neben den oben erorterten Merkmalen von Statussymbolen, die einen Einfluss auf
die Motivation und Zusammenarbeit der Organisationsmitglieder haben, ist auch der
Effekt von Aktivitidten zu beachten, die durch Statussymbole ausgeldst werden und
so weitergehende Verhaltenswirkungen entfalten. Besonderes Interesse gilt dabei

dem Kopieren von Statussymbolen. Dieses Kopieren fiihrt dazu, dass Statussymbole
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nicht den tatsichlichen Status ihres Besitzers représentieren, sondern lediglich als ein
Zeichen fiir einen erwiinschten, aber gar nicht vorhandenen Status genutzt werden
(Nippa & Ehrhardt, 2004). Damit ergeben sich nicht nur Auswirkungen auf die
Wahrnehmung von Statusdifferenzen (Abschnitt 3.3.5.2), sondern auch fiir die Va-
lenz eines Status, da das Kopieren die Statussymbolfunktionen einschrinkt (Ab-

schnitt 3.3.5.1).

3.3.5.1 Valenz

Wie Praxiserfahrungen zeigen, ist es ein haufig anzutreffendes Phdnomen, dass Status-
symbole kopiert werden. Damit signalisieren die betreffenden Personen einen Status,
ohne diesen tatsdchlich zu besitzen. Die Motivation fiir dieses Kopieren ist vielfiltig.
Pedone & Conte (2001, 249) folgend, kopieren Menschen Symbole eines hohen Status,
da sie generell eine starke Neigung besitzen, andere Akteure zu imitieren und zu kopie-
ren. Mit Hinblick auf die Wirkungen der Statussymbolfunktionen (vgl. Abschnitt
3.3.2.1) kann zudem geschlussfolgert werden, dass Menschen Statussymbole kopieren,
well sie dadurch den Nutzen dieser Funktionen realisieren mochten, auch wenn sie den
symbolisierten Status gar nicht besitzen. Das Kopieren der Statussymbole stellt dabei
ein Mittel dar, um sich Anerkennung zu sichern oder Macht und Einfluss {iber andere
Akteure zu gewinnen. Dies ist jedoch nur moglich, wenn es fiir einen Betrachter des
Statussymbols nicht offensichtlich ist, dass es sich um eine Kopie handelt. Ist es fiir die-
sen Betrachter erkennbar, weil er Informationen iiber den Status des Symbolbesitzers

hat oder ihm bekannt ist, dass das betreffende Symbol haufig kopiert wird, dann sind
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die Anreize fiir ein Kopieren folglich sehr gering. Solche kopierten Statussymbole brin-
gen dann auch keine Anerkennung, keine Macht oder Einfluss. Ist es hingegen nicht mit
Sicherheit erkennbar, dass ein Statussymbol lediglich kopiert wurde, ergeben sich da-
raus Konsequenzen fiir die Valenz von Status. Diese Konsequenzen lassen sich anhand

der Statussymbolfunktionen von Horn (1994) darlegen.

Werden Statussymbole kopiert, so schrinkt das deren Funktion als Machtinstrument
ein. Diese Funktion beruht auf der Exklusivitdt der Statussymbole und darauf, dass die-
jenigen mit niedrigerem Status nicht in den Besitz der Symbole eines hoheren Status ge-
langen konnen. Werden Statussymbole kopiert, so wird die Grundlage dieser Funktion
zerstort, denn Niedrigrangige konnen durch das Kopieren auch die gewiinschten Status-

symbole besitzen.

Zusétzlich besteht durch das Kopieren die Gefahr, dass Statussymbole ihre Orientie-
rungs- und Kommunikationsfunktion verlieren. Je mehr kopierte Statussymbole existie-
ren, desto schwerer ist die Beurteilung, ob der Besitzer eines Symbols tatsdchlich den
signalisierten Status innehat oder ob er diesen Status nur gern hétte. Deshalb gilt beson-
ders fiir die Orientierungs- und Kommunikationsfunktion, dass ,,... symbols of status
must be rare if they are going to carry any significance (Loch, Yaziji & Langen, 2001,
22).*“ Die Einschrankung der Orientierungs- und Kommunikationsfunktion ldsst sich am
Beispiel des Mercedes verdeutlichen, der gerade in Deutschland noch immer als ein Sta-
tussymbol angesehen wird (vgl. Loch, Yaziji & Langen, 2001, 20). Da sich ein Grofteil

der Bevolkerung aufgrund giinstiger Finanzierungsangebote ein solches Auto leisten
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kann, wird ein Mercedes mittlerweile von vielen Menschen gefahren. In der Konse-
quenz lasst der Besitz eines Mercedes heutzutage kaum noch Riickschliisse auf den Sta-
tus seines Besitzers in der Gesellschaft oder auch in einer Organisation zu (vgl. dazu
auch Caudron, 1999). Demzufolge bietet ein Statussymbol in Form eines Mercedes
kaum noch Orientierung. Da Statussymbole in ihrer Funktion als Orientierungsmittel
und Instrument zur Kommunikationserleichterung die Instrumentalisierung eines hohen

Status fordern (vgl. Abschnitt 3.3.2.1), sinkt mit zunehmendem Kopieren folglich VM.

Besonders gravierend wirkt sich das Kopieren von Statussymbolen auf die Anerken-
nung und Beachtung ihres Besitzers aus. Haufig kopierte Statussymbole sind aufgrund
threr Verbreitung nicht mehr Zeichen der herausragenden Stellung ihres Besitzers. Je
mehr andere Akteure das gleiche Statussymbol besitzen wie derjenige, der diesen Status
tatsdchlich innehat, desto weniger Beachtung wird dieser aufgrund seines Statussymbols
erhalten und desto weniger wird er sich von anderen Personen abheben konnen. Damit
wird die Befriedigung seines Bediirfnisses nach Status eingeschrankt und VS dieses Sta-

tus sinkt.

Die Wirkung des Kopierens von Statussymbolen auf deren Funktionen zusammenfas-
send, zeigt sich sehr deutlich, dass durch das Kopieren die Valenz eines Status sinkt, der
durch das betreffende Symbol repriasentiert wird, wenn die Kopien nicht als solche zu

erkennen sind.

Verschiedene Mechanismen und Maflnahmen kénnen das Kopieren von Statussymbolen

verhindern bzw. zumindest erschweren. Zu diesen Mallnahmen zihlt, Statussymbole
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mit einer ,natiirlichen’ Seltenheit zu nutzen (Horn, 1994, 61). Eine solche ,natiirliche’
Seltenheit ist bspw. bei Eckbiiros, Biiros auf bestimmten Etagen eines Gebdudes oder
den Parkplétzen der Tiefgarage des Firmensitzes gegeben. Diese Statussymbole konnen
nicht kopiert werden, da sie nur in einer beschriankten Anzahl vorhanden sind. Eine an-
dere Moglichkeit des Schutzes ist die Nutzung von Statussymbolen, deren Nutzen ge-
ringer ist als der Aufwand des Kopierens. Dies kann durch Verwendung von Status-
symbolen erfolgen, die sehr teuer sind oder deren Beschaffung sehr viel Zeit in An-
spruch nimmt. Zudem wird der Anreiz zum Kopieren reduziert, wenn die Opportuni-
titskosten des Kopierens durch entsprechende Kontrollen oder Sanktionen steigen. Je
haufiger bspw. solche Kontrollen durchgefiihrt werden, desto geringer wird der Zeit-
raum, in dem Akteure aus dem kopierten Statussymbol einen Nutzen ziehen konnen. Je
kleiner dieser Nutzen ist, desto geringer wird die Attraktivitdt des Kopierens. Ebenso
wird dieser Anreiz zum Kopieren durch entsprechende Sanktionen reduziert. Je wahr-
scheinlicher, umfangreicher bzw. teurer Sanktionen fiir denjenigen ausfallen, der ein
Statussymbol kopiert, desto geringer wird fiir ihn der Nutzen des Kopierens. All die ge-
nannten Mechanismen und MaBBnahmen koénnen einen Beitrag zum Verhindern des Ko-
pierens leisten und erhéhen damit die Valenz eines Status, der durch entsprechende Sta-

tussymbole repriasentiert wird.

3.3.5.2 Wahrnehmung von Statusdifferenzen

Angesichts der dargelegten Einschrankung der Funktion als Orientierungsmittel und

Kommunikationserleichterung erschwert das Kopieren von Statussymbolen auch die
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Wahrnehmung von Statusdifferenzen. Wenn filir zusammenarbeitende Organisations-
mitglieder nicht erkennbar ist, welchen Status der Interaktionspartner tatsidchlich hat,
dann wird die Wahrnehmung von Statusdifferenzen erschwert. Insofern kann das Ko-
pieren von Statussymbolen sogar positive Auswirkungen fiir die Zusammenarbeit von

Organisationsmitgliedern entfalten.

Dass Organisationen aufgrund dieser Wirkung tatsdchlich das Kopieren von Statussym-
bolen fordern, ist jedoch unwahrscheinlich. Wenn sie an ihre Mitglieder Symbole eines
hohen Status verleihen, dann wollen sie die Signalisierung von Status férdern, z.B. um
Mitglieder zum Streben nach héherem Status zu motivieren. Die bessere Wahrnehmung
von Statusdifferenzen ist damit ein wesentliches Ziel der Vergabe dieser Statussymbole.
Wenn durch das Kopieren der Statussymbole die intendierte Signalisierung der Status-
differenzen nicht mehr erfolgt, so widerspricht dies den Zielen, die mit der Vergabe der
Statussymbole verfolgt werden. Vielmehr fallen fiir die Vergabe der Statussymbole so-
gar Kosten an, denen dann kein Nutzen in Form der Wahrnehmung gegentibersteht.
Darum sollten Organisationen kein Interesse an einem Kopieren der Statussymbole ha-

ben, die sie ihren Mitgliedern verleihen.

3.3.6 Temporiire Uberlassung von Statussymbolen

Organisationsmitglieder mit hohem Status kénnen die temporire Uberlassung der Sym-
bole ihres Status an diejenigen mit niedrigem Status dazu nutzen, um Zweitgenannte zu

einer Zusammenarbeit zu motivieren. Ein Beispiel dafiir fithren Loch, Yaziji & Langen
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(2001, 22) an. Demnach nutzt der Manager einer Truckfabrik seinen Luxusklassewagen,
um ihn besonders produktiven Mitarbeitern fiir ein Wochenende zu iiberlassen. Er stellt
dabei stets sicher, dass diese Ubertragung des Statussymbols von den Mitarbeitern des
Unternehmens wahrgenommen wird. Die Mitarbeiter, die nun temporir {iber dieses Sta-
tussymbol verfiigen, nutzen den Wagen hiufig dazu, um andere Familienmitglieder zu

besuchen und sich bei diesen Achtung und Ansehen zu verschaffen.

Anhand dieses Beispiels wird deutlich, dass Organisationsmitglieder mit hohem Status
durch temporire Uberlassung ihrer Statussymbole an Niedrigrangige OF fiir diese erho-
hen und sie dadurch zu einer intensiveren Zusammenarbeit motivieren kénnen. Die Re-
duzierung von OF fiir die Hoherrangigen, die sich aus einem temporédren Verzicht auf
die betreffenden Statussymbole ergibt, scheint dabei offensichtlich vernachldssigbar
klein. Im Gegenteil, die tempordre Nutzung der Statussymbole motiviert die Niedrig-
rangigen offensichtlich, mehr Beitrdge zur erfolgreichen Zusammenarbeit mit den Ho-
herrangigen zu erbringen, womit sich OF fiir Zweitgenannte u.U. sogar erhoht, wenn

die Zusammenarbeit dadurch erfolgreicher wird.

Wie grof} fiir Niedrigrangige der Nutzen eines temporiren Besitzes von Symbolen eines
hoheren Status ist, wird dabei von verschiedenen Faktoren beeinflusst. Wenn z.B. das
betreffende Symbol nicht kopiert werden kann oder hohe Opportunititskosten des Ko-
pierens existieren (vgl. Abschnitt 3.3.5.1), dann vergrofBert dies den Anreiz. Der tempo-
rdre Besitz des Symbols wird auch wertvoller, wenn das betreffende Objekt — wie im

oben zitierten Beispiel — nicht nur innerhalb der Organisation, sondern auch in der Ge-
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sellschaft als Statussymbol bekannt ist. Der Nutzen steigt auch, je weniger bzw. seltener
es zu einer temporiren Uberlassung kommt. Durch den temporiren Besitz des Symbols

konnen sich Mitarbeiter dann stirker von Kollegen abheben.

Generell erweist sich eine temporire Uberlassung von Statussymbolen damit als positiv
fiir OF — insbesondere fiir die niedrigrangigen und unter den o.g. Bedingungen auch fiir
ihre hoherrangigen Interaktionspartner. Die temporire Uberlassung ist damit ein sehr
einfaches und gleichzeitig sehr wirkungsvolles Mittel, um die Zusammenarbeit zwi-

schen Organisationsmitgliedern mit unterschiedlichem Status zu stimulieren.

Mit diesen Auswirkungen der temporiren Uberlassung von Statussymbolen soll die Un-
tersuchung des Einflusses von Statussymbolen auf das Verhalten von Organisationsmit-
gliedern abgeschlossen werden. Zusammenfassend zeigt sich, dass Statussymbole die
Statusdifferenzierung unterstiitzen, indem sie zu einer besseren Wahrnehmung von Sta-
tusdifferenzen beitragen sowie Besitzern eines hohen Status Vorteile gegeniiber denje-
nigen mit niedrigerem Status verschaffen. Zudem wird auch wiederholt der Trade-off
zwischen Kosten und Nutzen einer Statusdifferenzierung deutlich, denn wihrend Sta-
tussymbole die Motivationswirkung von Status eindeutig verbessern, bergen sie auch
ein Risiko zur Verschlechterung der Zusammenarbeit zwischen Organisationsmitglie-
dern, weil die Signalisierung des Status die Wahrnehmung von Statusdifferenzen ver-

bessert.
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4. THEORETISCHE UND PRAKTISCHE IMPLIKATIONEN

4.1 Zusammenfassung der gewonnenen Erkenntnisse

Die Zielstellung der vorliegenden Arbeit besteht darin, Auswirkungen von Status auf
das Verhalten von Organisationsmitgliedern zu erkldren und zu bewerten, indem die in-
terdisziplindren Erkenntnisse zum sozialen und organisatorischen Phianomen Status dar-
gestellt, evaluiert und weiterentwickelt werden. Um dieses Ziel zu erreichen, wurden im

Rahmen dieser Arbeit vier Forschungsfragen beantwortet.

Zunichst wurde erortert, was das organisationswissenschaftliche Phanomen Status cha-
rakterisiert. In Ubereinstimmung mit der dominierenden Auslegung des Begriffs Status
in den Organisationswissenschaften und basierend auf einem Uberblick vorhandener
Statusdefinitionen konnte der Begrift Status anhand der folgenden drei Merkmale defi-
niert werden: der relativen Wertschidtzung eines Akteurs und seiner Qualitdten hinsicht-
lich bestimmter Statusvergabekriterien im Vergleich zu anderen Akteuren, der sozialen
Stratifikation in Form von Statushierarchien und die mit dem Status verbundenen Rech-

te und Pflichten.

Im Rahmen der zweiten Forschungsfrage wurde untersucht, unter welchen Bedingungen
Organisationsmitglieder nach hoherem Status streben. Es zeigte sich, dass es dazu not-
wendig ist, dass der hohere Status eine positive Valenz fiir die Organisationsmitglieder

besitzt und sie die Erwartung haben, den Status durch entsprechende Aktivitdten zu er-
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halten. Je hoher diese Valenz und diese Erwartungshaltung sind, desto grofer ist auch

die Motivation zum Streben nach hoherem Status.

Die dritte Forschungsfrage analysierte, unter welchen Bedingungen Organisationsmit-
glieder mit unterschiedlichem Status ihre Zusammenarbeit aufgrund von Statusdifferen-
zen einschrinken. Wie gezeigt werden konnte, sind solche Einschrinkungen umso
wahrscheinlicher, je stirker diese Statusdifferenzen wahrgenommen werden, je geringer
die Outcome Favorability und je geringer die prozedurale Fairness durch die Interakti-

onspartner eingeschétzt wird.

Zusammen indizieren die Analysen des Strebens nach hoherem Status und der Zusam-
menarbeit zwischen Organisationsmitgliedern mit unterschiedlichem Status einen Tra-
de-off zwischen dem Nutzen einer Statusdifferenzierung, in Form zusétzlicher Mog-
lichkeiten zur Motivation und Steuerung von Organisationsmitgliedern, und den Kosten
der Statusdifferenzierung, die vor allem durch Einschrinkungen der Zusammenarbeit
aufgrund von Statusdifferenzen entstehen. Dieser Trade-off wird auch im Rahmen der
Untersuchung der vierten Forschungsfrage bestétigt, welche den Einfluss ausgewahlter

organisatorischer Prozesse und Strukturen erortert.

Die Analysen zeigen dabei, welche Merkmale der Statuswettbewerbe, der Statushierar-
chien und der Statussymbole einen Einfluss auf das Streben nach hoherem Status und
die Zusammenarbeit von Organisationsmitgliedern mit unterschiedlichem Status haben
(Abbildung 10). Damit werden zentrale Bereiche fiir die Gestaltung von Status identifi-

ziert und Wirkungszusammenhinge aufgezeigt, die der Effektivitit einer solchen Ge-
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staltung dienlich sein konnen. Gleichzeitig wird aber anhand verschiedener Merkmale
der Statuswettbewerbe, Statushierarchien und Statussymbole auch die Existenz des
konstatierten Trade-offs bestétigt. Fiihren Merkmale der organisatorischen Prozesse und
Strukturen zu einer stirkeren Statusdifferenzierung, dann wirkt sich dies i.d.R. positiv

auf die Motivation zum Streben nach hdherem Status, aber negativ fiir die Zusammen-

arbeit aus.
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Abbildung 10: Auswirkung von Statuswettbewerben, Statushierarchien und

Statussymbolen auf Statusstreben und Zusammenarbeit

4.2 Implikationen fiir die organisationswissenschaftliche Forschung

Aus diesem festgestellten Trade-off zwischen Kosten und Nutzen einer Statusdifferen-

zierung resultieren wichtige Implikationen fiir die organisationswissenschaftliche For-
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schung, die in Abschnitt 4.2.1 dargelegt werden. Zudem ergeben sich aus diesem Trade-
off, den gewonnenen Erkenntnissen der Arbeit und den angewandten Theorien und
Konzepten vielfiltige Aufgaben fiir die organisationswissenschaftliche Statusforschung,
welche in Abschnitt 4.2.2 herausgearbeitet werden. Dariiber hinaus werden im Folgen-
den Implikationen fiir die Ausgestaltung von Anreizsystemen in Abschnitt 4.2.3 und fiir

die Hierarchiediskussion in Abschnitt 4.2.4 erortert.

4.2.1 Trade-off zwischen Kosten und Nutzen einer Statusdifferenzierung

Eine der wichtigsten Erkenntnisse dieser Arbeit fiir die organisationswissenschaftliche
Forschung ist der festgestellte Trade-off zwischen Nutzen einer Statusdifferenzierung
und den daraus resultierenden Kosten. Statusdifferenzen bieten die Moglichkeit, Perso-
nen zur Teilnahme an einer Organisation zu motivieren, die aufgrund ihrer auBerge-
wohnlichen Qualitdten sehr gute Chancen auf einen hohen Status besitzen und gleich-
zeitig auch zu wertvollen Leistungsbeitrdgen in der Lage sind. Zudem sind Statusdiffe-
renzen auch Voraussetzung, um die Organisationsmitglieder zum Streben nach hoherem
Status zu motivieren und damit deren Verhalten zu kanalisieren, d.h. auf die Organisati-
onsziele auszurichten. Aus diesen Effekten konstituiert sich der Nutzen der Statusdiffe-
renzierung. Gleichzeitig bergen Statusdifferenzen auch die Gefahr von Einschrankun-
gen der Zusammenarbeit zwischen Organisationsmitgliedern. Diese Einschrankungen
reduzieren die Teilnahmemotivation, die Leistungsmotivation und die Leistungsfahig-

keit. Damit stellen sie Kosten der Statusdifferenzierung dar.
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Die Erkenntnis, dass ein solcher Trade-off existiert, bietet eine Erklérung fiir die diver-
gente Beurteilung des Phdnomens Status im Rahmen der organisationswissenschaftli-
chen Forschung (vgl. Abschnitt 1.2). Damit wird auch evident, warum einerseits die Be-
fiirworter von Status und Statusdifferenzierungen im Wesentlichen die Motivationswir-
kung von Status als Argument anfiihren und warum andererseits Empfehlungen zur Ab-
schaffung von Status vor allem mit dem Hinweis verbunden sind, dass Statusdifferen-
zen zu Problemen bei der Zusammenarbeit fiihren (vgl. Abschnitt 1.2). Wie die vorlie-
gende Arbeit zeigt, sind Motivationswirkungen und mégliche Einschrankungen der Zu-
sammenarbeit unterschiedliche Seiten der gleichen Medaille. Motivation durch Status
bedarf einer Statusdifferenzierung. Die gleiche Statusdifferenzierung kann aber zu Prob-

lemen bei der Zusammenarbeit fithren.

Beides, die Kosten und der Nutzen einer Statusdifferenzierung, muss bei der Beurtei-
lung des organisationswissenschaftlichen Phdnomens Status Beriicksichtigung finden.
Generelle Aussagen zur uneingeschrinkten Vorteilhaftigkeit bzw. Nachteiligkeit, wie
bspw. bei Stachle (1999, 272), sind daher nicht mdglich. Vielmehr miissen Kosten und
Nutzen der Statusdifferenzierung gegeneinander abgewogen werden, was aullerhalb der
Zielstellung dieser Arbeit liegt und damit einen Bereich fiir die zukiinftige Forschung

darstellt.
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4.2.2 Implikationen fiir die organisationswissenschaftliche Statusforschung

Fiir die organisationswissenschaftliche Statusforschung resultieren aus der vorliegenden
Arbeit vor allem Implikationen fiir die Weiterentwicklung und Validierung der gewon-
nenen Erkenntnisse. Im Rahmen der Weiterentwicklungen sollten zusétzliche Faktoren
und andere Theorien herangezogen werden, um die hier betrachteten Verhaltenswirkun-

gen zu erkldren und damit vorhandene Limitationen zu beseitigen.

So erweist sich bspw. die VIE-Theorie flir die Erdrterung des Statusstrebens als sehr
niitzlich, da die Komplexitdt durch Konzentration auf drei zentrale Faktoren reduziert
wird. Aus dieser Komplexitatsreduktion erwachsen jedoch auch Limitationen. So unter-
scheidet die VIE-Theorie nicht zwischen der Valenz eines Ergebnisses und der Valenz
einer Handlung. Handlungen konnen, House (1971) folgend, sowohl einen Selbstzweck
als auch ein Mittel zum Zweck darstellen. Folglich wére zu priifen, ob bereits das Stre-
ben nach hoherem Status fiir Menschen eine Valenz besitzt. Ebenso sollte der Einfluss
weiterer Faktoren auf das Statusstreben untersucht werden, welche im Rahmen anderer
Motivationstheorien zur Erkldrung des menschlichen Verhaltens dienen, wie z.B. Feed-
backs (Locke, Shaw, Saari & Latham, 1981), Rollenwahrnehmungen oder die wahrge-

nommene Gerechtigkeit einer Belohnung (Porter & Lawler, 1968).

Hinsichtlich der Erkldrung der Zusammenarbeit zwischen Organisationsmitgliedern
wurden mit der Outcome Favorability und der prozeduralen Fairness zwei Faktoren be-
nutzt, die vielfach zur Interaktionsanalyse herangezogen werden (vgl. Brockner &

Wiesenfeld, 1996). Beide liefern wichtige Erkenntnisse fiir die Zusammenarbeit von
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Organisationsmitgliedern mit unterschiedlichem Status. Gleichwohl zeigt die vorliegen-
de Arbeit, dass insbesondere die Outcome Favorability Schwichen bei der Erkldrung
des Umfangs einer Zusammenarbeit besitzt. Viele Aktivititen von Interaktionspartnern
fiihren zu einer asymmetrischen Veridnderung der Outcome Favorability, d.h. die Vor-
teilhaftigkeit des einen Interaktionspartners ist hiufig verbunden mit Nachteilen fiir den
anderen Interaktionspartner (vgl. Abschnitt 2.3.3.2). Damit erhoht sich fiir Erstgenann-
ten die Motivation zu Beitrdgen zur Zusammenarbeit, wéhrend sie sich fiir Zweitge-
nannten reduziert. Ob sich daraus insgesamt eine Einschrinkung oder Intensivierung der
Zusammenarbeit ergibt, ldsst sich allein aus Kenntnissen iiber die Outcome Favorability
nicht erkldren. Vielmehr muss zu diesem Zwecke einbezogen werden, ob derjenige In-
teraktionspartner, fiir den OF steigt, mit reziproken Aktivititen reagiert. Dies ist wie-
derum von solchen Faktoren wie dem Vertrauen zwischen den Interaktionspartnern ab-
hiangig (vgl. Blau, 1998; Gouldner, 1960; McEvily, Zaheer & Perrone, 2004). Ist dieses
Vertrauen (nicht) vorhanden, so wird der Umfang der Zusammenarbeit steigen (sinken).
Daran wird deutlich, dass allein anhand der Auswirkung organisatorischer Einflussfak-
toren auf die Outcome Favorability die Entwicklung einer Zusammenarbeit nicht um-
fassend bzw. definitiv erkldrt werden kann. Unter anderem aus diesem Grund sollten
zukiinftig andere Faktoren zur Erkldrung der Zusammenarbeit erprobt werden, wie z.B.
interaktionale Fairness (vgl. Ambrose & Schminke, 2003; Bies & Moag, 1986) oder

Outcome Fairness (vgl. Skitka, Winquist & Hutchinson, 2003).
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Einschrinkend ist dariiber hinaus festzuhalten, dass im Rahmen dieser Arbeit lediglich
der Umfang und nicht der Inhalt der Zusammenarbeit betrachtet werden konnte. Out-
come Favorability und prozedurale Fairness erkldren lediglich die Motivation zusam-
menzuarbeiten und damit den Umfang einer Zusammenarbeit. Zusammenarbeit zwi-
schen Organisationsmitgliedern hat jedoch nicht nur Aktivititen zum Inhalt, die der di-
rekten Leistungserstellung im Sinne der Organisationsziele dienen. Inhalt einer Zusam-
menarbeit konnen auch Networking, Aktivititen zur Beeinflussung der Kollegen oder
Gefalligkeiten sein (Loch, Huberman & Stout, 2000, 38). Im Rahmen der vorliegenden
Arbeit werden diese Inhalte der Zusammenarbeit nicht differenziert. Es wird vielmehr
davon ausgegangen, dass alle o.g. Aktivititen wichtig fiir die Beziehung zwischen In-
teraktionspartnern sind und die Einschriankung dieser Aktivititen negative Konsequen-
zen fiir die Teilnahme-, die Leistungsmotivation und die Fahigkeit zu Leistungsbeitré-
gen hat. Diese Vereinfachung vernachldssigt, dass bestimmte Aktivititen im Rahmen
der Zusammenarbeit durchaus dem Organisationserfolg abtraglich sein kdnnen. Zukiinf-
tige Arbeiten sollten untersuchen, welche Aktivititen von einer Einschrankung der Zu-
sammenarbeit betroffen sind bzw. welche Auswirkungen Statusdifferenzen auf den In-

halt einer Zusammenarbeit haben.

Hinsichtlich der untersuchten Merkmale von Statuswettbewerben, Statushierarchien und
Statussymbolen ist festzuhalten, dass es sich dabei um eine Auswahl von Charakteristi-
ka handelt. Diese lieBen signifikante Ergebnisse erwarten und lieferten sie auch. Das

sollte zur Untersuchung weiterer Merkmale ermuntern, z.B. von anderen Regeln der
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Statuswettbewerbe oder von weiteren Attributen der Statussymbole. Ebenso erscheint es
vielversprechend, den Einfluss anderer Organisationsmerkmale zu analysieren, z.B. der
Organisationskultur, auf deren Wirkung fiir das Statusstreben bereits hingewiesen wur-

de (vgl. dazu Abschnitte 2.2.3.3 und 2.2.4.3).

Weiterentwicklungen sind schlieBlich auch hinsichtlich des festgestellten Trade-offs
zwischen Kosten und Nutzen einer Statusdifferenzierung notwendig. Um diese Kosten
und den entsprechenden Nutzen exakter zu beurteilen, miissen weitere Wirkungen von
Statusdifferenzen auf das Verhalten von Organisationsmitgliedern einbezogen werden.*’
Diese Verhaltenswirkungen konnen teilweise durch die im Rahmen dieser Arbeit ge-
wonnenen Erkenntnisse erkldrt und bewertet werden. So erscheint es bspw. moglich,
dass die Bedingungen, die zum Streben nach héherem Status motivieren, auch die Mo-
tivation zum Verteidigen eines Status oder der Aufgabe einer bestimmten Position in

der Statushierarchie erklaren.

Neben der Weiterentwicklung der gewonnenen Erkenntnisse ist auch deren Validierung
mittels empirischer Arbeiten notwendig. Empirische Arbeiten sollten die erarbeiteten
Propositions und die dargestellten Auswirkungen organisatorischer Prozesse und Struk-
turen auf das Streben nach héherem Status und die Zusammenarbeit zwischen Organisa-
tionsmitgliedern mit unterschiedlichem Status untersuchen. Insbesondere bei solchen
Merkmalen organisatorischer Prozesse und Strukturen, deren Auswirkung durch theore-
tisch-konzeptionelle Arbeiten allein nicht bestimmt werden kann, empfiehlt sich eine

empirische Uberpriifung (vgl. bspw. Abschnitt 3.3.2.3). Ebenso ist es notwendig, den
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Trade-off zwischen Kosten und Nutzen einer Statusdifferenzierung empirisch nachzu-

weisen und damit Konsequenzen fiir die organisatorische Effizienz zu erforschen.

Da von der organisationswissenschaftlichen Statusforschung bisher kaum empirische
Arbeiten in den genannten Bereichen durchgefiihrt wurden, sollten zunédchst Fallstudien
genutzt werden, um die Propositions weiter zu spezifizieren und prézise Hypothesen ab-
zuleiten (vgl. Eisenhardt, 1989). Generell sind bei den notwendigen empirischen Arbei-
ten Samples aus realen Organisationen und Gruppen empfehlenswert. Die empirische
Statusforschung hat bisher allzu oft Ad hoc Gruppen als Sample genutzt, die nur fiir das
jeweilige Experiment und damit nur fiir eine kurze Zeit zusammengestellt wurden (Spa-
taro & Anderson, 2002, 5). Solche Laborexperimente haben teilweise zu falschen Er-
gebnissen gefiihrt (Cadinu & Reggiori, 2002, 514). Nippa & Ehrhardt (2003) folgend,
sind bspw. Professional Service Firms eine vielversprechende Branche fiir empirische
Untersuchungen, da die Bedeutung von Status und die Verwendung von Statussymbo-

len dort auffallig sind.

Zweifelsohne erfordern empirische Untersuchungen zu Status in realen Organisationen
einen hohen Aufwand, z.B. bei der Bestimmung informeller Statusstrukturen (vgl. Spa-
taro & Anderson, 2002), und verursachen Schwierigkeiten, z.B. bei der Messung von
Valenzen oder abhingiger ErfolgsgroBBen. Deshalb sind Weiterentwicklungen bei den
Untersuchungsmethoden sowie bei der Operationalisierung und Messung der relevanten
Variablen unabdingbar. Zur Datengewinnung empfiehlt sich auch die Nutzung solcher

Ansitze, wie z.B. ethnographischer Untersuchungsmethoden.* Diese sollten z.B. hel-
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fen, ,echte’ und ,kopierte’ Statussymbole zu unterscheiden, da diese Beurteilung grup-

pen- bzw. auch organisationsinternes Wissen voraussetzt.

Werden diese Hinweise in der zukiinftigen organisationswissenschaftlichen Statusfor-
schung beriicksichtigt, so wird dies zur Weiterentwicklung und Validierung der hier
gewonnenen Erkenntnisse beitragen und zu einem besseren Verstindnis der Auswir-
kungen von Status auf das Verhalten von Organisationsmitgliedern fiithren. Aus der vor-
liegenden Arbeit ergeben sich jedoch nicht nur Implikationen fiir die Statusforschung,

sondern auch fiir andere Bereiche der Organisationswissenschaften.

4.2.3 Ausgestaltung von Anreizsystemen

Wie die vorliegende Arbeit verdeutlicht, ist Status ein wichtiger Faktor, um Organisati-
onsmitglieder zu motivieren und ihr Verhalten zu kanalisieren. Daher ist es fiir die or-
ganisationswissenschaftliche Forschung sinnvoll, bei der Auseinandersetzung mit An-
reizsystemen neben Anreizen wie Geld und Feedback (vgl. Lawler, 2000, 52-54; Staj-
kovic & Luthans, 1997) auch Status zu beriicksichtigen. Die Konsequenz der Einbezie-
hung von Status bei der Ausgestaltung von Anreizsystemen soll im Folgenden beispiel-
haft anhand der Turniertheorie demonstriert werden. Die Untersuchung der Auswirkun-
gen von Status fiir Turniere empfiehlt sich, da sowohl Statuswettbewerbe als auch Tur-
niere auf einer relativen Entlohnung der konkurrierenden Akteure basieren. In beiden
Fillen werden die Akteure nicht nach ihrer absoluten, sondern nach der relativ zueinan-

der erbrachten Leistung entlohnt (vgl. Abschnitt 3.1.2.2).
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Wie von Lazear & Rosen (1981) theoretisch formuliert und bspw. von Becker & Huse-
lid (1992) oder Ehrenberg & Bognanno (1990) auch empirisch iiberpriift, steigt die Mo-
tivation von Turnierteilnehmern mit der Héhe der Preisspreads, d.h. der Differenz der
Preise zwischen Gewinnern und Verlierern eines Turniers. Thre hohe wissenschaftliche
Relevanz hat die Turniertheorie u.a. dadurch erlangt, dass sie einer der dominierenden
Erklarungsansitze ist, um ausgehend von der Vorteilhaftigkeit hoher Preisspreads, hohe
Gehilter von Managern bzw. die hohen Gehaltsdifferenzen innerhalb von Unternehmen
zu begriinden und damit zu legitimieren (vgl. Lambert, Larcker & Weigelt, 1993; La-

zear & Rosen, 1981; Rosen, 1986).

Bei der empirischen Uberpriifung der Turniertheorie werden lediglich monetire Anreize
— in Form von Gehéltern oder Preisgeldern — als Preis eines Turniergewinns berticksich-
tigt (vgl. Becker & Huselid, 1992; Bognanno, 2001; Ehrenberg & Bognanno, 1990; E-
riksson, 1999; Lambert, Larcker & Weigelt, 1993; O’Reilly, Main & Crystal, 1988).
Dies begriinden O’Reilly, Main & Crystal (1988, 258) damit, dass andere Anreizkatego-
rien in ihrer Bedeutung vernachlissigbar sind. Damit steht sowohl diese Begriindung als
auch das beschriebene Vorgehen bei den empirischen Arbeiten im Widerspruch mit den
Einschitzungen von Murphy (1999) und Conyon & Murphy (2000), wonach monetére
Bestandteile der Kompensation hdufig geringer sind als die nicht-monetidren Kompo-
nenten. Ein Widerspruch besteht damit auch zu den Erkenntnissen der vorliegenden Ar-
beit, wonach Status ein wichtiger Faktor zur Motivation von Organisationsmitgliedern

und damit nicht vernachldssigbar ist.
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Aufgrund der Gemeinsamkeit der relativen Entlohnung ist es daher sinnvoll, die Impli-
kationen zu analysieren, die sich ergeben, wenn ein Turniergewinner mit einem héheren
Status belohnt wird und damit eine Substitution monetdrer Anreize durch Status statt-
findet. Die generelle Bereitschaft zu einer Substitution von Geld durch Status wurde in
verschiedenen Arbeiten festgestellt.” Zudem kann davon ausgegangen werden, dass
Geld einen abnehmenden Grenznutzen besitzt (Rabin, 2000; Greene & Baron, 2000).46
Damit sollten Menschen, trotz der herausragenden Bedeutung von Geld zur Befriedi-
gung ihrer Bediirfnisse (Kriiger, 1986, 3; Lawler, 2000, 53), ab einem bestimmten Ni-
veau an verfiigbaren monetidren Ressourcen zur Substitution von Geld durch Status be-

reit sein.?’

Eine solche Substitution von Geld durch Status ist aus Effizienzgesichtspunkten vor al-
lem auch deshalb relevant, da die soziale Anerkennung in Form eines hoheren Status,
nach Einschétzung von Stajkovic & Luthans (2001), einen effektiven Anreiz zur Leis-
tungssteigerung darstellt und im Vergleich zu Geld kaum finanziellen Aufwand verur-
sacht. Auch Loch, Yaziji & Langen (2001, 22) verweisen in diesem Zusammenhang
darauf, dass Statussymbole wie Titel, Parkplatz oder Biiroausstattung relativ preiswerte
Anreize darstellen. Wenn solche preiswerten Anreize in Form von Status geschaffen
werden, dann kann die Substitution von monetiren Ressourcen durch Status zu Kosten-

einsparungen flihren und die Effizienz steigern.

Zusammenfassend dokumentiert sich an diesem Beispiel der Turniertheorie, dass die

Einbeziehung des Faktors Status bei der Ausgestaltung von Anreizsystemen wichtige
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Erkenntnisse und Fortschritte verspricht, insb. weil sie Mdglichkeiten zu einer effizien-
ten Substitution von monetiren Anreizen aufzeigt. Gleichwohl sind insbesondere mit
Hinblick auf die Substitution von Geld durch Status weitergehende Untersuchungen
notwendig, u.a. um den Grenznutzen beider Anreize exakter abzuschdtzen. Generell bie-
tet sich mit der Einbeziehung von Status in die 6konomische Turniertheorie zudem eine
Maoglichkeit, auf die Kritik zu reagieren, dass Skonomische Modelle soziale Faktoren®

vernachléssigen (vgl. Granovetter, 1985; Hirsch, Michaels & Friedman, 1987).

4.2.4 Beitrdge zur Hierarchiediskussion

Angesichts des engen Bezuges zwischen Status und Hierarchien (vgl. Abschnitt 2.1.2)
ist es bemerkenswert, dass der Einfluss von Status im Rahmen der Hierarchiediskussion
bisher kaum beriicksichtigt wird (vgl. fiir Ausnahmen Faust, Jauch, Briinnecke &
Deutschmann, 1999; Leavitt, 2003).49 Unter anderem beeinflusst durch Grundgedanken
des Lean Managements,”® wird im Rahmen dieser Hierarchiediskussion immer wieder
die Abflachung von Hierarchien bzw. die Abschaffung von Hierarchieebenen befiirwor-
tet (vgl. Groth & Kammel, 1994, 73; Heimerl-Wagner, 1995, 39; Hofmann, 1995, 115).
Die angefiihrten Argumente fiir und gegen eine solche Abflachung von Organisations-
hierarchien sind facettenreich.”' Die gewonnenen Erkenntnisse der vorliegenden Arbeit
bieten weitere, d.h. zusétzliche, Argumente flir diese Diskussion. Einerseits zeigen sie
Moglichkeiten auf, Probleme im Zusammenhang mit der Abflachung von Hierarchien

zu 16sen. Andererseits weisen sie auf Probleme bei der Abflachung von Hierarchien hin,
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die im Rahmen der bisherigen Diskussion nicht oder nur wenig Beachtung gefunden

haben.

Als wichtiges Problem bei der Abflachung von Organisationshierarchien wird wieder-
holt die Einschrinkung von Aufstiegschancen der Organisationsmitglieder genannt, auf
die auch im Rahmen dieser Arbeit hingewiesen wird (vgl. Abschnitt 3.2.2.2). Hofmann
(1995, 131) folgend, fiihren diese Einschriankungen zu einer Frustration bei Mitarbei-
tern. Nach Einschitzung von Groth & Kammel (1994, 202) miissen insb. Fiihrungs-
nachwuchskrifte, aufgrund der gesunkenen Karrierechancen, ihre Karrierepline deut-
lich umstellen und weitaus ldnger auf einen Aufstieg warten. Faust, Jauch, Briinnecke &
Deutschmann (1999, 124) sprechen von einem Attraktivitits-Aufstiegsdilemma, weil
durch die Abflachung zwar die Attraktivitit der Aufgaben steigt, jedoch gleichzeitig

Aufstiegsmoglichkeiten beschnitten werden.

Um diesen wegfallenden Hebel zur Motivation von Mitarbeitern zu kompensieren, wird
bspw. eine organisationskulturell verankerte Trennung von beruflichem Aufstieg und
Hierarchie vorgeschlagen (Heimerl-Wagner, 1995, 42) oder zu MaBnahmen wie Job
Rotation geraten (Groth & Kammel, 1994, 202). Eine weitere Losungsmoglichkeit, die
sich u.a. aus den Erkenntnissen der vorliegenden Arbeit ergibt, stellt die Schaffung von
formellen Statushierarchien jenseits der ,abgeflachten’ Stellenhierarchie dar. Wie in
Abschnitt 3.2.4 dargelegt, nutzen bspw. Universititen diese Moglichkeit, indem sie den
Status flir den besten Forscher oder fiir die beste Lehrtitigkeit vergeben. Dies steht in

Ubereinstimmung mit den Vorschlidgen von Faust, Jauch, Briinnecke & Deutschmann
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(1999, 126f.), die zur Losung des Attraktivitits-Aufstiegdilemmas Statusdifferenzierun-

gen in Form von ,Fachhierarchien’ oder ,Zusatzhierarchien” empfehlen.

Solche zusitzlichen Statushierarchien ermdglichen es Organisationsmitgliedern, ihr Be-
diirfnis nach Status zu befriedigen und sich trotz eines formell gleichen Ranges in der
Stellenhierarchie von Kollegen abzuheben. Gleichzeitig stellen die Statuswettbewerbe
in solchen Statushierarchien jenseits der Stellenhierarchie auch Moglichkeiten dar, sich
zu profilieren und damit die Chancen fiir eine Beférderung zu erhohen. Demzufolge
sollten Mitarbeiter durchaus interessiert sein, in solchen Statushierarchien nach einem
hoheren Status zu streben. Dadurch eréffnen sich Mdéglichkeiten, Mitarbeiter zu moti-
vieren und damit die gesunkene Motivationswirkung von Status in einer abgeflachten

Stellenhierarchie zu kompensieren.

Mit solchen Statushierarchien wird auch die Moglichkeit geschaffen, dass Mitarbeiter,
trotz einer abgeflachten Stellenhierarchie, ihr Bediirfnis nach Status erfiillen konnen.
Dass Menschen generell ein solches Bediirfnis besitzen, wird in der Diskussion um
Abflachung von Hierarchien ausgeblendet. Immer wieder wird davon gesprochen, dass
ein ,,neuer Arbeitnehmertypus® (Peter, 1997, 172) oder ein ,jneuer Managertypus®
(Groth & Kammel, 1994, 202) notwendig ist, der die vielfdltigsten Eigenschaften,
umfangreiche fachliche und soziale Kompetenzen besitzt und nur so zum Erfolg der
flachen bzw. schlanken Organisation beitragen kann. Dass auch dieser neue Typus von
Mitarbeiter, genau wie bisher und wie alle anderen Menschen auch, ein Bediirfnis nach
Status hat, sich deshalb zumindest teilweise von seinen Kollegen abheben mdchte und

dazu auch Statussymbole benoétigt, wird dabei nicht beriicksichtigt. Mit der Missachtung
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Statussymbole bendtigt, wird dabei nicht beriicksichtigt. Mit der Missachtung des
menschlichen Bediirfnisses nach Status wird ein wesentlicher Nachteil flacher Hierar-
chien unterschlagen. In flachen Hierarchien kann die Mehrzahl der Organisationsmit-
glieder ihr Bediirfnis nach Status nicht befriedigen (vgl. Abschnitt 3.2.2.2). Das hat u.a.
zur Konsequenz, dass fiir Menschen, bei denen dieses Bediirfnis sehr stark ist, die Teil-
nahme an Organisationen mit flachen Hierarchien tendenziell unattraktiv ist. Diese
Auswirkungen auf die Teilnahmemotivation sind im Rahmen der Hierarchiediskussion

mit einzubeziehen.

Abgesehen von wenigen Ausnahmen wird bei den Vorschldgen zur Abflachung von
Organisationshierarchien zudem auch vernachléssigt, dass dadurch keine informellen
Hierarchien abgeschafft bzw. abgeflacht werden konnen, sondern dies u.U. sogar zur
Herausbildung neuer informeller Statushierarchien fiihrt. Wie Hofmann (1995, 130f.)
feststellt, erweisen sich informelle Strukturen als dufBerst resistent gegen Verdnderung,
wenn formelle Stellenhierarchien abgeflacht werden. Mitarbeiter suchen und finden
1.d.R Wege, trotz wegfallender formeller Statusdifferenzen weiterhin vorhandene in-
formelle Statusdifferenzen zu signalisieren, z.B. durch ihre Kleidung (Faust, Jauch,

Briinnecke & Deutschmann, 1999, 130).

Im Rahmen der Hierarchiediskussion sollte folglich explizit beriicksichtigt werden, dass
eine Abflachung formeller Organisationshierarchien nicht zu einer Abflachung von in-
formellen Statushierarchien flihrt. Im Gegenteil, angesichts des menschlichen Bediirf-

nisses nach Status ist sogar zu vermuten, dass eine Elimination formeller Statusdiffe-
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renzen zur Herausbildung neuer informeller Statusdifferenzen fiihrt, da diese die Be-
friedigung dieses Bediirfnisses ermdglichen. Tatsdchlich ist auch zu beobachten, dass
zwischen formell Gleichrangigen Statuswettbewerbe stattfinden, die dann zu einer in-
formellen Statusdifferenzierung zwischen ihnen fithren (vgl. Kalma, 1991; Owens,
2000). Unabhéngig davon, dass — wie im folgenden Abschnitt noch dargelegt wird —
diese informellen Statushierarchien von einer Unternehmensleitung nur schwer zu be-
einflussen sind, ist fiir die Hierarchiediskussion vor allem zu beriicksichtigen, dass trotz
Abflachung der Stellenhierarchie weiterhin informelle Statusdifferenzen in der Organi-
sation existieren werden. Die Abflachung von Stellenhierarchien ist damit nicht mehr
als ein Teilerfolg, denn im informellen Bereich werden weiterhin Statushierarchien

existieren und u.U. sogar noch zunehmen.

Mit diesen Beitrdgen fiir die Hierarchiediskussion werden die Ausfiihrungen zu den or-
ganisationswissenschaftlichen Implikationen der vorliegenden Arbeit abgeschlossen.
Insbesondere mit Hinblick auf die eingangs gedullerte Kritik an unzureichenden und
teilweise inkonsistenten Handlungsempfehlungen sollen die gewonnenen Erkenntnisse

abschliefend zur Ableitung von Gestaltungsempfehlungen genutzt werden.

4.3 Gestaltungsempfehlungen fiir die Praxis

Angesichts der hohen organisatorischen Relevanz von Status (vgl. Abschnitt 1.1) stellt
sich fiir das Management einer Organisation die Frage nach der Gestaltung von Status.

In Abschnitt 4.3.1 soll zunéchst auf die prinzipiellen Mdglichkeiten und Grenzen einer
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Gestaltung von Status eingegangen werden. In den Abschnitten 4.3.2 und 4.3.3 werden
konkrete Gestaltungsempfehlungen herausgearbeitet und in Abschnitt 4.3.4 das grund-

legende Kalkiil zur Auswahl von Gestaltungsmafinahmen erlautert.

4.3.1 Méglichkeiten und Grenzen einer Gestaltung

Wie in Abschnitt 2.1.4.6 dargelegt, unterscheiden sich formeller und informeller Status
darin, dass lediglich Erstgenannter durch das Autoritdtssystem einer Organisation legi-
timiert werden muss. Aufgrund der erforderlichen Autorisierung hat das Management
einer Organisation weitreichende Moglichkeiten zur Gestaltung des formellen Status.
Dazu gehoren bspw. die Festlegung der Statusvergabekriterien, die Bestimmung der
Regeln der Statuswettbewerbe, die Schaffung neuer Statushierarchien und die Auswahl

der Symbole des formellen Status.

Vergleichbar weitreichende Gestaltungsmdglichkeiten existieren bei informellem Status
nicht. Informeller Status bedarf nicht der Legitimation durch das Autoritdtssystem der
Organisation. Deshalb hat das Management einer Organisation auch kaum Einfluss da-
rauf, nach welchen Kriterien ihre Mitglieder informellen Status vergeben, zwischen
welchen Mitgliedern sich Statushierarchien herausbilden oder welche Symbole zur Sig-
nalisierung des informellen Status benutzt werden. All diese Entscheidungen sind auch
ohne Autorisierung der Organisation moglich, weshalb die Moglichkeiten zur Gestal-

tung von informellem Status stark begrenzt sind.
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Erschwert wird eine Einflussnahme auf informellen Status auch dadurch, dass es fiir die
Unternehmensfithrung hiufig schwierig bzw. sehr aufwendig ist, die informellen Struk-
turen im Unternehmen richtig einzuschétzen (vgl. Krackhardt & Hanson, 1993). Kennt-
nisse liber informelle Statushierarchien, die Regeln und Kriterien der Vergabe von in-
formellem Status und die entsprechenden Statussymbole stellen jedoch eine Vorausset-
zung zur Gestaltung von informellem Status und damit eine zentrale Aufgabe fiir das
Management einer Organisation dar.”® Sind diese Kenntnisse vorhanden, so bestehen
beschriankte Gestaltungsmoglichkeiten, z.B. durch Versetzung oder Kiindigung von Or-
ganisationsmitgliedern, um die Rangverteilung in informellen Statushierarchien zu ver-

dndern, oder durch Verbot bestimmter informeller Statussymbole.™

Im Folgenden wird auf diese Gestaltungsmdglichkeiten von informellem Status jedoch
nicht ndher eingegangen. Da im Rahmen der vorliegenden Arbeit die Auswirkungen
von Statuswettbewerben, Statushierarchien und Statussymbolen untersucht werden, las-
sen sich vor allem Empfehlungen fiir die Gestaltung dieser organisatorischen Prozesse
und Strukturen ableiten. Da informelle Statuswettbewerbe, informelle Statushierarchien
und informelle Statussymbole keine Legitimation durch das Autoritdtssystem der Orga-
nisation bendtigen, hat diese darauf auch keinen signifikanten Einfluss. Daher be-
schrianken sich die nachfolgenden Gestaltungsempfehlungen ausschlieBlich auf formel-
len Status. Das Ziel der beiden nichsten Abschnitte besteht darin, Mallnahmen zu skiz-

zieren, um das Streben von Organisationsmitgliedern nach formell héherem Status und
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die Zusammenarbeit von Organisationsmitgliedern mit unterschiedlichem formellem

Status im Sinne der Organisationsziele zu gestalten.

4.3.2 Mafsnahmen zur Motivation von Organisationsmitgliedern zum Streben nach

Status

Um Organisationsmitglieder zum Streben nach héherem Status zu motivieren, miissen
die dafiir notwendigen Bedingungen geschaffen werden (vgl. Abschnitt 2.2). Gleichzei-
tig ist aber auch Sorge zu tragen, dass das Statusstreben im Sinne der Organisationsziele

kanalisiert wird.

Bei der Auswahl von Anreizen zum Streben nach einem hdheren Status ist zu bertick-
sichtigen, welche Bediirfnisse bzw. Priaferenzen die Organisationsmitglieder besitzen.
Haben sie ein hohes Bediirfnis nach Status, so sind MaBBnahmen notwendig, die dem
Besitzer des hohen Status Beachtung, Anerkennung und Moglichkeiten zu einer positi-
ven Differenzierung sichern. Dies kann bspw. durch die ausfiihrlich beschriebenen Sta-
tusverleihungszeremonien und solche Statussymbole geschehen, welche die Statusdiffe-

renzen sichtbar und eindeutig dokumentieren.

Streben Organisationsmitglieder die Instrumentalisierung ihres Status zur Erreichung
bestimmter Ziele an, so ist dafiir zu sorgen, dass der Status die notwendige Instrumenta-
litdt besitzt. Um diese Instrumentalitidt zu schaffen, sind ebenfalls Informationen iiber

die individuellen Ziele notwendig, denn von diesen Zielen héngt es ab, ob eine effektive
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Instrumentalisierung durch finanzielle Ressourcen, Privilegien, Kompetenzen, Status-

symbole 0.4. erreicht werden kann.

All diese Anreize werden jedoch nur dann zum Streben nach Status motivieren, wenn
die Organisationsmitglieder auch Chancen auf den hoheren Status besitzen. Existieren
hinsichtlich der Statusvergabekriterien erhebliche Qualitdtsunterschiede zwischen den
Konkurrenten und werden diese von ihnen auch wahrgenommen, dann wird nur eine
kleine Anzahl an Konkurrenten tatsdchlich durch Status motiviert. Gibt es — mdglicher-
weise nur informell vorhandene — Regeln oder Normen, die den Gewinn des Status-
wettbewerbes fiir einen Akteur von vornherein ausschlieen, z.B. weil er bereits im letz-
ten Jahr den Status als bester Forscher erhalten hat, so motiviert Status ebenfalls nicht.
Um moglichst viele Organisationsmitglieder zum Streben nach héherem Status zu mo-
tivieren, muss das Management einer Organisation folglich nicht nur bei der Auswahl
der Teilnehmer am Statuswettbewerb, sondern auch bei der Festlegung der Regeln des
Statuswettbewerbes darauf achten, dass alle teilnehmenden Akteure dhnlich hohe Er-

wartungen auf den Erhalt des hoheren Status herausbilden.

Ist es gelungen, Organisationsmitglieder zum Streben nach Status zu motivieren, so be-
steht eine weitere Aufgabe in der Kanalisierung dieses Statusstrebens, d.h. in der Aus-
richtung auf die Organisationsziele. Wie in Abschnitt 2.2.7 ausfiihrlich dargelegt, ist es
dazu notwendig, dass die Statusvergabe nach messbaren und leistungsrelevanten Krite-
rien erfolgt. Das Management einer Organisation muss zundchst identifizieren, welche

Qualitdten der Organisationsmitglieder entweder direkt einen Beitrag zu den Organisa-
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tionszielen darstellen, z.B. in Form von Verkdufen oder Publikationen, oder einen sol-
chen Beitrag erwarten lassen, z. B. aufgrund bestimmter Erfahrungen oder Qualifikatio-
nen. Zudem miissen diese Qualitdten operationalisiert werden, um sie zur Statusvergabe
zu vergleichen. Je mehr solcher messbaren und leistungsrelevanten Kriterien zur Verga-
be eines Status herangezogen werden, desto besser ist zu verhindern, dass ein Akteur
bspw. nur eine bestimmte Leistung optimiert und andere Qualititen vernachléssigt, die
gegebenenfalls auch zur Erreichung der Organisationsziele wichtig sind. Gleichzeitig
steigt mit der Anzahl der verwendeten Kriterien aber auch die Komplexitét der Status-
vergabe und damit der Aufwand zur Evaluation der Organisationsmitglieder. Die ent-

sprechenden Vor- und Nachteile sind gegeneinander abzuwégen.

Schliefllich ist noch darauf hinzuweisen, dass insbesondere dann, wenn zum Erhalt des
hoheren Status die Erbringung einer konkreten Leistung notwendig ist, eine Regel zur
Verteidigung des erhaltenen Status existieren sollte. Auf diesem Weg kann sicherge-
stellt werden, dass der Gewinner eines Statuswettbewerbes auch nach Erhalt des hohe-
ren Status diese Leistung wieder erbringt bzw. auch andere Organisationsmitglieder

wiederholt zur Erbringung dieser Leistung motiviert werden.

4.3.3 Mafinahmen zur Verhinderung von Einschrinkungen der Zusammenarbeit

Um Einschrinkungen der Zusammenarbeit zwischen Organisationsmitgliedern mit un-
terschiedlichem Status zu verhindern, sollten vor allem solche MalBnahmen benutzt

werden, die einerseits Anreize zur Zusammenarbeit schaffen, andererseits aber nicht die
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Motivationswirkung von Status reduzieren. Allein die Wahrnehmung von Statusdiffe-
renzen zu verschlechtern, bspw. durch Verzicht auf Statussymbole, erscheint in diesem
Zusammenhang in mehrfacher Hinsicht ungeeignet. Erstens, weil Mitarbeiter den Status
ithres Interaktionspartners hdufig iiber andere Informationsquellen erfahren. Zweitens,
weil Hoherrangige vielfach subtilere Symbole fiir ihren Status finden, um die Wahr-
nehmung ihres Status durch Interaktionspartner sicherzustellen. Drittens, weil fiir den
Fall, dass Mitarbeiter den Status ihrer Kollegen tatsdchlich nicht beurteilen konnen,
auch die Motivationswirkung und damit der Nutzen der Statusdifferenzierung signifi-

kant reduziert wird.

Anstatt Statusdifferenzen zu verbergen, sollten MaBBnahmen vielmehr darauf abzielen,
die Organisationsmitglieder — trotz der Statusdifferenzen zwischen ihnen — zu Beitragen
zur Zusammenarbeit zu motivieren. Wichtig dafiir ist die Schaffung bzw. Bewahrung
des Vertrauens zwischen den Organisationsmitgliedern. Hohe prozedurale Fairness ist
ein Faktor, der zur Herausbildung von Vertrauen fiihrt (Lind, 2001; van den Bos, Wilke
& Lind, 1998). Andere solche Faktoren sind die Dauer und Intensitét einer Beziehung
(Becerra & Gupta, 2003), die Personlichkeit des Verhéltnisses der Interaktionspartner
(Nooteboom, 1996; Sitkin & Roth, 1993) und deren kulturelle sowie psychologische
Ahnlichkeit (Useem & Karabel, 1986; Zajac & Westphal, 1995). Da Vertrauen die Er-
wartung eines Akteurs auf reziprokes Verhalten seines Interaktionspartners stirkt, moti-
viert es auch, eigene Beitrage zur Zusammenarbeit zu erbringen. Ein hohes Mal3 an Ver-

trauen kann dabei sogar zu einem selbstverstirkenden Prozess beitragen, im Rahmen
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dessen die Zusammenarbeit kontinuierlich ausgebaut wird (Luhmann, 1989, Ripperger,

1998, Sundaramurthy & Lewis, 2003).

Ein weiterer Anreiz zur Zusammenarbeit ist die Mdglichkeit, von Erfolgen dieser Zu-
sammenarbeit zu profitieren. Deshalb sollten Bedingungen geschaffen werden, dass
insbesondere auch die Niedrigrangigen an diesen Erfolgen teilhaben konnen, z.B. durch
finanzielle Erfolgsbeteiligungen oder indem sie sich in Veranstaltungen o.4. durch die
erzielten Erfolge von anderen abheben kénnen bzw. dafiir Beachtung und Anerkennung

erhalten.

Besonders wichtig zur Verhinderung von Einschrankungen der Zusammenarbeit ist eine
hohe prozedurale Fairness. Fiir das Management einer Organisation besteht dabei die
Moglichkeit, durch formelle Regeln und der Festlegung von Rechten und Pflichten die
Partizipation an Entscheidungsprozessen und den Umgang mit Interaktionspartnern
vorzuschreiben, zu kontrollieren und gegebenenfalls auch zu sanktionieren. Dariiber
hinaus kann das Management auch durch Veranstaltung von Statusverleihungszeremo-
nien Partizipationsmoglichkeiten fiir Niedrigrangige schaffen. All dies wird die Bewer-

tung der prozeduralen Fairness erhohen.

Gleichzeitig kommt mit Hinblick auf die prozedurale Fairness den einzelnen Organisa-
tionsmitgliedern eine wichtige Bedeutung und ein hohes Mal} an Eigenverantwortung
zu. Mitarbeiter beurteilen die prozedurale Fairness auch danach, wie sie von ihrem In-
teraktionspartner behandelt werden und welche Moglichkeiten er ihnen einrdumt, an

Entscheidungen zu partizipieren. Daher liegt es nicht zuletzt auch am Einzelnen selbst,
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durch sein Verhalten gegeniiber Organisationsmitgliedern mit anderem Status Ein-

schrankungen der Zusammenarbeit vorzubeugen.

4.3.4 Auswahl effizienter Mafsnahmen

Angesichts der Vielzahl der vorhandenen Moglichkeiten zur Gestaltung von Status be-
steht fiir das Management einer jeden Organisation die Aufgabe, diejenigen Mafnah-
men auszuwdhlen, welche die Effizienz der Organisation steigern. Folgende Faktoren

sind in dieses Auswahlkalkil einzubeziehen:

(1) Auswirkung einer MaBBnahme auf den Nutzen der Statusdifferenzierung;

(2) Auswirkung einer MaBBnahme auf die Kosten der Statusdifferenzierung;

(3) Kosten der Durchfiihrung bzw. Implementierung einer Mal3nahme selbst.

Effizienzsteigernd wirken sich dabei nur solche MaBinahmen aus, bei denen der Nutzen
der Statusdifferenzierung, deren Kosten sowie die Kosten zur Durchfiihrung bzw. Im-
plementierung der Mallnahmen iibersteigt. Anhaltspunkte zu Kosten und Nutzen der
Statusdifferenzierung, die aus einzelnen GestaltungsmaBnahmen der Statuswettbewerbe,
Statushierarchien und Statussymbole resultieren, werden aus den Ausfiihrungen des

Kapitels 4 ersichtlich.

Zusétzlich zu diesen Kosten und Nutzen der Statusdifferenzierung sind bei diesem Kal-
kil aber auch die Kosten zur Durchfiihrung bzw. Implementierung der verschiedenen
MaBnahmen zu beriicksichtigen. So erfordert bspw. die Veranstaltung von Statuswett-

bewerben einen Aufwand an Zeit fiir die Festlegung der Regeln, die Bewertung der
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Teilnehmer etc. Werden neue Statushierarchien geschaffen, so fallen bspw. Kosten fiir
die Ausstattung der einzelnen Positionen mit entsprechenden finanziellen Ressourcen,
Privilegien oder anderen Anreizen an. Werden Statussymbole vergeben, so miissen die-
se hergestellt oder beschafft werden, was in Abhédngigkeit von ihrem okonomischen
Wert unterschiedliche Kosten verursacht. Teilweise sind auch MaBBnahmen zum Schutz
vor dem Kopieren dieser Statussymbole notwendig. Dies sind nur einige Beispiele flir

Kosten, die bei Mallnahmen zur Gestaltung von Status anfallen.

Nur wenn sich aus dem skizzierten Bewertungskalkiil ein Nettonutzen fiir die Organisa-
tion ergibt und damit deren Effizienz steigt, sollte eine MaBBnahme zur Gestaltung von
Status ausgewihlt werden. Die dazu notwendige Beurteilung einzelner Mallnahmen
kann an dieser Stelle nicht erfolgen, da u.a. Angaben zu den konkreten Kosten zur
Durchfiihrung bzw. Implementierung dieser MaBBnahme fehlen. Eine solche Beurteilung
liegt auch auBlerhalb der Zielstellung dieser Arbeit, die keine einzelnen Gestaltungs-
mafBnahmen bewerten will. Nichtsdestotrotz bietet das erarbeitete Kalkiil zur Auswahl
effizienter Maflnahmen ein Grundgeriist, um die Gestaltung von Status in der Praxis zu

unterstiitzen.

Diese Gestaltung ist angesichts der hohen 6konomischen und organisatorischen Rele-
vanz von Status notwendig. Voraussetzung dafiir ist ein profundes Verstindnis des Pha-
nomens. Diesem Ziel dienten die Untersuchungen des Strebens nach hoherem Status
und von Einschrdnkungen der Zusammenarbeit aufgrund von Statusdifferenzen. Die

Erkldrung und Bewertung dieser Verhaltenswirkungen sind ein wichtiger Beitrag zum
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besseren Verstindnis des organisatorischen Phdnomens Status. Sie bieten eine Grundla-
ge fiir weitere Forschungen und sind eine Basis fiir die Gestaltung von Status in der

Praxis.
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ENDNOTEN

Vgl. Huberman, Loch & Onciiler (2003) fiir einen Uberblick.

Vgl. Nippa & Ehrhardt (2003), die bei der Analyse der Auswirkungen von Status ebenfalls zwischen
einer individuellen und einer kollektiven Ebene unterscheiden.

Ahnliche Kritik gilt auch fiir Belliveau, O’Reilly & Wade (1996). Die Autoren heben lediglich die
positiven Wirkungen des hohen Status eines CEO fiir diesen selbst hervor. Die daraus resultierenden
Implikationen fiir das Unternehmen, z.B. gestiegene Gehaltskosten, werden jedoch nicht betrachtet.

Eine solche Besonderheit stellt die Auswirkungen des Gruppen- oder Organisationsstatus auf das
Verhalten einzelner Gruppen- oder Organisationsmitglieder dar (vgl. dazu u.a. D’Aveni, 1996;
Rijsman, 1983; Sachdev & Bourhis, 1987; Turner & Brown, 1978).

Vgl. dazu die Typologien zugeschriebener & erworbener Status (Blau & Scott, 1963; Pfiffner & Sher-
wood, 1960), autonomer & komparativer Status (Tyler & Blader, 2002), lokaler & globaler Status
(Frank, 1985), organisatorischer & sozialer Status (Kesten, 1998; Stachle, 1999), funktionaler &
skalarer Status (Barnard, 1974), formeller & informeller Status (Harsanyi, 1966; Spataro 2002;
Waldron, 1998), die in Abschnitt 2.1.4 noch ausfiihrlich dargestellt werden.

Entsprechend der formulierten Forschungsfrage werden nur die Auswirkungen auf die Zusammenar-
beit von Organisationsmitgliedern mit unterschiedlichem Status betrachtet. Statusdifferenzen kdnnen
u.U. auch Konsequenzen fiir die Zusammenarbeit von Organisationsmitgliedern mit gleichem Status
haben, da in Abhéngigkeit des konkreten Status Interessenskonflikte auftreten konnen, welche die
Anreize zur Zusammenarbeit einschrianken. Diese werden jedoch nicht betrachtet.

Vgl. D’Aveni (1990), Podolny (1993), Ridgeway (1991), Spataro (2002), Wegener (1991) zur Ver-
wendung beider Begriffe als Quelle, Konsequenz oder Synonym von Status.

Vgl. Williams & O’Reilly (1998) fiir einen Uberblick dieser Forschung.

Reputation und Image kénnen als Synonyme angesehen werden (vgl. Tinsley, O’Connor und Sullivan
2002). Ansehen oder Ruf sind Ubersetzungen des englischen Begriffs Reputation und damit ebenfalls
Synonyme.

Vgl. Fombrun (1996, 72) und Kay (1996, 375) fiir Definitionen, die sich speziell auf die Reputation
einer Organisation beziehen.

Da sich ein Grofiteil der Arbeiten auf die Reputation von Organisationen bezieht (vgl. bspw. Fer-
guson, Deephouse & Ferguson, 2000; Weigelt & Camerer, 1988) und nur wenige die Reputation von
Individuen betrachten (vgl. bspw. Owens, 2000), ist der Anteil der dabei zu beriicksichtigenden
Arbeiten gering.

Eine solche Ubereinstimmung ist bspw. bei Ridgeway (1991) und Spataro (2002) gegeben.

Es sei zusétzlich darauf hingewiesen, dass diese Differenzierung zwischen autonomem und kompara-
tivem Status weitere Schwachstellen aufweist. So vernachléssigen es Tyler & Blader (2002), die Be-
griffe Status, Respekt und Stolz — welche sie teilweise als Synonym verwenden — zu definieren, klar
voneinander abzugrenzen oder alternativ deren Ubereinstimmung zu verdeutlichen. Dariiber hinaus
setzen sie sich nur oberflichlich mit dem Status quo der Statusforschung auseinander, was die
vorgeschlagene Unterscheidung isoliert und in keiner Beziehung zu anderen Definitionen und
Differenzierungen ldsst. Zudem bieten auch die Definitionen von autonomem und komparativem
Status Anlass zu Kritik. So ldsst sich autonomer Status keinem der beiden von Laatz (1994a, 644)
genannten Auslegungen des Begriffs Status zuordnen. Die Statusvergabe bei autonomem Status
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besteht praktisch nur aus einer ja/nein Entscheidung. Gehoért man zur Gruppe, dann hat man den
Status der Gruppenmitgliedschaft. Fiihlt man sich ausgegrenzt, hat man diesen Status nicht. Viel
treffender als Status scheint hier tatsachlich der Begriff der Zugehorigkeit.

Zur Veranschaulichung der Unterscheidung beider Arten von Status fithrt Frank (1985, 56) folgendes
Beispiel an. Der lokale Status ist die Position innerhalb der Firma, wihrend der globale Status der
Platz in der Hierarchie auBerhalb der Firma ist.

Vgl. Pfiffner & Sherwood (1960, 209) zu den unterschiedlichen Legitimationsprozessen.

Greif (1983, 228) bezeichnet die VIE-Theorie auch als das Grundmodell aller neueren Prozesstheo-
rien.

Vgl. Huberman, Loch & Onciiler (2003) fiir einen kurzen Uberblick der Vertreter der jeweiligen Per-
spektive.

Vgl. Waldron (1998, 511-513) zu diesem Selektionsprozess von Akteuren mit hohem Status und sei-
nen Konsequenzen.

Dabei wird von einer Ubertragbarkeit der Erkenntnisse ausgegangen und speziell das Verhalten der
Affen als ein unverzerrtes, wahres Bild der menschlichen Natur interpretiert. Dies wird unter anderem
durch die groBe genetische Ahnlichkeit gerechtfertigt, denn ca. 99% der Gene von Menschen und
Schimpansen stimmen {iberein (Wuketits, 1997, 76).

Vgl. dazu de Waal (1989, 131). Er geht davon aus, dass die Folgen der iiber Jahrmillionen dauernden
Evolution nicht iiber einige Generationen, in diesem Fall die Entwicklungsstufe zwischen Affe und
Mensch, ausgeldscht werden konnen. Vgl. weitergehend auch Barash (1980), der mit der Hypothese
arbeitet, dass menschliches Verhalten den gleichen Regeln folgt wie das anderer Lebensformen.

Vgl. Chatman (1991) und Feldman (1976) zum Ablauf von Sozialisierungsprozessen und den relevan-
ten Einflussfaktoren auf den Erfolg der Sozialisierung.

Vgl. dazu die Aussagen im Interview von Horn (1994, 124), wonach Statussymbole das Betriebsklima
schéidigen konnen.

Um die vorhandene Komplexitit zu reduzieren, werden Pflichten im Rahmen dieser Arbeit auschlie$3-
lich als Anstrengungen interpretiert, die individuellen Aufwand verursachen. Die organisationswis-
senschaftliche Forschung bietet gleichwohl Anhaltspunkte, dass Menschen Pflichten sowohl als
Anstrengung als auch als Belohnung ansehen (vgl. Tornow, 1971), die fiir sie gleichsam eine Quelle
fiir Stolz und Selbstbestétigung sind (Pritchard, 1969). Greenberg & Ornstein (1983) folgend, sind
Pflichten vor allem dann eine Quelle von Stolz, wenn der Status, an den sie gekoppelt sind, auf Basis
tatsdchlich erbrachter und fiir die Person auch nachvollziehbarer Leistungen vergeben wird. Die Auto-
ren begriinden dies mittels eines gleichheitstheoretischen Kalkiils. Haben Akteure einen hohen Status
aufgrund ihrer Leistungen erhalten, so ordnen sie die Pflichten eher als Belohnung fiir diese Leistung
ein und stellen somit ein kognitives Gleichgewicht zwischen Aufwand und Ertrag dar. Haben Akteure
dagegen ihren Status durch Zufall oder nicht nachvollziehbare Umstinde erhalten, so bewerten sie die
Pflichten tendenziell als Aufwand, durch den der Nutzen des erhaltenen Status ausgeglichen wird.

In der Praxis sind solche Beschédigungen héufig bei Statuswettbewerben um Vorstandspositionen zu
beobachten. Wie bspw. bei den Unternehmen BMW und DaimlerChrysler mehrfach geschehen, miis-
sen Personen, die erfolglos um den Posten des Vorstandsvorsitzenden konkurriert haben, das Unter-
nehmen verlassen oder werden auf relativ unbedeutende Positionen im Unternehmen versetzt.

Vgl. Brockner & Wiesenfeld (1996) fiir einen Review, der Wirkungsweise und Einfluss beider Fakto-
ren aufzeigt.
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Folgendes Beispiel verwenden Skitka, Winquist & Hutchinson (2003, 311), um die Bewertung der
Outcome Favorability zu veranschaulichen. ,,A concrete example ... would be the child who receives
a slice of cake that is double in size that given to her siblings. The child clearly has received a favo-
rable outcome ...

Reziprozitit beschreibt eine wechselseitige Verstarkung der Aktionen zwischen zwei Akteuren (Blau,
1998; Gouldner, 1959; Gouldner, 1960; Parsons, 1951). Reziprozitit ist charakterisiert durch eine Ge-
genleistungsmentalitit (Wade-Benzoni, 2002), bei der Akteure gegeniiber ihrem Interaktionspartner in
der selben Weise reagieren, wie dieser sich ihnen gegeniiber verhalten hat.

Tyler & Blader (2002, 747) stellen in diesem Zusammenhang fest, dass hinsichtlich des Konzeptes der
prozeduralen Fairness ,,... significant inconstistencies between researchers and studies have emer-
ged.

Vgl. Chen, Brockner & Greenberg (2003) und Kramer (1996) fiir die vielfaltigen Beispiele, in denen
eine solche Zusammenarbeit zwischen Organisationsmitgliedern mit unterschiedlichem Status not-
wendig ist.

Der Begriff Statuswettbewerb wird bspw. auch von Loch, Huberman & Stout (2000) verwendet.

Dariiber hinaus werden Zeremonien auch zu Degradierungen benutzt, d.h. um den Status einer Person
zu reduzieren bzw. diesen Status zu entziehen (vgl. Garfinkel, 1956).

Vgl. Deutsch (1973) fiir eine dhnliche Charakterisierung von wettbewerblichen und kooperativen Um-
feldern.

Nippa & Ehrhardt (2003) zeigen, dass hoher Status in einem wettbewerbsintensiven Umfeld tatséch-
lich erhebliche Performanceeffekte fiir seinen Besitzer und damit eine hohe Instrumentalitét besitzt,
wihrend sich in einem Umfeld mit geringer Wettbewerbsintensitit kaum Nutzen aus einem hohem
Status ziehen ldsst. Den Nutzen, den hoher Status bei grofler Wettbewerbsintensitét generiert, wird
bspw. anhand der Arbeiten von Ball & Eckel (1996) und Ball et al. (2001) belegt. In beiden Studien
sind die agierenden Akteure ausschlieBlich daran interessiert, eigene Ziele im Rahmen von Verhand-
lungen zu realisieren. Ergebnis ist, dass die Akteure mit hohem Status stets liberdurchschnittlich gute
Ergebnisse erzielen, wihrend diejenigen mit niedrigem Status stets besonders schlecht abschneiden.
Auch das Sample von Belliveau, O’Reilly & Wade (1996), in dem der Aufsichtrat mit dem CEO iiber
dessen Entlohnung verhandelt, ist durch konfligierende Ziele gekennzeichnet. Auch hier zeigt sich,
dass ein CEO mit hohem Status in diesen Verhandlungen entsprechende Vorteile generieren kann, d.h.
ein hoheres Gehalt bekommt. Wihrend in den meisten von Nippa & Ehrhardt (2003) betrachteten em-
pirischen Arbeiten eine hohe Wettbewerbsintensitit vorliegt, ist eine geringe Wettbewerbsintensitét
lediglich in der Arbeit von Spataro (2002) zu finden. In threm Sample miissen Mitarbeiter mit unter-
schiedlichem Status zur Lésung einer gemeinsamen Aufgabe beitragen. In Ubereinstimmung mit den
Uberlegungen der Autoren hat das zur Folge, dass Akteure mit hohem Status ihren Status offensicht-
lich nicht instrumentalisieren und dass sie auch keinen besonderen Beitrag zur Leistung der Gruppe
bringen.

Vgl. dazu die Statusdefinition in Abschnitt 2.1.2 und auch die Definition des Begriffs Statushierarchie
von Ridgeway & Walker (1995, 281).

Vgl. dazu die Statusdefinition in Abschnitt 2.1.2 und auch die Definition des Begriffs Statushierarchie
von Ochsenbauer (1989, 32).

Im Rahmen der Hierarchieforschung werden die Formen der Hierarchie auch noch weiter ausdifferen-
ziert. Vgl. dazu Ochsenbauer (1989, 29) in Anlehnung an Fuchs (1975, 11).

Frank (1985) demonstriert diesen Effekt an mehreren Beispielen und benutzt zu dessen Beschreibung
die Metapher des Froschteiches. Demnach unterscheiden sich Froschteiche in ihrem Prestige, was ihre
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Attraktivitdt fiir Frosche beeinflusst, die einen Platz in diesem Teich, aber auch einen hohen Status in
ihrem Teich besitzen mochten.

Vgl. dazu die kontroversen Einschétzungen von Pratt & Rafaeli (2001) und Zelditch (1968).

Die Tatsache, dass durch die Festigung der Rangverteilung in einer Statushierarchie eine Verteidigung
des Status nicht notwendig ist und sich VS dadurch auch reduziert (vgl. Abschnitt 3.1.5), kann an die-
ser Stelle vernachlédssigt werden, denn es sind gerade auch Statussymbole, die ihrem Besitzer Aner-
kennung und Beachtung verschaffen (Horn, 1994). Dadurch sollte der Wegfall von Anerkennung und
Beachtung, der aus einer erfolgreichen Verteidigung des Status resultieren kann, mindestens ausgegli-
chen werden.

Einschrinkend ist hinsichtlich der Studie von Zalesny & Farace (1987) festzuhalten, dass die Arbeit
keine Méglichkeiten bietet, um zwischen den Effekten der verdnderten Biirostruktur und den Auswir-
kungen der Elimination von Biiros als Statussymbol zu differenzieren.

So konnen bspw. Statussymbole mit geringem 6konomischem Wert in Form von Plaketten oder Ab-
zeichen relativ preiswert hergestellt werden. Im Gegensatz dazu fallen fiir 6konomisch wertvolle Sta-
tussymbole, wie einer Luxuskarosse oder einem Mahagonischreibtisch, hohe Kosten fiir eine Organi-
sation an.

Zusitzlich hat die Materialitdt von Statussymbolen durch ihren Einfluss auf die Wahrnehmung von
Statusdifferenzen auch Auswirkungen auf die Outcome Favorability, welche bei der Entscheidung
zwischen materiellen und immateriellen Statussymbolen beriicksichtigt werden miissen. Wie in Ab-
schnitt 3.3.2.3. dargelegt, konnen diese Auswirkungen jedoch nur im konkreten Einzelfall beurteilt
werden, weshalb daraus keine Riickschliisse fiir die Vorteilhaftigkeit von materiellen oder immateriel-
len Statussymbolen gezogen werden konnen.

Vgl. Abschnitt 1.3 zu anderen Wirkungen von Status auf das Verhalten von Organisationsmitgliedern.

Vgl. z.B. Hammersley (1998) und LeCompte & Schensul (1990) zum Vorgehen bei ethnografischen
Untersuchungen.

So koénnen Huberman, Loch & Onciiler (2003) in einem Laborexperiment nachweisen, dass die Teil-
nehmer Geld dafiir eintauschen, um in einer Gruppe Status und ein Symbol ihres Status zu erhalten.
Hinweise fiir eine solche Substitution liefert auch Frank’s (1985) Analyse der Gehaltsstrukturen von
Autoverkdufern und Universititsangestellten. Seiner Argumentation entsprechend, dokumentieren die
im Vergleich zur tatsichlich erbrachten Leistung relativ geringen Gehaltsunterschiede in beiden Be-
rufsgruppen, dass die Mitarbeiter mit hohem Status auf einen Teil des ihnen zustehenden Gehaltes
verzichten, um so die Kohasion der Gruppe und damit ihren hohen Status zu sichern.

Vgl. dazu aber auch Karlstrom (1998), der die Auffassung vertritt, dass Geld keinen abnehmenden
Grenznutzen hat.

Es ist davon auszugehen, dass individuelle Unterschiede hinsichtlich des Niveaus und des Umfangs
bestehen, in dem Personen zu dieser Substitution bereit sind, denn Menschen haben sowohl unter-
schiedliche Préferenzen fiir Geld (vgl. Mitchell & Mickel, 1999, 571; Solnick & Hemenway, 1998)
als auch unterschiedliche Priferenzen fiir Status (vgl. Huberman, Loch & Onciiler, 2003). Demzufolge
sollten auch ihre Bewertungen des Grenznutzens von Geld und Status variieren.

Da Status die soziale Wertschétzung ausdriickt (Laatz, 1994a, 644), ist Status ein solcher sozialer Fak-
tor.

So findet das organisationswissenschaftliche Phdanomen Status keine Beachtung bei Untersuchung der
Auswirkungen von Hierarchien auf Koordination (vgl. bspw. Bolton & Dewatripont, 1994; Garicano
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2000; Harris & Raviv, 2002; Schein, 1989; Singh, 1985) und Motivation von Organisationsmitglie-
dern (vgl. bspw. Evan, 1977; Ochsenbauer, 1989; Tannenbaum, Rosner, Vianello & Wiesner, 1974).

Vgl. Groth & Kammel (1994) oder Pfeiffer & Weil3 (1992) zu Grundlagen des Lean Managements.

Vgl. bspw. Drucker (1988), Groth & Kammel (1994), Faust, Jauch, Briinnecke & Deutschmann
(1999), Walgenbach (1994) fiir verschiedene Aspekte dieser Diskussion.

Vgl. Kesten (1998) zum Vorgehen bei der Diagnose informeller Strukturen.

Generell stellt sich dabei jedoch stets die Frage nach der Effektivitiat und Effizienz solcher Mafinah-
men. Deren Erdrterung ist nicht das Ziel dieser Arbeit und wird daher nicht betrachtet. Es ist jedoch
zu vermuten, dass sich bspw. Mitarbeiter bei einem entsprechenden Verbot neue Statussymbole schaf-
fen werden, womit das Verbot seine Wirkung verliert.
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