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Statusdenken

Aus Personalwirtschaftliche Instrumente

Der Begrift Statusdenken geht zuriick auf den lateinischen Begriff ,status’, welcher verschiedene
Bedeutungen wie Zustand, Stellung oder Lage aufweist. Statusdenken bezieht sich auf den sozialen Status,
welcher die Stellung einer Person oder einer Gruppe innerhalb der Gesellschaft definiert. Statusdenken
beschreibt folglich die geistige Haltung und Einstellung, fiir die der gesellschaftliche Status von besonderer
Bedeutung ist.
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Begriff
Bedeutung

Der Begriff Statusdenken geht zuriick auf den lateinischen Begriff ,status’, welcher verschiedene

Bedeutungen wie Zustand, Stellung oder Lage aufweist.[!] Der Begriff Status wird in zahlreichen
Themengebieten verwendet, woraus sich abgeleitete Termini wie politischer Status, Rechtsstatus,
Statuslehre, Status Quo oder medizinischer Status ergeben haben. Statusdenken bezieht sich auf den sozialen
Status (https://de.wikipedia.org/wiki/Sozialer Status) , welcher die Stellung einer Person oder einer Gruppe
innerhalb der Gesellschaft definiert. Statusdenken beschreibt folglich die geistige Haltung und Einstellung,

fiir die der gesellschaftliche Status von besonderer Bedeutung ist.[2] Entscheidend ist dabei nicht der Status
an sich, sondern der soziale Vergleich, den Personen vornehmen: Statusdenken &uflert sich in dem
Bestreben, mehr Respekt und Anerkennung relativ zu anderen Personen zu erhalten. Zufriedenheit mit dem
eigenen Status definiert sich somit durch soziale Uberlegenheit. Daher kann Statusdenken zu

wettbewerbsorientiertem Verhalten fiihren.[3]

In der Statusforschung haben sich im Laufe der Zeit zwei Standpunkte in Bezug auf das Konstrukt Status
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entwickelt: 1. Status als subjektive Bewertung und 2. Status als objektive und strukturelle Realitit.[*] Auf
der einen Seite stehen Forscher wie Goldhamer & Shils (1939) oder Secord & Backman (1974), welche den
Standpunkt vertreten, dass es sich bei Status lediglich um eine rein subjektive Bewertung durch Individuen
handelt. Auf der anderen Seite argumentieren Forscher wie Washington & Zajac (2005), die diese Definition
als nicht ausreichend begutachten und argumentieren, dass der Status zwar von Individuen wahrgenommen
werden muss, um ihre Handlungen zu beeinflussen, diese Wahrnehmungen jedoch einem sozialen Konsens
zugrunde liegen. In den Ausfiihrungen zu Status in Organisationen und Management wiahlt Pearce (2012)
einen Mittelweg und argumentiert, dass Status, obwohl subjektiv und von Individuen wahrgenommen, durch
Konsens gesellschaftlich geteilt werden muss, um relevant zu sein.

Ralph Linton (1936) unterschied als erster zwischen dem zugeschriebenen Status und dem erworbenen
Status. Der zugeschriebene Status ist der soziale Status, der einer Person bei der Geburt zugewiesen oder
von ihr spater im Leben unwillkiirlich angenommen wird. Der zugeschriebene Status ist eine Position, die
weder verdient noch gewéhlt, sondern zugeordnet ist. Die Praxis, Individuen einen bestimmten Status
zuzuordnen, existiert in allen Kulturen und bezieht sich beispielsweise auf Geschlecht, Rasse,
Familienursprung und ethnischen Hintergriinden. Eine Person, die in eine wohlhabende Familie geboren ist,
hat von Geburt an einen hoheren Status, welcher lediglich durch die groBeren finanziellen Ressourcen und
sozialen Netzwerke bedingt ist. Der erworbene Status bezeichnet dabei die, unabhéngig von sozialer
Herkunft, durch Leistungen oder Fahigkeiten erworbene Position. Nach Lawler (1986) spiegelt er somit
personliche Fahigkeiten und Bemiihungen wider. Zu kritisieren ist, dass Lawler in seinen Ausfiihrungen
nicht auf die Rolle von Gliick und Schicksal beziiglich des erworbenen Status eingeht. Als Beispiel fiir die
Inhaber eines ,erworbenem Status‘ sind ein Mediziner oder ein Verbrecher zu nennen. Niemand ist in dieser
Position geboren, sondern hat diesen Status im Laufe der Zeit erworben.

Ahnliche Begriffe

Status wird hédufig falschlicherweise mit Reputation (https://de.wikipedia.org/wiki/Reputation) , Legitimitit

(https://de.wikipedia.org/wiki/Legitimit%C3%A4t) [5] und Macht (https://de.wikipedia.org/wiki/Macht) [€]
verwechselt oder gleichgesetzt.

Reputation beinhaltet eine Signalfunktion, welche es dem bewertenden Subjekt ermoglicht, das zukiinftige
Verhalten, die Leistung oder die Qualitit des zu bewertenden Objekts (Personen, Gruppen, Unternehmen)
auf der Grundlage bisheriger Beobachtungen vorherzusagen. Es geht um die generelle Bekanntheit,

Sichtbarkeit und den Ruf des Objekts in der kollektiven Wahrnehmung.!”]

Legitimitit ist gegeben, wenn die Téatigkeiten des zu bewertenden Objekts sozial akzeptiert beziechungsweise

erwiinscht sind.[8] Legitimitit sucht also nach Ahnlichkeiten unter Objekten.[”]

Macht ist die asymmetrische Kontrolle iiber wertvolle Ressourcen in Beziehungen. Die Macht eines
Individuums basiert somit auf den Ressourcen, iiber die es verfiigt. Hierbei ist es wichtig herauszustellen,

dass hoher Status nicht automatisch hohes MaB an Macht bedeutet.! 1]

Bei allen Begriffen handelt es sich um Konzepte, die sich mit dem Urteil iiber ein Objekt beschiftigen. Jedes
Konzept stellt allerdings eine andere Frage. Status fragt: Wo passt die Organisation in die Rangfolge
dhnlicher Organisationen? Reputation fragt: Wie wird sich die Organisation in der Zukunft gegeniiber
anderen Organisationen verhalten? Wie ist ihre Leistung und Qualitdt? Legitimitdt fragt: Ist die Organisation
zu einer vertrauten Klasse oder Kategorie zuzuordnen? Hat die Organisation das Recht zu existieren? Ist die
Organisation fiir mich, fiir meine soziale Gruppe oder fiir die Gesellschaft, in der ich wohne, niitzlich oder
gefihrlich? Power fragt: Uber wie viele Ressourcen verfiigt die Organisation im Vergleich zu anderen?

Empirie
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Verbreitung und Vorkommen

Die Sozialwissenschaften (https://de.wikipedia.org/wiki/Sozialwissenschaften) beschéftigen sich seit ihren
Anfingen mit der Erforschung von Statusphdnomenen. Bereits in den 1930er Jahren publizierten die
renommierten US-amerikanischen Journale American Journal of Sociology (https://de.wikipedia.org
/wiki/American_Journal of Sociology) und American Sociological Review (https://de.wikipedia.org
/wiki/American_Sociological Review) explizit iiber Statusforschung. Bis heute entwickelte sich die
Statusforschung zu einem interdisziplindren Forschungsfeld, das sich durch eine theoretische und
methodologische Vielfalt auszeichnet. Tendenziell betrachtet die Sozialpsychologie (https://de.wikipedia.org
/wiki/Sozialpsychologie) vor allem die individuelle Ebene und das subjektive Wahrnehmen von Status,
wihrend die Soziologie (https://de.wikipedia.org/wiki/Soziologie) vorrangig strukturelle, gesellschaftliche

Wirkungsdimensionen des Statusdenkens behandelt.[11]

Die Verbreitung von Statusdenken in der empirischen Forschung begriindet sich durch seine allgegenwirtige
Bedeutung: Statusdenken spielt eine wesentliche Rolle fiir die Entstehung von sozialen Ungleichheiten und
unterschiedlichen Machtverteilungen, was wiederum Gruppen und Gesellschaften strukturiert und damit

direkt oder indirekt Handlungsspielrdume von Individuen beeinflusst.[!?] In der Management- und
Organisationsforschung wurde Statusdenken erst ab den 1990er Jahren zu einem zentralen
Forschungsinteresse. Um eine Systematisierung in dem heterogenen Forschungsfeld zu schaffen,
entwickelten Piazza & Castellucci (2014) ein Modell, das drei Analyse-Ebenen von Statusphdnomenen
unterscheidet: die Makroebene (Marktebene), Mesoebene (Organisationsebene) und die Mikroebene
(Gruppenebene). Auf der Makroebene ist die Betrachtungseinheit der Markt; sie analysiert, inwiefern das
Statusdenken der Marktteilnehmer Marktstrukturen entstehen ldsst. Die Mesoebene kann auch als
Organisationsebene bezeichnet werden und fokussiert das Zusammenspiel aus individuellen,
gruppenbezogenen und organisationalen Faktoren fiir die Entstehung von Status. Die Mikroebene, auch
Gruppenebene, analysiert Phinomene des Statusdenkens anhand der sozialen Interaktion von informellen
Arbeitsgruppen innerhalb der Organisation.[!3]

In der organisationalen Praxis gibt es zunehmend Bemiihungen um eine gezielte Beeinflussung des
Statusdenkens von Mitarbeitern. Dies ist darauf zuriickzufiihren, dass Statusdenken einen maf3geblichen

Einfluss auf das Verhalten in Organisationen hat.[!4] Im Dezember 2015 gab der Handels- und
Dienstleistungskonzern Otto Group GmbH & Co. KG (https://de.wikipedia.org/wiki/Otto Group)
Malinahmen bekannt, die auf eine Reduktion von Statusdenken im Konzern abzielen. Hierzu zéhlte die

Einfiihrung einer neuen Duz-Kultur.[15]

Der Wunsch nach Status als fundamentales menschliches Motiv

Eine aktuelle Metastudie nach Anderson et al. (2015) bewertet den Wunsch nach Statuserlangen als ein
fundamentales Motiv des Menschen. Fiir ihre Analyse legen sie die folgenden vier Kriterien zu Grunde:

1. Der Einfluss von Status auf das psychologische Wohlbefinden. Ein hoherer Status geht mit einem
positiven Gefiihl, allgemeiner Zufriedenheit und einer héheren Selbstachtung einher. Andersherum
deuten empirische Befunde darauf hin, dass sich bei Personen mit niedrigem Status negative Gefiihle
bis hin zu Depressionen und Angst, erhohtem Blutdruck und eine verstéirkte Infektionsanfélligkeit
entwickeln konnen.

2. Zielorientiertes Verhalten des Menschen nach Statuserlangen. Menschen zeigen
kontextunabhingig zielorientiertes Verhalten, Status zu erlangen und zu bewahren. Dies konnen
beispielsweise Lernaktivititen iiber einen langeren Zeitraum sein mit dem Ziel der Aneignung von
Expertise.

3. Der Wunsch nach Status als eigenstindige Erklarungsdimension fiir Verhalten. Der Wunsch
nach Status hat zwar Uberschneidungen mit dem Konzept des Strebens nach Zugehérigkeit, dennoch
gelten beide als eigenstdndige Erklarungsdimensionen fiir Verhalten. So zielen Personen auch auf
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statuserhohendes Verhalten, ohne die soziale Akzeptanz ihres Verhaltens zu beriicksichtigen.

4. Universale Nachweisbarkeit des Statusdenkens. Der Wunsch nach Status 1édsst sich in sozialen
Gemeinschaften verschiedener kultureller Kontexte beobachten, wenngleich sich dieser im
praktischen Verhalten unterschiedlich auspragen kann. Es bleibt jedoch zu beriicksichtigen, dass
Statusdenken aufgrund der theoretischen Begrenztheit empirischer Forschungen nicht universal

nachgewiesen werden kann,[16]
Determinanten

Es existieren verschiedene Einflussfaktoren, welche die wahrgenommene Bedeutsamkeit des eigenen Status
beeinflussen. Sie kdnnen in vier Kategorien von Determinanten zugeordnet werden, welche jedoch starke
Uberschneidungen aufweisen.

= Personlichkeitspsychologische Determinanten. Die Auspriagung des Statusdenkens variiert nach

individuellen Personlichkeitsfaktoren.[17] Diese werden in der empirischen Forschung unter
unterschiedlichen Konzepten, Modellen und Termini diskutiert. Beispielsweise konnen hohe Werte in
den Personlichkeitsfaktoren Need for Achievement (Bediirfnis nach Zielerreichung und deren
Anerkennung), Need for Power (Bediirfnis nach sozialem Einfluss) und Need for Affiliation

(Bediirfnis nach Zugehdorigkeit) ein stirkeres Streben nach Status erkliren.l!8]. Die fiinf

Personlichkeitsfaktoren Extraversion, Offenheit fiir neue Erfahrungen, Gewissenhaftigkeit,

Vertréiglichkeit und Neurotizismus nach dem Fiinf-Faktor-Modell ("Big Five") der Personlichkeit

(https://de.wikipedia.org/wiki/Big_Five (Psychologie)) beeinflussen ebenfalls, inwiefern Personen

nach Status streben. Die so genannte Kontrolliiberzeugung (https://de.wikipedia.org/wiki/Kontroll

%C3%BCberzeugung) , die personliche Grundiiberzeugung dariiber, ob das eigene Schicksal

beeinflussbar ist, stellt eine weitere Personlichkeitsvariable dar, die eine unterschiedliche Auspragung

des Statusdenkens erkliren kann.[19]

= Soziokulturelle Determinanten. Faktoren des ethnischen, kulturellen, politischen und sozialen
Hintergrunds beeinflussen das Statusdenken einer Person. Individuen orientieren sich zum Beispiel an
gesellschaftlichen Wertesystemen und Glaubensvorstellungen, welche einen Einfluss auf ihr
Statusdenken haben.[20]

= Physiologische Determinanten. Eine unterschiedliche Auspriagung des Statusdenkens kann auf
physiologische Faktoren zuriickgefiihrt werden. Das Sexualhormon Testosteron
(https://de.wikipedia.org/wiki/Testosteron) , welches bei Frauen und Méannern in unterschiedlicher
Konzentration vorkommt, steht in Zusammenhang mit einer unterschiedlichen Motivation und Art des
Statusverhaltens.[2!]

= Kontextspezifische Determinanten der Belohnung. Inwiefern Personen in sozialen Kontexten
motiviert sind, einen héheren Status zu erlangen, kann von der zu erwartenden (sozialen) Belohnung
abhédngen, die mit dem hdheren Status einhergeht. Statusdenken manifestiert sich demnach durch den
Wunsch nach z.B. Anerkennung oder Autoritét beziechungsweise durch den Zugang zu bestimmten

materiellen und immateriellen Ressourcen, welcher mit dem Status verbunden wird.[22]
Wirkungen des Statusdenkens auf soziale Beziehungen

Statusdenken fiihrt zu Statusverhalten von Individuen, welches jedes verbale und nonverbale Verhalten

bezeichnet, das Statuszuschreibungen auslost.[23] Die Anspriiche eines Individuums auf Status realisieren
sich nicht beliebig, sondern hdangen von Regulierungsprozessen in Gruppenkontexten ab. Diese lassen sich
aus einer funktionalistischen Perspektive begriinden: Bestimmte Verhaltensweisen oder Eigenschaften von
Individuen kdnnen der Gruppe einem kontextabhidngigen Nutzen beziehungsweise einer bestimmten
Zielerreichung dienen. Besitzt eine Person solche Eigenschaften oder duflert die sozial erwiinschten
Verhaltensweisen, wird ihr ein hoherer Status durch die Gruppe zugeschrieben. Das Prinzip der
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Statuserhohung erfolgt somit nach ihrem so genannten wahrgenommenen instrumentellen sozialen Wert
(perceived instrumental social value). Beispielsweise gewdhren Personen einem Gegeniiber einen hohen
Status, wenn sie Ratschlidge erhalten oder von seiner Expertise lernen kdnnen. Status manifestiert sich hier
als ein Prozess des sozialen Austauschs. Im Gegenzug zu dem Vorteil des Lernens werden zum Beispiel
Respekt und freiwillige Ehrerbietung durch das Gegeniiber gedulert. Eine Person kann in verschiedenen

sozialen Umwelten (z.B. Arbeitsplatz, Familie) daher einen unterschiedlichen Status aufweisen.[24] In der
empirischen Forschung werden zwei allgemeine Personlichkeitsfaktoren diskutiert, die die Wahrnehmung
des instrumentellen sozialen Werts positiv beeinflussen: die Kompetenz der Person sowie den sichtbaren

Willen der Person zum Einsatz dieser Kompetenz fiir seine Mitmenschen.[25] Kulturelle Faktoren haben
einen Einfluss darauf, welche Eigenschaften und Verhaltensweisen in einer Gruppe wertgeschétzt werden
und zu Statuserhohung fiithren. Torelli et al. (2014) weisen auf Basis einer Vergleichsanalyse nach, dass in
individualistisch gepriagten Kulturen vor allem individuelle Kompetenz zu Statuserhohung von Individuen
fiihre, wihrend in kollektivistisch gepragten Kulturen vordergriindig die ,,Herzlichkeit* von Personen ihren

wahrgenommenen instrumentellen sozialen Wert in der Gruppe positiv beeinflusse.[20] Aufgrund der
interdisziplindren Relevanz des Statusdenkens bestehen zahlreiche Studien zu Effekten einer hohen
Statuszuschreibung auf das Individuum. Beispielhaft lassen sich empirische Befunde im Kontext der
Organisationsforschung aufzédhlen. Personen mit einem hoheren Status haben demnach ein héheres

27]

personliches Wohlbefinden!27], ihnen wird mehr Aufmerksamkeit und Einfluss zugesprochen[28], sie haben

mehr Interaktionspartner.[2%], werden als vertrauenswiirdiger eingeschitzt und erhalten mehr Hilfe und

Unterstiitzung[3%]. Ein niedriger Status kann auf der anderen Seite dazu fiihren, dass Individuen
Verhaltensstrategien anwenden, die auf Selbstschutz abzielen wie zum Beispiel Aggression oder

Arroganz.[31]

Phinomene des Statusdenkens: Veranschaulichung an Praxisbeispielen

Beispiel A. Ein Projektleiter in einer Unternehmensberatung erfahrt Anerkennung durch seine Mitarbeiter.
Er beeindruckt mit Expertenwissen und kompetentem Auftreten. Dadurch trigt er nicht nur zu der
Wirtschaftlichkeit des Unternehmens und der Sicherung der Arbeitsplétze innerhalb seines Projektteams bei.
Er gibt seinen Mitarbeitern zudem die Moglichkeit, von seiner Expertise zu lernen, sodass auch diese in
Zukunft zum Projektleiter aufsteigen konnen. Die Zuschreibung eines hoheren Status legitimiert sich somit
durch den instrumentellen sozialen Wert, den das Team wahrnimmt. Auf diese Weise reguliert sich der
individuelle Anspruch auf Status unter den Mitgliedern in der Gruppe. Hiermit kann auch die Akzeptanz fiir
eine hohere Verglitung und erweiterte Entscheidungsrechte einhergehen.

Beispiel B. Ein Torschiitze wird von seinen Mannschaftskollegen vor den Zuschauern emporgehoben und
damit freiwillig fiir seine Leistung geehrt. Der individuelle Anspruch auf Status unter den
Mannschaftskollegen reguliert sich durch den wahrgenommenen instrumentellen sozialen Wert der
Leistungen des Torschiitzen, welche signifikant zum Sieg als primédres Ziel der Mannschaft beigetragen
haben.

Theorien

Evolutionstheoretischer Erklirungsansatz nach Waldron (1998)

Die Management-Forscherin Deborah A. Waldron (1998) begriindet Statusdenken mit Hilfe von
grundlegend evolutionstheoretischen Annahmen und wendet diese im Kontext der Organisationsforschung
an. Der Erkldrungsansatz steht vor dem Hintergrund der Frage, weshalb Statusphdnomene universell

auftreten, das heifit zeit- und kulturiibergreifend in menschlichen Gesellschaften und im Tierreich.32] Im
Laufe der Evolution seien statusrelevante psychologische und physiologische Mechanismen im Hinblick auf
ihren Vorteil der Umweltangepasstheit selektiert worden. Das Statusdenken erklért sich aus dem Vorteil
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eines hohen Status, der Zugang zu knapp verfiigbaren Ressourcen wie zu Essen, Schutz und
Fortpflanzungspartnern gewédhrt. Dies wiederum diene der eigenen reproduktiven Fitness
(https://de.wikipedia.org/wiki/Fitness (Biologie)) , das heilit dem Durchsetzen eigener Gene im Genpool.
Als Beispiel fiir ein statusrelevantes physiologisches Merkmal nennt Waldron die Gehirnregion Posterior
Orbitofrontal Cortex, deren Schidigung eine Fehlsteuerung im Dominanzverhalten von Affen auslosen
kann.[33]

Die evolutiondre Perspektive in der Organisationsforschung kann nach Waldron vor allem dazu beitragen,
eine begrenzte Beeinflussbarkeit menschlichen Statusverhaltens aufzuzeigen. Als Limitation des
Erklarungsansatzes betrachtet Waldron allerdings die hohe Komplexitit des Kausalzusammenhangs
zwischen alltiglich sichtbarem und evolutiondr verankertem Verhalten.

Dominanz-Prestige-Theorie nach Henrich & Gil-White (2001)

Die Dominanz-Prestige-Theorie unterscheidet Dominanz und Prestige als zwei Verhaltensstrategien in
Gruppenprozessen, nach der sich der individuelle Anspruch auf Status von Mitgliedern in der Gruppe
reguliert. Die Theorie vertritt die zentrale Annahme, dass soziale Hierarchien einen Nutzen fiir Gruppen
haben. Dominanz und Prestige bilden dabei die Grundlage fiir die Entstehung von menschlichen

hierarchischen Beziehungen.[34]

Dominanz beschreibt die erzwungene Fiigsamkeit gegeniiber dominanten Personen, die Angst auslosen
durch ihre Fahigkeit, psychisches oder physisches Leid herbeizufiihren. Dominante Personen mochten ihre
Interessen durchsetzen, weshalb von ihnen Zwang, Bedrohung oder Einschiichterung ausgehen kann. Wenn
in der Gruppe ein privilegierter Zugang zu Ressourcen fiir eine Person ausgehandelt wird, reduziert sich die
Wabhrscheinlichkeit fiir andauernde Konflikte und Stress innerhalb der Gruppe. Die erzwungene Fiigsamkeit
gegeniiber dominanten Personen hat somit eine Funktion fiir die gesamte Gruppe.

Prestige ist die freiwillige Fiigsamkeit gegeniiber prestigetrachtigen Personen, die wertvolle Fahigkeiten
besitzen. Der soziale Einfluss wird aus freiem Willen zugeteilt an Individuen, die fiir ihre Fahigkeiten, ihr
Wissen und ihren Erfolg anerkannt und respektiert werden. Diese werden als Nutzen fiir die Gruppe
wertgeschétzt. Es kann sich zum Beispiel um intellektuelle oder sportliche Fahigkeiten handeln, die
besondere Wertschitzung erfahren oder auch um andere Personlichkeitseigenschaften, die die
wahrgenommene Expertise oder soziale Attraktivitét beeinflussen wie zum Beispiel Altruismus.
Untergeordnete profitieren von individuellem Verzicht auf Status im Gruppenkontext, indem sie von den
superioren Fahigkeiten lernen und sie imitieren konnen. Lernen von dem féhigsten Gruppenmitglied
bedeutet fiir die Gruppenmitglieder die geringsten Aufwendungen, um sich eigenes Wissen anzueignen.

Statusbedingte Konflikttheorie nach Gould (2003)

Nach Gould (2003) geht es dem Menschen darum, in allen moglichen sozialen Hierarchien — nicht nur
denen von Wohlstand und Einkommen — eine dominante und vorreitende Rolle gegeniiber den Anderen zu
erreichen, da dieser Status in sich einen intrinsischen (https://de.wikipedia.org/wiki/Intrinsische Motivation)
Wert hat. Dies sei schon immer so gewesen: ,,Menschen, die gleiche Bestrebungen verfolgen oder der
gleichen Gemeinschaft angehoren, wachsen in gleiche Anordnungen von Dominanz und Fiigsamkeit,
welche sich tiber die Zeit reproduzieren, von den Gruppenmitgliedern als legitim gewertet werden und

Individuen ungleich Status zuweisen.“33] Gould verweist beispielsweise auf das Verhiltnis in der Sklaverei
als reinste Form der Dominanz hin. Dies definiert er dadurch, dass die Machthaber nicht nur bestimmen
konnten, was die Sklaven zu tun haben, sondern auch die Macht iiber die Beendigung des
Dominanzverhiltnisses besalen. Anders ist es in Arbeitsverhdltnissen, hier gibt es fiir beide Parteien die
Moglichkeit, das Arbeitsverhiltnis zu beenden. Als weiteres Beispiel der heutigen Zeit nennt Gould

Jugendgruppen, in denen klar zu erkennen ist, dass es ,Leader’ und ,Follower’ gibt.[3¢] Der intrinsische
Wert des dominanten Status spielt nach Gould eine entscheidende Rolle. Es sei duflerst wichtig, das Streben

6 von 11 20.06.2019, 10:32



Statusdenken — Personalwirtschaftliche Instrumente

7 von 11

nach Dominanz unabhéngig von dem materiellen Nutzen zu analysieren. Sobald der intrinsische Wert des
dominanten Status erkannt wurde, sei es wesentlich leichter zu verstehen, weshalb manche Konflikte eine

duBert hohe Intensitit haben, obwohl es um materiell scheinbar unwichtige Dinge geht.[37] Materielle
Dinge, wie Firmenwagen, die GroBe des Biiros oder das Design einer Visitenkarte sind nicht die Ursachen
von Konflikten, sondern lediglich Anlass dafiir. Hierbei sind insbesondere Statussymbole ein exzellenter
und hdufiger Anlass fiir Konflikte, nicht weil sie wichtige Bestandteile des Lebens darstellen, sondern weil
es sich um konkrete, sichtbare Dinge handelt, {iber die sich die Dominanz gut ausdriicken ldsst. Sie sind der
sichtbare Ausdruck fiir Versuche, die Konditionen des Verhéltnisses zwischen beiden Parteien zu

verhandeln.[38] Konflikte sind daher hdufig nicht iiber das, was sie scheinen, sondern zumeist Konflikte {iber

soziale Verhiltnisse und Status.[3°]

Ausgewihlter Mechanismus

Aus den Aussagen Gould’s lésst sich ein statusbedingter Konfliktmechanismus ableiten.

Zwei Parteien stehen in einer Beziehung zueinander.
Diese Beziehung kann zu Beginn von Symmetrie Sl Vel

Cimllcan o

geprégt sein. Das heift, dass beide Parteien tiber e asesr e
denselben Status verfligen und beispielsweise
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gleichberechtigt Entscheidungen treffen diirfen. Im i s

Laufe der Zeit kann es durch Anderungen im Status oder oy b -
den Einfluss von benachbarten Verhiltnissen zu einer ' AP
Asymmetrie im Verhiltnis kommen. Ist der Status fiir

eine der beiden Parteien von hdherer Bedeutung, verfiigt Abbildung I: Statusbedingter

sie also lber stirkeres Statusdenken, ist diese Partei Konfliktmechanismus nach Gould (2003)

nicht mit der Symmetrie zufrieden und strebt nach

Dominanz. Dadurch kommt es zu Asymmetrie im

Verhiltnis. Eine weitere Anderung des Status wiire beispielsweise die Beforderung einer der beiden Parteien.
Dariiber hinaus konnen benachbarte Beziehungen einen Einfluss auf die Symmetrie haben. Befinden sich
beispielsweise zwei Kollegen einer benachbarten Beziehung im Konflikt, kann es vorkommen, dass die
Parteien der vorliegenden Beziehung sich auf unterschiedliche Seiten der Kollegen stellen oder sich an
ithnen orientieren und dies somit zu einer Asymmetrie fiihren kann. Dariiber hinaus kann Asymmetrie auch
direkt zu Beginn eines Verhéltnisses zwischen zwei Parteien entstehen. Dies ist dann der Fall, wenn von
Beginn an keine Einigung iiber die Verteilung des Verhéltnisses von Dominanz und Fiigsamkeit mdglich ist,
oder die Verteilungen nicht eindeutig zu erkennen sind. Asymmetrie muss nach Gould allerdings nicht
zwangsldufig zu einem Konflikt fiihren. Akzeptieren beide Parteien, dass eine von beiden die dominantere
Rolle einnimmt und die andere sich diesem fiigsam zeigt, kommt es zu keinem Konflikt. Die fiigsame Partei
ist mit dem eigenen, geringeren Status zufrieden und ist nicht so stark von Statusdenken gekennzeichnet wie
die dominante Partei, fiir welche der hohere Status von groBer Bedeutung ist. Ebenso unwahrscheinlicher
sind Konflikte in Situationen, in denen durch formale Hierarchien wenig Raum fiir Debatten liber Dominanz
und Fiigsamkeit bleibt. Kénnen beide Parteien allerdings keine Einigung iiber das asymmetrische Verhéltnis
treffen, fiihrt dies zu einem Konflikt. Ob dieser Konflikt nun zu einen (gewaltsamen) Wettkampf um die
Dominanz in der Beziehung wird, hingt von verschiedenen Faktoren ab. Zum einen sind soziale Hinweise
zu nennen. Je eindeutiger die Beziehungen durch vergangene Erfahrungen, Rollenterminologie oder
Statuskriterien, wie das Alter, gekennzeichnet ist, umso einfacher ist es, fiir beide Parteien den Konflikt zu
beenden. In Beziehungen, in denen diese sozialen Hinweise weniger stark vorhanden oder unklar sind, ist
die Wahrscheinlichkeit hoher, dass es zu einem Wettkampf kommt. Zum anderen ist der Einfluss Dritter als
Faktor zu nennen. Als relevante Dritte sind beispielsweise Vorgesetzte mit Entscheidungsmacht oder
Kollegen, die sich auf die Seite einer der beiden Parteien stellen, anzusehen. Besteht nicht die Moglichkeit,
sich an Dritte zu wenden oder sich mit anderen Verhiltnissen zu vergleichen, ist es wahrscheinlicher, dass
sich die Konflikte zu (gewaltsamen) Wettkdmpfen entwickeln. Ist es zu einem Konflikt gekommen, kann

dieser, wie eingangs beschrieben, wiederum Auswirkungen auf benachbarte Verhltnisse haben.[40]
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Bedeutung fiir organisationale Veranderungsprozesse

Um den negativen Auswirkungen von Statusdenken in Organisationen entgegenzuwirken, entwickelte sich
die von Zhang und Morand (2014) als ,,Status-Leveling* beschriebene Praxis zur Reduzierung der
wahrnehmbaren Statusunterschiede zwischen den Mitarbeitern eines Unternehmens.[41]

Status-Leveling gehort zu einem Phinomen, welches in der Organisations- und Managementforschung
aktuell an Relevanz gewinnt. Viele zeitgendssische Organisationen versuchen explizit, egalitdre, also auf
politische, soziale Gleichheit gerichtete Kulturen durch Praktiken zu entwickeln, die dazu bestimmt sind, die
Hierarchie- und Statusunterschiede zu verringern oder zu verwassern.

Der Ursprung des Status-Leveling liegt im High-Involvement Management (HIM). Geprédgt wurde dieser
Begriff von Edward Lawler (1986), welcher sich einer Managementpraxis beschéftigte, die den Mitarbeiter,
durch die Moglichkeit der stiarkeren Teilhabe an Entscheidungen, stirker ins Zentrum des Geschehens in
Unternehmen riickt. Das HIM hat neben dem Ziel, durch Status-Leveling Statusunterschiede zu reduzieren,
das Ziel, Mitarbeiter zu motivieren, ihre Fahigkeiten stirker einzubringen. Dies geschieht beispielsweise
durch weitere Praktiken wie der Einflihrung von ,,self-managed teams* oder vom Arbeitgeber angebotene
Trainings. Es handelt sich dabei um eine Dezentralisierung der Entscheidungsbefugnis - angetrieben durch
die adaptive Reaktion der Organisationen auf komplexe und turbulente Umwelteinfliisse.

Die Literatur beschreibt drei Hauptbereiche, in denen Verdnderungen vorgenommen werden konnen. Es
handelt sich dabei um Aktionen in Bezug auf Raumlichkeiten, Kleidung und Anrede. Die Abschaffung von
speziell fiir das Management reservierten Parkpldtzen, Executive-Waschraumen, -Kiichen oder
-Speiseriumen sind Anderungen, die in Bezug auf Riumlichkeiten durchgefiihrt werden. Die Biiros des
Managements ndher oder direkt zwischen den Biiros der ,,normalen Mitarbeiter zu platzieren sowie die
GroBe der Biiros, die Anzahl der Fenster und die Qualitdt der Mobel anzugleichen, stellt eine weitere
Moglichkeit zur Reduzierung der wahrnehmbaren Statusunterschiede dar. In Bezug zur Kleidung zeigt sich
in den letzten Jahren der Trend hin zu informellen Kleidungsstilen. Manager tragen im Biiro seltener Anzug
mit Krawatte und haufiger Kleidung im ,,Casual*-Stil. Der letzte grof3e Bereich lautet Anrede und beinhaltet
zum Beispiel das Reduzieren von Status-verkniipften Jobtiteln oder die Einfiihrung einer Duz-Kultur.

Zhang und Morand (2014) untersuchten den Zusammenhang von Status-Leveling und Job-Zufriedenheit
sowie affektivem Einsatz. Das Ergebnis der Studie zeigt, dass Status-Leveling mit den Mediatoren

,, Vertrauen ins Management*, ,,Wahrnehmung der Gerechtigkeit* und ,,Austausch zwischen Fiihrungskréften
und Mitarbeitern® einen positiven Effekt auf Job-Zufriedenheit und affektiven Einsatz aufweist. Status-
Leveling beschreibt somit einen Verdnderungsprozess zur Reduzierung der negativen Auswirkungen von
Statusdenken und zur Steigerung von Job-Zufriedenheit und affektivem Einsatz, welcher durch komplexe
und turbulente Umwelteinfliisse der globalisierten Wirtschaft an Relevanz gewinnt.
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