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 (
Was
 
gilt
 
für
 
verletzliche
 
Narzissten?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Sie
 
besitzen
 
ein
 
hohes
 
Selbstwertgefühl.
Sie
 
sind
 
besonders
 
kreativ.
Sie
 
sind
 
besonders
 
unkreativ.
Sie
 
besitzen
 
ein
 
geringes
 
Selbstwertgefühl.
)
	Comment by Johnson, Lila: The correct answer of the multiple choice question is given using underline and italics. Please maintain this formatting so that the correct answer remains clear in the translation.
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 (
Was
 
gilt
 
für
 
grandiose
 
Narzissten?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Sie
 
besitzen
 
ein
 
geringes
 
Selbstwertgefühl.
Sie
 
besitzen
 
ein
 
hohes
 
Selbstwertgefühl.
Sie
 
sind
 
besonders
 
kreativ.
Sie
 
sind
 
besonders
 
unkreativ.
)


 (
22.02.2022
) (
1
/180
) (
(c)
 
IU
)


 (
Welche
 
Voraussetzung
 
muss
 
für
 
eine
 
erfolgreiche
 
Implementierung
 
von
Shared
 
Leadership
 
erfüllt
 
sein?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Eine
 
geringe
 
Überlegenheit
 
der
 
Führungskraft,
 
ein
 
demokratischer
 
Führungsstil
 
und
 
eine
 
hohe
 
Reife
 
der
 
Mitarbeiter
Ausschließlich
 
eine
 
hohe
 
Reife
 
der
 
Mitarbeiter
Ausschließlich
 
ein
 
demokratischer
 
Führungsstil
Ausschließlich
 
eine
 
geringe
 
Überlegenheit
 
der
 
Führungskraft
)
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 (
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) (
2
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) (
(c)
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)


 (
Was
 
gehört
 
zur
 
nonverbalen
 
Kommunikation
 
im
 
Sinne
 
des
 
Eisbergmodells?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Mimik,
 
Tonlage,
 
Sprechweise
Gestik,
 
Tonlage,
 
Sprechweise
Körperhaltung,
 
Tonlage,
 
Ausdrucksweise
Gestik,
 
Mimik
 
und
 
Körperhaltung
)
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 (
Welchen
 
Kurvenverlauf
 
identifizierten
 
Gijalva
 
et
 
al.
 
(2015)
 
für
 
den
Zusammenhang
 
von
 
Narzissmus
 
und
 
Effektivität
 
als
 
Führungskraft?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
U-förmig
Linear
 
mit
 
positiver
 
Steigung
Linear
 
mit
 
negativer
 
Steigung
Umgekehrt
 
U-förmig
)

[image: ] (
FRAGE
 
4
 
VON
 
308
MMAN02-02_MC_leicht/Lektion
 
05
)

 (
22.02.2022
) (
3
/180
) (
(c)
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)


 (
Was
 
gilt
 
für
 
verletzliche
 
Narzissten?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Sie
 
neigen
 
zu
 
Extremsport.
 
Sie
 
neigen
 
zu
Aggression.
Sie
 
neigen
 
zu
 
Zurückhaltung.
Sie
 
neigen
 
zu
 
Risikovermeidung.
)
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 (
Welche
 
Dimension
 
ist
 
Bestandteil
 
der
 
Psychopathy
 
Checklist
 
nach
 
Hare?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Verantwortungsbewusstsein
 
Empathielosigkeit
 
Selbstzweifel
 
Minderwertigkeitsgefühle
)
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 (
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) (
4
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) (
(c)
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)


 (
Welche
 
Ich-Zustände
 
unterscheidet
 
die
 
Transaktionsanalyse?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Professionelles
 
und
 
öffentliches
 
Ich
Eltern-,
 
Kind-,
 
Erwachsenen-
 
Ich
Appel,
 
Beziehung,
 
Sach-
 
und
 
Selbstkundgabe-Ich
 
Öffentliches
 
und
 
privates
Ich
)
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 (
Woher
 
kommt
 
der
 
Begriff
 
des
 
Narzissmus?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Vom
 
lateinischen
 
Begriff
 
für
 
Blume
Aus
 
der
 
römischen
 
Mythologie
Aus
 
der
 
griechischen
 
Mythologie
Aus
 
der
 
Nibelungensaga
)
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 (
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) (
5
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) (
(c)
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)


 (
Was
 
gilt
 
für
 
Meta-Analysen?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Es
 
sind
 
Feldstudien.
Es
 
sind
 
Experimentalstudien.
Es
 
sind
 
zusammenfassende
 
Studien.
Es
 
sind
 
Primärstudien.
)
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 (
Welches
 
ist
 
laut
 
Hogan,
 
Hogan
 
und
 
Kaiser
 
kein
 
schützender
 
Faktor
 
vor
Leadership
 
Derailment?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Narzissmus
 
Wirksame
 
Anleitung
 
Ehrgefühl
 
Würdevolles
 
Auftreten
)
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 (
22.02.2022
) (
6
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) (
(c)
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)


 (
Welchen
 
Ich-Zustand
 
sollte
 
ein
 
Führungskraft
 
grundsätzlich
 
einnehmen?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Angepasstes
 
Kindheits-
 
Ich
Rebellisches
 
Kindheits-
 
Ich
Erwachsenen-Ich
Kritisches
 
Eltern-
 
Ich
)
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 (
Sehr
 
starker
 
Narzissmus
 
führt
 
zu
 
...
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
hoher
 
Effektivität
 
als
 
Führungskraft.
geringer
 
Beliebtheit
 
als
 
Führungskraft.
geringer
 
Effektivität
 
als
 
Führungskraft.
hoher
 
Beliebtheit
 
als
 
Führungskraft.
)
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 (
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) (
7
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) (
(c)
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)


 (
Welcher
 
Faktor
 
fördert
 
laut
 
Housemann
 
und
 
Minor
 
toxisches
 
Verhalten
 
von
Mitarbeitern?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Geringe
 
Teamgröße
Geringe
 
Überwachung
 
und
 
Kontrolle
Geringes
 
Feedback
Geringes
 
Gehalt
)
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 (
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) (
8
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) (
(c)
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)


 (
Welche
 
Funktionen
 
erfüllt
 
ein
 
Beurteilungsgespräch?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Sowohl
 
Kontroll-,
 
Koordinations-,
 
als
 
auch
 
Aufklärungsfunktion
Sowohl
 
Koordinations-
 
als
 
auch
 
Auswahlfunktion
Sowohl
 
Aufklärungs-
 
als
 
auch
 
Auswahlfunktion
Sowohl
 
Kontroll-
 
als
 
auch
 
Steuerungsfunktion
)
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)

 (
Welche
 
Machtform
 
gehört
 
nicht
 
zu
 
organisationaler
 
Macht?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Macht
 
durch
 
Belohnung
Erzwingende
 
Macht
 
Identifikationsmacht
Hierarchische
 
Macht
)
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 (
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) (
9
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) (
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 (
Weswegen
 
ist
 
Selbstmanagement
 
gerade
 
für
 
Führungskräfte
 
so
 
wichtig?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Weil
 
Führungskräfte
 
Prioritäten
 
für
 
das
 
Team
 
und
 
sich
 
setzen
 
müssen,
 
eine
 
Vorbildfunktion
 
erfüllen
 
und
 
verantwortungsvoll
 
mit
 
ihren
 
eigenen
 
Ressourcen
 
umgehen
 
müssen.
Damit
 
sie
 
ihren
 
Teammitgliedern
 
Halt
 
und
 
Planbarkeit
 
bieten.
Weil
 
Führungskräfte
 
immer
 
Vorbild
 
und
 
damit
 
ein
 
Idealbild
 
für
 
ihr
 
Team
 
darstellen
 
müssen
 
und
 
sie
 
nichts
 
vergessen.
Damit
 
Arbeit
 
pünktlich
 
erledigt
 
wird.
)
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)

 (
Welche
 
Dimension
 
ist
 
Bestandteil
 
der
 
Psychopathy
 
Checklist
 
nach
 
Hare?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Führungsfähigkeit
 
Tierliebe
 
Empathie
Ständiges
 
Gefühl
 
von
Langeweile
)
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 (
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) (
10
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) (
(c)
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)


 (
Welche
 
Dimension
 
ist
 
Bestandteil
 
der
 
Psychopathy
 
Checklist
 
nach
 
Hare?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Zielstrebigkeit
 
Gewissenlosigkeit
 
Ehrlichkeit
 
Kontrolliertes
Verhalten
)
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)

 (
Laut
 
Houseman
 
und
 
Minor
 
spart
 
die
 
Beseitigung
 
eines
 
toxischen
Mitarbeiters
 
etwa
 
das
 
X-fache
 
der
 
Einstellung
 
eines
 
top-1%
 
Performers,
 
mit
 
X
 
=
 
?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
X =
 
2,5
X =
 
5
X =
 
2
X =
 
0,5
)
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 (
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) (
11
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) (
(c)
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)


 (
Die
 
Achsen
 
der
 
Eisenhower
 
Matrix
 
priorisiert
 
Aufgaben
 
nach
 
…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Dringlichkeit
 
/
 
Wichtigkeit.
Relevanz
 
/
 
Anspruchsgruppe.
Dringlichkeit
 
/
 
Anspruchsgruppe.
Anspruchsgruppe
 
/
 
Wichtigkeit.
)
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 (
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)
 (
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)

 (
Welche
 
Faktoren
 
wurden
 
in
 
der
 
Metaanalyse
 
von
 
Stogdill
 
(1948)
 
als
Führungsfähigkeit
 
identifiziert?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Fähigkeit,
 
Leistung
 
und
 
Stabilität
Fähigkeit,
 
Leistung
 
und
 
Status
Leistung,
 
Status
 
und
 
Stabilität
Leistung,
 
Stabilität
 
und
 
Status
)
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)

 (
Welche
 
Phase
 
ist
 
nicht
 
Teil
 
des
 
Lebenszyklusmodells
 
von
 
Teams
 
nach
Tuckman?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Elaborating
 
Performing
 
Forming
 
Norming
)



 (
22.02.2022
) (
13
/180
) (
(c)
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)


 (
Welche
 
Dimension
 
ist
 
Bestandteil
 
der
 
Psychopathy
 
Checklist
 
nach
 
Hare?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Delinquenz
 
in
 
der
 
Jugend
Verantwortungsübernahme
 
Kreativität
Offenheit
)
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 (
Welcher
 
Beruf
 
hat
 
laut
 
Dutton
 
den
 
höchsten
 
durchschnittlichen
Psychopathie
 
Wert?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Krankenpfleger
 
Journalist
CEO
Chirurg
)
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 (
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) (
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(c)
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)


 (
In
 
der
 
Performing
 
Phase
 
des
 
Team-Lebenszykluskonzepts
 
nach
 
Tuckman
ist
 
die
 
Rolle
 
der
 
Führungskraft...
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Schiedsrichter.
 
Trainer.
Coach.
Berater.
)
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)

 (
Zu
 
den
 
Effektivitätskriterien
 
des
 
Führungserfolgs
 
zählen…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Leistung
 
sowie
 
Kohäsion
 
und
 
Zufriedenheit
 
im
 
Team.
Kohärenz
 
der
 
Resultate
 
und
 
Fluktuationsrate
 
des
 
Teams.
Output
 
und
 
Resultate.
 
OKRs
 
und
KPIs.
)
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) (
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(c)
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)


 (
Welcher
 
Beruf
 
hat
 
laut
 
Dutton
 
den
 
niedrigsten
 
durchschnittlichen
Psychopathie
 
Wert?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Geistlicher
 
CEO
Krankenpfleger
Handwerker
)
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 (
Zu
 
den
 
Effizienzkriterien
 
des
 
Führungserfolgs
 
zählt
 
…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
ökonomische
 
und
 
Leistungsprozesseffizienz.
 
finanzielle
 
und
 
ökologische
Effizienz.
finanzielle
 
und
 
Kosteneffizienz.
 
Kosten-
 
und
 
Nutzeneffizienz.
)
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 (
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) (
16
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) (
(c)
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)


 (
Welche
 
Antwort
 
ist
 
keine
 
Voraussetzung
 
für
 
Shared
 
Leadership?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Hohe
 
Reife
 
der
 
Führungskraft
Klima
 
im
 
Unternehmen,
 
das
 
Shared
 
Leadership
 
fördert.
Demokratischer
 
Führungsstil
Hohe
 
Reife
 
der
 
Mitarbeiter
)
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 (
Die
 
Strategie
 
des
 
"moving
 
away"
 
nach
 
Hogan,
 
Hogan
 
und
 
Kaiser
 
...
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
beschreibt
 
Manipulation
 
und
 
Charme
 
als
 
Strategie
 
zur
 
Zielerreichung.
beschreibt
 
Integration
 
anderer.
beschreibt
 
Kontaktvermeidung
 
und
 
Einschüchtern
 
als
 
zwischenmenschliche
 
Strategie.
beschreibt
 
Schaffung
 
räumlicher
 
Distanz
 
als
 
Strategie
 
zur
 
Zielerreichung.
)
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 (
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) (
17
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) (
(c)
 
IU
)


 (
Auf
 
welchen
 
hierarchischen
 
Ebenen
 
kann
 
Führungserfolg
 
beurteilt
 
werden?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Auf
 
den
 
Ebenen
 
Führungskraft,
 
Team,
 
und
 
Leistung.
Auf
 
den
 
Ebenen
 
Führungskraft,
 
Branche,
 
Fachgebiet
 
und
 
Abteilung.
Auf
 
den
 
Ebenen
 
Dyade,
 
Organisation
 
und
 
Gruppe.
Auf
 
den
 
Ebenen
 
Effektivität,
 
Effizienz
 
und
 
Kohärenz.
)
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 (
Veränderungsmanagement
 
ist
 
definiert
 
durch...
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
operative
 
Umpositionierung
 
und
 
Umstrukturierung.
strategische
 
Umpositionierung
 
und
 
Umstrukturierung.
strategische
 
und
 
operative
 
Umpositionierung
 
und
 
Umstrukturierung.
Kostendruck-getriebene
 
Umpositionierung
 
und
 
Umstrukturierung.
)
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 (
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) (
18
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) (
(c)
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)


 (
Welche
 
der
 
folgenden
 
zwischenmenschlichen
 
Strategien
 
nach
 
Hogan,
Hogan
 
und
 
Kaiser
 
gilt
 
als
 
erfolgsversprechenste?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
"Moving
 
away"
 
"Moving
 
nowhere"
 
"Moving
 
toward"
 
"Moving
ahead"
)
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 (
Was
 
ist
 
die
 
zweite
 
Maßnahme
 
im
 
Modell
 
nach
 
Kotter
 
zum
 
Change
Management?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Schwung
 
beibehalten.
Koalitionen
 
schmieden
 
und
 
Veränderungen
 
einleiten.
Hemmnisse
 
und
 
Hindernisse
 
abbauen.
Dringlichkeit
 
herstellen
 
und
 
kommunizieren.
)
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) (
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)


 (
Worum
 
geht
 
es
 
in
 
Druckers
 
Definition
 
von
 
Führung?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Es
 
geht
 
um
 
OKRs
 
und
 
KPIs.
Es
 
geht
 
um
 
das
 
finanzielle
 
Ergebnis
 
und
 
die
 
Förderung
 
der
 
Mitarbeiter.
Es
 
geht
 
um
 
Resultate,
 
Verantwortungsbewusstsein
 
und
 
die
 
Vorbildfunktion.
Es
 
geht
 
um
 
Effizienzkriterien.
)
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 (
Wie
 
nennt
 
man
 
eine
 
Gruppe,
 
deren
 
Sachebene
 
hoch,
 
aber
 
deren
Beziehungsebene
 
gering
 
ausgeprägt
 
ist?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Experten-Team
 
n:1
Dyade
Mannschaft
 
Echtes
 
Team
)
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 (
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) (
20
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) (
(c)
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)


 (
Was
 
konstituiert
 
Einfluss
 
in
 
Organisationen?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Hierarchische
 
und
 
organisationale
 
Macht
Organisationale
 
und
 
personenbezogene
 
Macht
 
Personenbezogene
 
und
 
hierarchische
Macht
Organisationale
 
Macht
 
und
 
Expertenmacht
)
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 (
Welches
 
ist
 
lt.
 
Hogan,
 
Hogan
 
und
 
Kaiser
 
kein
 
schützender
 
Faktor
 
vor
Leadership
 
Derailment?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Streben
 
nach
 
Exzellenz
"Moving
 
against"
"Moving
 
toward"
Management
 
von
 
Komplexität
)
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(c)
 
IU
)


 (
Groupthink
 
beschreibt
 
...
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
einen
 
stärkeren
 
Fokus
 
auf
 
Harmonie
 
als
 
Zusammenhalt
 
des
 
Teams.
einen
 
stärkeren
 
Fokus
 
auf
 
Kognition
 
als
 
Interaktion
 
des
 
Teams.
einen
 
stärkeren
 
Fokus
 
auf
 
Harmonie
 
als
 
Produktivität
 
des
 
Teams.
einen
 
stärkeren
 
Fokus
 
auf
 
Ziele
 
als
 
Interaktion
 
des
 
Teams.
)
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 (
Ein
 
Risiko
 
der
 
Teamarbeit
 
ganz
 
generell
 
ist...
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Effizienz.
 
Multipersonalität.
 
Groupthink.
Kompetenzbündelung.
)
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 (
Welches
 
ist
 
lt.
 
Hogan,
 
Hogan
 
und
 
Kaiser
 
kein
 
schützender
 
Faktor
 
vor
Leadership
 
Derailment?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Empathie
 
Sensibilität
 
"Moving
 
away"
Selbstbeherrschung
)
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 (
Welcher
 
Faktor
 
fördert
 
laut
 
Housemann
 
und
 
Minor
 
toxisches
 
Verhalten
 
von
Mitarbeitern?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Starke
 
Serviceorientierung
 
Schwache
 
Serviceorientierung
 
Starke   Extraversion
 
Schwache
 
Extraversion
)
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 (
Welche
 
Reihenfolge
 
ist
 
korrekt
 
für
 
das
 
Grundmodell
 
der
 
Motivation?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Anreize
Motive
Motivation
Volition
Verhalten
Motive
Motivation
Anreize
Volition
Verhalten
Anreize
Motivation
Motive
Volition
Verhalten
Anreize
Volition
Motive
Motivation
Verhalten
)
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 (
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)

 (
Flow
 
bedeutet
 
...
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
eine
 
Aufgabe
 
gern
 
zu
 
machen.
eine
 
Tätigkeit
 
richtig
 
zu
 
interpretieren.
eine
 
Tätigkeit
 
gut
 
zu
 
können.
das
 
lustvolle
 
Aufgehen
 
in
 
einer
 
glattlaufenden
 
Tätigkeit.
)
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MMAN02-02_MC_mittel/Lektion
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)

 (
Welcher
 
Faktor
 
fördert
 
laut
 
Housemann
 
und
 
Minor
 
toxisches
 
Verhalten
 
von
Mitarbeitern?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Übermäßiger
 
Neurotizismus
Übermäßige
 
Gewissenhaftigkeit
Übermäßiger
 
Optimismus
Übermäßige
 
Extraversion
)



 (
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)
 (
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MMAN02-02_MC_schwer/Lektion
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)

 (
Die
 
VIE
 
Theorie
 
nach
 
Vroom...
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
besagt,
 
dass
 
die
 
Instrumentalität
 
einer
 
Tätigkeit
 
positiv
 
sein
 
muss,
 
um
 
motivierend
 
zu
 
wirken.
besagt,
 
dass
 
das
 
Image
 
einer
 
Tätigkeit
 
positiv
 
sein
 
muss,
 
um
 
motivierend
 
zu
 
wirken.
besagt,
 
dass
 
die
 
Valenz
 
einer
 
Tätigkeit
 
negativ
 
sein
 
muss,
 
um
 
motivierend
 
zu
 
wirken.
besagt,
 
dass
 
die
 
Valenz
 
einer
 
Tätigkeit
 
positiv
 
sein
 
muss,
 
um
 
motivierend
 
zu
 
wirken.
)


 (
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MMAN02-02_MC_mittel/Lektion
 
07
)

 (
Welche
 
Machtform
 
gehört
 
nicht
 
zu
 
personenbezogener
 
Macht?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Identifikationsmacht
 
Expertenmacht
Macht
 
durch
 
Netzwerk
Hierarchische
 
Macht
)



 (
22.02.2022
) (
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/180
) (
(c)
 
IU
)


 (
Zu
 
den
 
Effizienzkriterien
 
des
 
Führungserfolgs
 
zählt
 
…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Keine
 
Antwort
 
ist
 
richtig
Leistung.
 
Kohäsion.
 
Zufriedenheit
 
im
Team.
)
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)

 (
Welches
 
Kommunikationsphänomen
 
erklärt
 
die
 
Transaktionsanalyse?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Appell
 
Konflikte
 
Lernen
 
Kennenlernen
)
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 (
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) (
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(c)
 
IU
)


 (
Welchen
 
Ich-Zustand
 
sollte
 
eine
 
Führungskraft
 
idealerweise
 
dauerhaft
einnehmen?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Fürsorgliches
 
Eltern-
 
Ich
Kindheits-Ich
 
Erwachsenen-Ich
 
Kritisches
 
Eltern-
Ich
)


 (
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MMAN02-02_MC_leicht/Lektion
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)

 (
Wozu
 
führen
 
selbst
 
notwendiger
 
Wandel
 
und
 
Umwälzungen
 
bei
 
vielen
Mitarbeitern?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Zu
 
Unwohlsein
 
Zu
 
Unsicherheit
 
Zu
 
Freude
Zu
 
Neugier
)

[image: ] (
FRAGE
 
51
 
VON
 
308
MMAN02-02_MC_leicht/Lektion
 
05
)

 (
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) (
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(c)
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)


 (
Wenn
 
ein
 
Unternehmen
 
einen
 
toxischen
 
Mitarbeiter
 
entlässt,
 
spart
 
es
 
laut
der
 
Studie
 
von
 
Houseman/Minor
 
die
 
Summe
 
X.
 
Wenn
 
es
 
hingegen
 
einen
 
top-1%
 
Performer
 
einstellt,
 
spart
 
es
 
die
 
Summe
 
Y.
Was
 
sind
 
die
 
Summen
 
für
 
X
 
und
 
Y?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
X=
 
rund
 
1900$
 
Y=
 
rund
 
12000$
X=
 
rund
 
1200$
 
Y=
 
rund
 
19000$
X
 
=rund
 
12.000$
 
Y
 
=
 
rund
 
5000$
X=
 
rund
 
5000$
 
Y=
 
rund
 
12000$
)
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 (
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) (
29
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(c)
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)


 (
Wie
 
nennt
 
man
 
die
 
Mitarbeitergruppe,
 
die
 
in
 
der
 
Leistungs-Potenzialmatrix
nach
 
Weißenrieder
 
links
 
oben
 
(geringe
 
bis
 
mittlere
 
Leistung,
 
hohes
 
Potenzial)
 
angesiedelt
 
ist?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Potenzialträger
 
Problemfälle
 
Fragezeichen
 
Talente
)


 (
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)

 (
Die
 
Entlassung
 
eines
 
toxischen
 
Mitarbeiters
 
...
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
steht
 
in
 
keinem
 
Verhältnis
 
zur
 
Einstellung
 
von
 
Top-
 
Performern.
zahlt
 
sich
 
etwa
 
halb
 
soviel
 
aus
 
wie
 
die
 
Einstellung
 
eines
 
top-1%
 
Performers.
zahlt
 
sich
 
etwas
 
mehr
 
als
 
doppelt
 
so
 
viel
 
aus
 
wie
 
die
 
Einstellung
 
eines
 
top-1%
 
Performers.
zahlt
 
sich
 
etwa
 
gleich
 
wie
 
die
 
Einstellung
 
eines
 
top-1%
 
Performers
 
aus.
)
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 (
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) (
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(c)
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)


 (
Welches
 
ist
 
die
 
erste
 
Phase
 
im
 
Lebenszykluskonzept
 
von
 
Teams
 
nach
Tuckman?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Forming
 
Storming
 
Sturm
 
Formal
)


 (
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)

 (
Wie
 
sind
 
Leistung
 
und
 
Potenzial
 
bei
 
der
 
Gruppe
 
"Talente"
 
nach
 
der
Leistungs-Potenzial-Matrix
 
ausgeprägt?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Potenzial
 
schwach,
 
Leistung
 
mittel
 
bis
 
hoch
Potenzial
 
und
 
Leistung
 
schwach
Potenzial
 
und
 
Leistung
 
stark
Potenzial
 
stark,
 
Leistung
 
schwach
 
bis
 
mittel
)
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 (
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31
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)


 (
In
 
der
 
"Norming"
 
Phase
 
des
 
Lebenszykluskonzeptes
 
von
 
Teams
 
nach
Tuckman
 
geht
 
es
 
darum,
 
...
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
dass
 
Erwartungen
 
festgelegt
 
werden
 
und
 
die
 
Führungskraft
 
in
 
den
 
Vordergrund
 
tritt.
dass
 
Erwartungen
 
festgelegt
 
werden
 
und
 
die
 
Führungsebene
 
in
 
den
 
Vordergrund
 
tritt.
dass
 
Erwartungen
 
festgelegt
 
werden
 
und
 
die
 
Sachebene
 
in
 
den
 
Vordergrund
 
tritt.
dass
 
Erwartungen
 
festgelegt
 
werden
 
und
 
die
 
Beziehungsebene
 
in
 
den
 
Vordergrund
 
tritt.
)
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 (
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(c)
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)


 (
Das
 
Job-Demands-Job-Resources-Modell
 
nach
 
Bakker
 
und
 
Demerouti…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
unterscheidet
 
einen
 
anstrengungs-
 
und
 
einen
 
motivationsgetriebenen
 
Prozess.
unterscheidet
 
einen
 
personal-
 
und
 
einen
 
resourcengetriebenen
 
Prozess.
unterscheidet
 
Job
 
Descriptions
 
und
 
Job
 
Demands.
unterscheidet
 
Job
 
Descriptions
 
und
 
Job
 
Resources.
)
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 (
Beim
 
Übertritt
 
von
 
Forming
 
zu
 
Storming
 
Phase
 
im
 
Lebenszykluskonzept
ändert
 
sich
 
das
 
Verhältnis
 
von
 
Sach-
 
und
 
Beziehungsebene
 
im
 
Team
 
...
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
wenig,
 
da
 
die
 
Beziehungsebene
 
weiter
 
im
 
Vordergrund
 
steht.
nicht,
 
da
 
die
 
Sachebene
 
weiter
 
im
 
Vordergrund
 
steht.
erheblich,
 
da
 
die
 
Beziehungsebene
 
in
 
den
 
Vordergrund
 
tritt.
erheblich,
 
da
 
die
 
Sachebene
 
in
 
den
 
Vordergrund
 
tritt.
)
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 (
Welche
 
Antwort
 
zählt
 
nicht
 
zu
 
den
 
Schnittstellentechniken
 
zur
Verbesserung
 
der
 
Work
 
Life
 
Balance?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Anstrengungsgetriebene
 
Taktiken
Verhaltensbezogene
 
Taktiken
Kommunikationsbezogene
 
Taktiken
Zeitliche
 
Taktiken
)
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 (
Beim
 
Übertritt
 
von
 
Norming
 
zu
 
Performing
 
Phase
 
im
 
Lebnszykluskonzept
ändert
 
sich
 
das
 
Verhältnis
 
von
 
Sach-
 
und
 
Beziehungsebene
 
im
 
Team.
Wie
 
ist
 
das
 
Verhältnis
 
von
 
Sach-
 
und
 
Beziehungsebene
 
in
 
der
 
Performing
 
Phase?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Es
 
halten
 
sich
 
Sach-
 
und
 
Beziehungsebene
 
die
 
Waage.
Beide
 
treten
 
in
 
den
 
Hintergrund
 
und
 
die
 
fachliche
 
Ebene
 
kommt
 
in
 
den
 
Vordergrund.
Die
 
Sachebene
 
tritt
 
in
 
den
 
Vordergrund.
Die
 
Beziehungsebene
 
tritt
 
in
 
den
 
Vordergrund.
)
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 (
In
 
der
 
Forming
 
Phase
 
des
 
Team-Lebenszykluskonzepts
 
nach
 
Tuckman
 
ist
die
 
Rolle
 
der
 
Führungskraft
 
...
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Kommunikator.
 
Schiedsrichter.
 
Beobachter.
Beziehungsmanager.
)



 (
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) (
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(c)
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)


 (
Wenn
 
aufgrund
 
von
 
Arbeitsbelastung
 
das
 
Privatleben
 
„zu
 
kurz“
 
kommt,
 
liegt
ein…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Home-Balance
 
Conflict
 
vor.
Work-Home
 
Conflict
 
vor.
Work-Family
 
Conflict
 
vor.
Life
 
Conflict
 
vor.
)
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)


 (
Die
 
mit
 
der
 
Work
 
Life
 
Balance
 
verbundene
 
Fürsorgepflicht
 
ist
 
geregelt
 
in…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
§618
 
Abs.
 
I
 
BGB.
§419
 
Abs.
 
II
 
BGB.
§681
 
Abs.
 
I
 
BGB.
§491
 
Abs.
 
II
 
BGB.
)


 (
FRAGE
 
66
 
VON
 
308
MMAN02-02_MC_mittel/Lektion
 
06
)

 (
In
 
der
 
Storming
 
Phase
 
des
 
Team-Lebenszykluskonzepts
 
nach
 
Tuckman
 
ist
die
 
Rolle
 
der
 
Führungskraft
 
...
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Coach.
 
Schiedsrichter.
 
Schlichter.
Koordinator.
)
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 (
In
 
der
 
Norming
 
Phase
 
des
 
Team-Lebenszykluskonzepts
 
nach
 
Tuckman
 
ist
die
 
Rolle
 
der
 
Führungskraft
 
...
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Kommunikator.
 
Gesetzgeber.
 
Koordinator.
Schiedsrichter.
)
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 (
Die
 
Idee
 
"Meine
 
Lebenswelt
 
muss
 
vollständig
 
heil
 
sein
 
und
 
mein
 
berufliches
Fortkommen
 
muss
 
auf
 
absehbare
 
Zeit
 
gesichert
 
sein.
 
Nur
 
dann
 
kann
 
ich
 
glücklich
 
sein."
 
beschreibt…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Mussvorstellungen
 
in
 
Bezug
 
auf
 
die
 
eigene
 
Person.
Mussvorstellungen
 
in
 
Bezug
 
auf
 
die
 
Umwelt.
Zwangsvorstellungen
 
in
 
Bezug
 
auf
 
die
 
Umwelt.
Zwangsvorstellungen
 
in
 
Bezug
 
auf
 
die
 
eigene
 
Person.
)
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)


 (
Kommunikation
 
und
 
Transparenz
 
sind
 
im
 
Veränderungsmanagement
 
...
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
keine
 
Bestandteile.
weniger
 
wichtig
 
als
 
Autorität
 
und
 
Umsetzungsstärke.
unwichtige
 
Bestandteile.
wichtige
 
Bestandteile.
)
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 (
Ein
 
Modell
 
zur
 
optimierten
 
Priorisierung
 
und
 
damit
 
Stress
 
Reduktion
 
ist...
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
der
 
Mussvorstellungen-Grid.
das
 
Konzept
 
von
 
Interessen-
 
und
 
Einflussbereich.
 
das
 
Job-Demands-Job-Resource
Model.
die
 
Eisenhower
 
Matrix.
)
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)

 (
Die
 
Arbeit
 
von
 
Stogdill
 
(1948)
 
steht
 
in
 
der
 
Tradition
 
der…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Eigenschaftstheorie.
 
Kontingenztheorie.
 
Situativen
 
Führungstheorie.
 
Big-5
 
Theorie.
)


 (
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 (
Der
 
Kulturkern
 
im
 
Modell
 
der
 
Organisationskultur
 
nach
 
Schein
 
umfasst
 
...
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Basisannahmen
 
und
 
Werte.
proklamierte
 
Basisannahmen
 
und
 
das
 
Symbolsystem.
Werte
 
und
 
Standards.
Basisannahmen
 
und
 
proklamierte
 
Basisannahmen.
)



 (
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) (
40
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) (
(c)
 
IU
)


 (
Zu
 
den
 
Dimensionen
 
des
 
Big-5
 
Modells
 
zählt
 
nicht
…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Grit.
 
Extraversion.
Gewissenhaftigkeit.
Offenheit.
)
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 (
Als
 
problematisch
 
wird
 
im
 
Modell
 
der
 
Organisationskultur
 
nach
 
Schein
gesehen,
 
dass
 
...
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
der
 
Kulturkern
 
oftmals
 
nicht
 
gelebt
 
wird.
nach
 
außen
 
proklamierte
 
Werte
 
nicht
 
unbedingt
 
mit
 
dem
 
Symbolsystem
 
übereinstimmen.
nach
 
außen
 
proklamierte
 
Werte
 
nicht
 
unbedingt
 
mit
 
Basisannahmen
 
übereinstimmen.
nach
 
außen
 
proklamierte
 
Werte
 
nicht
 
unbedingt
 
mit
 
Werten
 
und
 
Standards
 
übereinstimmen.
)
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 (
Uhl-Bien
 
definiert
 
verteilte
 
Führung
 
(Shared
 
Leadership)
 
als
 
...
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
kommunikativen,
 
sozialen
 
Prozess,
 
der
 
durch
 
die
 
Interaktion
 
mehrerer
 
Akteure
 
zustande
 
kommt.
kollektiven,
 
sozialen
 
Prozess,
 
der
 
durch
 
die
 
Integration
 
mehrerer
 
Akteure
 
zustande
 
kommt.
kommunikativen,
 
sozialen
 
Prozess,
 
der
 
durch
 
die
 
Integration
 
mehrerer
 
Akteure
 
zustande
 
kommt.
kollektiven,
 
sozialen
 
Prozess,
 
der
 
durch
 
die
 
Interaktion
 
mehrerer
 
Akteure
 
zustande
 
kommt.
)
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 (
Gemäß
 
dem
 
Kontingenzmodell
 
nach
 
Fiedler,
 
sollte
 
sowohl
 
in
 
besonders
günstigen
 
als
 
auch
 
besonders
 
ungünstigen
 
Situationen…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
stark
 
mitarbeiterbezogen
 
geführt
 
werden.
 
stark
 
kommunikativ
 
geführt
 
werden.
stark
 
aufgabenbezogen
 
geführt
 
werden.
stark
 
leistungsbezogene
 
geführt
 
werden.
)
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)


 (
Was
 
ist
 
die
 
erste
 
Maßnahme
 
im
 
Modell
 
nach
 
Kotter
 
zum
 
Change
Management?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Dringlichkeit
 
herstellen
 
und
 
kommunizieren
Koalitionen
 
schmieden
Strategische
 
Vision
 
entwickeln
 
Quick-Wins
anstreben
)
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 (
Welche
 
Anforderung
 
stellt
 
das
 
Reifegradmodell
 
nach
 
Hersey
 
und
 
Blanchard
an
 
Führungskräfte?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Alle
 
Führungsstile
 
müssen
 
beherrscht
 
werden.
Der
 
unterweisende
 
Führungsstil
 
muss
 
beherrscht
 
werden.
Der
 
partizipative
 
Führungsstil
 
muss
 
beherrscht
 
werden.
Der
 
Reifegrad-Führungsstil
 
muss
 
beherrscht
 
werden.
)

[image: ] (
FRAGE
 
77
 
VON
 
308
MMAN02-02_MC_leicht/Lektion
 
06
)

 (
22.02.2022
) (
43
/180
) (
(c)
 
IU
)


 (
Welcher
 
Führungsstil
 
im
 
Sinne
 
des
 
Führungsstilkontinuums
 
nach
Tannenbaum
 
und
 
Schmidt
 
wird
 
hier
 
beschrieben?
"Im XY Führungsstil entscheidet der Vorgesetzte zwar allein, ist aber
 
bestrebt die Mitarbeiter von der Richtigkeit seiner Entscheidungen zu
 
überzeugen."
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Patriarchalisch
 
Informierend
 
Autoritär
 
Delegierend
)
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 (
Was
 
ist
 
die
 
achte
 
und
 
damit
 
letzte
 
Maßnahme
 
im
 
Modell
 
nach
 
Kotter
 
zum
Change
 
Management
?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Veränderung
 
verankern
Quick-wins
 
anstreben
Armee
 
von
 
freiwilligen
 
Unterstützern
 
aufbauen
 
Hemmnisse
abbauen
)
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 (
Welche
 
Outcome
 
Variable
 
hatte
 
die
 
Iowa-Studie
 
zu
 
Führungsstilen?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Bewertung
 
der
 
Führungskraft
Teamarbeit
Leistung
 
Effizienz
)
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 (
Wie
 
nennt
 
man
 
eine
 
Gruppe,
 
deren
 
Sach-
 
und
 
Beziehungsebene
 
gering
ausgeprägt
 
sind?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Einzelkämpfer-Gruppe
 
Gesellige
Gruppe
1:n
 
Dyade
Mannschaft
)
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 (
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(c)
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)


 (
Wie
 
nennt
 
man
 
eine
 
Gruppe,
 
deren
 
Sach-
 
und
 
Beziehungsebene
 
hoch
ausgeprägt
 
sind?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Echtes
 
Team
 
Qualitätszirkel
 
n:1
Dyade
Experten-Team
)


 (
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MMAN02-02_MC_leicht/Lektion
 
02
)

 (
Wann
 
passen
 
sich
 
Systeme
 
gemäß
 
der
 
Systemtheorie
 
an?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Wenn
 
sich
 
die
 
Dyade
 
verändert.
Wenn
 
sich
 
der
 
Output
 
verändert.
Wenn
 
sich
 
der
 
Input
 
verändert.
Wenn
 
sich
 
der
 
Mitarbeiter
 
verändert.
)
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)


 (
Wie
 
nennt
 
man
 
eine
 
Gruppe,
 
deren
 
Sachebene
 
gering,
 
aber
 
deren
Beziehungsebene
 
hoch
 
ausgeprägt
 
sind?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Gesellige
 
Gruppe
Einzelkämpfer-Gruppe
 
1:n
Dyade
Interessensgemeinschaft
)
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MMAN02-02_MC_leicht/Lektion
 
01
)

 (
Neben
 
den
 
Effizienz-
 
und
 
Effektivitätskriterien
 
zur
 
Beurteilung
 
von
Führungserfolg
 
gibt
 
es
 
einen
 
weiteren
 
Ansatz:
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Shareholderansatz.
 
Shareholder
Value.
Stakeholderansatz.
 
Ökonomische
 
Effizienz.
)
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)


 (
Ein
 
beschreibendes
 
Merkmal
 
von
 
Teams
 
ist
 
...
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Abhängigkeit.
Wahrnehmung
 
von
 
Mitgliedschaft.
Zielorientierung.
Multipersonalität.
)


 (
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308
MMAN02-02_MC_schwer/Lektion
 
01
)

 (
Was
 
ist
 
keine
 
Messvariable
 
von
 
Führungserfolg?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Hohe
 
Mitarbeiterzufriedenheit
 
Hohe  
 
Umsatzrendite
 
Niedrige
Fluktuation
Hohe
 
Reife
 
der
 
Führungskraft
)

[image: ] (
FRAGE
 
87
 
VON
 
308
MMAN02-02_MC_leicht/Lektion
 
06
)

 (
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)


 (
Ein
 
konstituierendes
 
Merkmal
 
von
 
Teams
 
ist
 
...
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
gegenseitige
 
Abhängigkeit.
 
gegenseitige
 
Beeinflussung.
zwischenmenschliche
 
Interaktion.
eine
 
strukturierte
 
Beziehung
 
zueinander.
)
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)

 (
Zur
 
Leistungsprozesseffizienz
 
gehören…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Leistungsprozesse
 
der
 
Shareholder
 
und
 
der
 
Stakeholder.
materielle
 
und
 
immaterielle
 
Leistungsprozesse.
direkte
 
und
 
indirekte
 
Leistungsprozesse.
moderierte
 
und
 
mediierte
 
Leistungsprozesse.
)
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)


 (
Welche
 
Antwort
 
trifft
 
auf
 
das
 
"Management
 
by
 
Objectives"
 
Modell
 
zu?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Eine
 
Führungskraft
 
sollte
 
sich
 
hervortun
 
und
 
sicherstellen,
 
dass
 
ihre
 
Handlungen
 
Symbolcharakter
 
haben.
Eine
 
Führungskraft
 
muss
 
sich
 
sichtbar
 
machen
 
und
 
sich
 
Gehör
 
verschaffen.
Eine
 
Führungskraft
 
muss
 
sich
 
durch
 
Anweisungen
 
Gehör
 
verschaffen
 
und
 
immer
 
anwesend
 
sein,
 
um
 
gute
 
Führung
 
zu
 
gewährleisten.
Eine
 
Führungskraft
 
muss
 
sichtbar
 
sein
 
und
 
mit
 
gutem
 
Beispiel
 
voran
 
gehen.
)
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)

 (
Welche
 
Antwort
 
bietet
 
einen
 
Ansatzpunkt
 
für
 
Führungskräfte,
 
den
Groupthink
 
Prozess
 
zu
 
verringern?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Gelegentlich
 
die
 
Teamzusammensetzung
 
zu
 
verändern
Mehr
 
Delegierung
Harmonie
 
im
 
Team
 
fördern
Anspruchsvolle
 
Aufgaben
 
verteilen
)
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 (
Welche
 
Antwort
 
bietet
 
keinen
 
Ansatzpunkt
 
für
 
Führungskräfte,
 
den
Groupthink
 
Prozess
 
zu
 
verringern?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Einen
 
offenen
 
Umgang
 
mit
 
fachlichen
 
Kollegen
 
fördern
Harmonie
 
im
 
Team
 
fördern
Kritische
 
fachliche
 
Diskussionen
 
fördern
Gelegentlich
 
die
 
Teamzusammensetzung
 
zu
 
verändern
)



 (
22.02.2022
) (
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/180
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(c)
 
IU
)


 (
Das
 
"V"
 
im
 
Akronym
 
"VUCA"
 
steht
 
für…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Velocraty.
 
Volatility.
 
Velocity.
 
Variance.
)


 (
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)

 (
Das
 
"U"
 
im
 
Akronym
 
"VUCA"
 
steht
 
für…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Univariate.
 
Uncertainty.
 
Unanimous.
 
Unity.
)
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)


 (
Das
 
"C"
 
im
 
Akronym
 
"VUCA"
 
steht
 
für…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Conclusion.
 
Compression.
 
Compromise.
 
Complexity.
)


 (
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308
MMAN02-02_MC_mittel/Lektion
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)

 (
Ein
 
Risiko
 
der
 
Teamarbeit
 
ganz
 
generell
 
ist
 
...
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Konfliktpotenzial.
 
Kompetenzbündelung.
 
Diversity.
Effizienzsteigerung.
)
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)


 (
Das
 
"A"
 
im
 
Akronym
 
"VUCA"
 
steht
 
für…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Authority.
 
Ambience.
 
Ambiguity.
 
Ambidexterity.
)


 (
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 (
Der
 
Terminus
 
"VUCA"
 
stammt
 
ursprünglich
 
aus…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
dem
 
US
 
Militär
.
dem
 
Buch
 
"The
 
World
 
is
 
Flat".
der
 
britischen
 
Personalforschung.
der
 
psychologischen
 
Forschung.
)
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 (
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MMAN02-02_MC_leicht/Lektion
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)

 (
Motive
 
sind
 
über
 
die
 
Zeit
 
hinweg
 
...
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
ziemlich
 
volatil
.
wenig
 
stabil.
äußerst
 
volatil.
ziemlich
 
stabil
.
)


 (
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)

 (
Was
 
ist
 
die
 
Gefahr,
 
wenn
 
Führungskräfte
 
keinen
 
Wert
 
auf
 
"empowerment"
ihrer
 
Mitarbeiter
 
legen?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Dass
 
SCRUM
 
unmöglich
 
wird.
Dass
 
Mikromanagement
 
und
 
Kontrolle
 
überhandnehmen.
Dass
 
das
 
Prime
 
Model
 
nach
 
Lawrence
 
nicht
 
mehr
 
greift.
Dass
 
das
 
Team
 
sich
 
nicht
 
finden
 
kann.
)
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)

 (
Welche
 
Kontingenzvariablen
 
spielen
 
im
 
Grundmodell
 
der
 
Motivation
 
eine
Rolle?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Anreize,
 
Motive,
 
Volition
Psychologisches
 
Kapital,
 
Motive,
 
Anreize
Situation,
 
individuelle
 
Motivstruktur,
 
psychische
 
Ressource
Anreize,
 
Verhalten
 
und
 
Motive
)


 (
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308
MMAN02-02_MC_leicht/Lektion
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)

 (
Welchen
 
Teil
 
der
 
Kommunikation
 
nimmt
 
das
 
Eisbergmodell
 
als
 
bewusst
 
an?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Sieben
 
Sechstel
Sechs
 
Siebtel
 
Ein
Sechstel
Ein
 
Siebtel
)



 (
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) (
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/180
) (
(c)
 
IU
)


 (
Welche
 
Problematik
 
führt
 
laut
 
Transaktionsanalyse
 
zu
 
Problemen
 
in
 
der
Kommunikation?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Selbstkundgabe
 
Appell
Parallel-Transaktionen
Überkreuz-Transaktionen
)
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)

 (
Was
 
steht
 
im
 
Kindheits-Ich-Zustand
 
der
 
Transaktionsanalyse
 
im
Mittelpunkt?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Motivation
 
und
 
Persönlichkeit
 
Beziehungen
 
und
 
Selbstkundgabe
 
Gefühle
 
und
Bedürfnisse
Motive
 
und
 
Anreize
)
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)


 (
Was
 
steht
 
im
 
Eltern-Ich-Zustand
 
der
 
Transaktionsanalyse
 
im
 
Mittelpunkt?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Werturteile
 
und
 
Normen
Faktensammlung
 
und
 
Entscheidungsfindung
Gefühle
 
und
 
Bedürfnisse
Überkreuz-
 
und
 
Paralleltransaktionen
)


 (
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308
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05
)

 (
Was
 
steht
 
im
 
Erwachsenen-Ich-Zustand
 
der
 
Transaktionsanalyse
 
im
Mittelpunkt?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Beziehungen
 
und
 
Selbstkundgabe
 
Werturteile
 
und
 
Normen
Faktensammlung
 
und
 
Entscheidungsfindung
Altruismus
 
und
 
Milde
)
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)


 (
Welche
 
Sub-Typen
 
bestehen
 
im
 
Kindheits-Ich-Zustand
 
der
Transaktionsanalyse?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Frei
 
und
 
losgelöst
Frei,
 
rebellisch,
 
angepasst
 
Kritisch
 
und
 
fürsorglich
 
Keine
 
Antwort
 
ist
richtig.
)


 (
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)

 (
Welche
 
Sub-Typen
 
bestehen
 
im
 
Eltern-Ich-Zustand
 
der
Transaktionsanalyse?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Es
 
bestehen
 
keine
 
Sub-Typen
 
im
 
Eltern-
 
Ich.
Kritisch
 
und
 
fürsorglich
 
Frei
 
und
 
angepasst
 
Überkreuz-
 
und
Paralleltransaktionen
)
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)


 (
Welche
 
Zustände
 
finden
 
sich
 
häufig
 
in
 
Überkreuz-Transaktionen
 
im
 
Sinne
der
 
Transaktionsanalyse?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Kritisches-Eltern
 
und
 
rebellisches
 
Kindheits-
 
Ich
Freies-Eltern
 
und
 
freies
 
Kindheits-
 
Ich
Kritisches-Eltern und
 
freies Kindheits-
 
Ich
Keine
 
Antwort
 
ist
 
richtig.
)
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 (
Aus
 
welchem
 
Ich-Zustand
 
heraus
 
agiert
 
eine
 
Führungskraft,
 
wenn
 
sie
Folgendes
 
äußert:
 
"Wer
 
hat
 
schon
 
wieder
 
diese
 
Sauerei
 
hinterlassen?!"
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Fürsorgliches
 
Eltern-
 
Ich
Keine
 
Antwort
 
ist
 
richtig.
Kritisches
 
Eltern-
 
Ich
Rebellisches
 
Kindheits-
 
Ich
)
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) (
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(c)
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)


 (
Aus
 
welchem
 
Ich-Zustand
 
heraus
 
agiert
 
eine
 
Führungskraft,
 
wenn
 
sie
Folgendes
 
äußert:
 
"Gib
 
Bescheid,
 
wenn
 
sich
 
der
 
Gesundheitszustand
 
deines
 
Mannes
 
nicht
 
bessert.
 
Wir
 
wollen
 
dich
 
unterstützen
 
und
 
werden
 
eine
 
Lösung
 
finden,
 
wenn
 
du
 
nächste
 
Woche
 
nicht
 
kommen
 
kannst."
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Erwachsenen-Ich
Angepasstes
 
Kindheits-
 
Ich
Fürsorgliches
 
Eltern-
 
Ich
Freies
 
Kindheits-
 
Ich
)
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IU
)


 (
Welche
 
Funktionen
 
erfüllt
 
ein
 
Beurteilungsgespräch?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Lediglich
 
eine
 
Aufklärungsfunktion
Lediglich
 
eine
 
Motivationsfunktion
Lediglich
 
eine
 
Diagnosefunktion
Sowohl
 
Diagnose-,
 
Motivations-
 
als
 
auch
 
Aufklärungsfunktion
)
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)

 (
Welche
 
Funktionen
 
erfüllt
 
ein
 
Beurteilungsgespräch?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Keine
 
Antwort
 
ist
 
richtig.
Disziplinierungsfunktion
 
Gehaltsfunktion
Bindungsfunktion
)
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)


 (
Welchen
 
Anforderungen
 
müssen
 
Personalbeurteilungsmaßnahmen
entsprechen?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Systematische
 
Durchführung,
 
Eindeutige
 
Bezugsgrößen
Faktensammlung
 
und
 
Entscheidungsfindung
Beziehungen
 
und
 
Selbstkundgabe
Kontroll-
 
und
 
Überwachungsfunktion
)
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)

 (
Wie
 
nennt
 
man
 
die
 
Mitarbeitergruppe,
 
die
 
in
 
der
 
Leistungs-Potenzialmatrix
nach
 
Weißenrieder
 
rechts
 
unten
 
(hohe
 
Leistung,
 
niedriges
 
Potenzial)
 
angesiedelt
 
ist?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Stabile
 
Leistungsträger
Talente
 
Potenzialträger
 
Leistungsträger
 
mit
Potenzial
)

[image: ] (
FRAGE
 
115
 
VON
 
308
MMAN02-02_MC_mittel/Lektion
 
05
)

 (
22.02.2022
) (
64
/180
) (
(c)
 
IU
)
 (
FRAGE
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308
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)

 (
Wie
 
nennt
 
man
 
die
 
Mitarbeitergruppe,
 
die
 
in
 
der
 
Leistungs-Potenzialmatrix
nach
 
Weißenrieder
 
ganz
 
links
 
etwa
 
halbhoch
 
(mittleres
 
Potenzial,
 
geringe
 
Leistung)
 
angesiedelt
 
ist?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Potenzialträger
 
Problemfälle
 
Fragezeichen
 
Leistungsträger
)


 (
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VON
 
308
MMAN02-02_MC_schwer/Lektion
 
05
)

 (
Wie
 
sind
 
Leistung
 
und
 
Potenzial
 
bei
 
der
 
Gruppe
 
"stabile
 
Leistungsträger"
nach
 
der
 
Leistungs-Potenzial-Matrix
 
ausgeprägt?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Potenzial
 
und
 
Leistung
 
stark
Potenzial
 
und
 
Leistung
 
schwach
Potenzial
 
schwach,
 
Leistung
 
mittel
 
bis
 
hoch
Potenzial
 
stark,
 
Leistung
 
mittel
 
bis
 
hoch
)
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 (
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308
MMAN02-02_MC_mittel/Lektion
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)

 (
Talente
 
finden
 
Sie
 
häufig
 
in
 
der
 
Gruppe
 
der/des
 
...
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Narzissten.
mittleren
 
Managements.
 
Führungskräfte.
Berufseinsteiger
 
und
 
Berufsumsteiger.
)


 (
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MMAN02-02_MC_schwer/Lektion
 
04
)

 (
Zu
 
den
 
Job
 
Demands
 
nach
 
Bakker
 
und
 
Demerouti
 
zählt
 
…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
starke
 
Kontrolle.
emotionale,
 
kognitive
 
und
 
physische
 
Herausforderung.
Kundenkontakt.
harte
 
körperliche
 
Arbeit.
)
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(c)
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)


 (
Zu
 
den
 
Job
 
Resources
 
nach
 
Bakker
 
und
 
Demerouti
 
zählt
 
oder
 
zählen
 
…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
soziale
 
Unterstützung,
 
Handlungsspielraum
 
und
 
Feedback
 
zur
 
Leistung.
freundliche
 
Kollegen.
 
der
 
Sinn
 
der
Arbeit.
eine
 
anregende
 
Umgebung.
)
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 (
Berufliche
 
Ressourcen
 
wirken
 
sich
 
im
 
Demands-Job-Resources-Modell
nach
 
Bakker
 
und
 
Demerouti
 
wie
 
aus?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Sie
 
moderieren
 
den
 
Effekt
 
beruflicher
 
Anforderungen
 
auf
 
Anstrengung
 
und
 
wirken
 
sich
 
positiv
 
auf
 
die
 
Motivation
 
aus.
Sie
 
verhindern
 
den
 
anstrengungsgetriebenen
 
Prozess.
Sie
 
verändern
 
Job
 
Demands
 
hin
 
zu
 
mehr
 
Job
 
Resources.
Sie
 
verringern
 
berufliche
 
Anforderungen
 
und
 
tragen
 
direkt
 
zu
 
Zufriedenheit
 
und
 
Leistung
 
bei.
)
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 (
Welchen
 
Prozess
 
leiten
 
berufliche
 
Anforderungen
 
im
 
Demands-Job-
Resources-Modell
 
nach
 
Bakker
 
und
 
Demerouti
 
ein?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Den
 
herausforderungsgetriebenen
 
Prozess
 
Keine
 
Antwort
 
ist
richtig.
Den
 
anstrengungsgetriebenen
 
Prozess
Den
 
motivationsgetriebenen
 
Prozess
)
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 (
Welches
 
ist
 
keine
 
Komponente
 
von
 
Burnout?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
ADHS
Emotionale
 
Erschöpfung
 
Verminderte
 
Leistungsfähigkeit
 
Depersonalisierung
)
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308
MMAN02-02_MC_mittel/Lektion
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)

 (
Welche
 
Komponenten
 
zählen
 
zum
 
Burnout?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Physische
 
Herausforderungen
 
und
 
Depersonalisierung
 
Emotionale
 
Erschöpfung
 
und
 
Depersonalisierung
 
Emotionale
 
Arbeit
 
und
 
Depersonalisierung
 
Emotionalität
 
und
 
hohe
Kreativität
)


 (
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308
MMAN02-02_MC_schwer/Lektion
 
04
)

 (
Eine
 
Mussvorstellung
 
…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
erzeugt
 
Stress,
 
weil
 
sie
 
Zeitdruck
 
impliziert.
erzeugt
 
Stress,
 
weil
 
sie
 
Perfektion
 
sucht.
Keine
 
Antwort
 
ist
 
richtig.
erleichtert
 
Stress,
 
weil
 
sie
 
konkrete
 
Vorgaben
 
macht.
)



 (
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 (
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)

 (
Mussvorstellungen
 
erzeugen
 
…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Perfektion.
 
Freude.
Stress.
psychische
 
Störungen.
)


 (
FRAGE
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VON
 
308
MMAN02-02_MC_leicht/Lektion
 
04
)

 (
Zu
 
den
 
verhaltensbezogenen
 
Schnittstellentechniken
 
zur
 
Verbesserung
 
der
Work
 
Life
 
Balance
 
zählt
 
…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Sanktionierung
 
von
 
Störungen.
Manipulation
 
des
 
Aktionsraums.
Erwartungsmanagement.
soziale
 
Unterstützung.
)
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)


 (
Zu
 
den
 
kommunikationsbezogenen
 
Schnittstellentechniken
 
zur
Verbesserung
 
der
 
Work
 
Life
 
Balance
 
zählt
 
…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Management
 
von
 
Artefakten.
Sanktionierung
 
von
 
Störungen.
Manipulation
 
des
 
Aktionsraums.
Kontrolle
 
der
 
Arbeitszeit.
)


 (
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MMAN02-02_MC_leicht/Lektion
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)

 (
Zu
 
den
 
zeitlichen
 
Taktiken
 
der
 
Schnittstellentechnik
 
zur
 
Verbesserung
 
der
Work
 
Life
 
Balance
 
zählt
 
…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
das
 
Management
 
von
 
Artefakten.
das
 
Zulassen
 
von
 
Durchlässigkeiten.
 
Definition
 
von
 
Auszeiten.
das
 
Erwartungsmanagement.
)
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)


 (
Zu
 
den
 
kommunikationsbezogenen
 
Taktiken
 
der
 
Schnittstellentechnik
 
zur
Verbesserung
 
der
 
Work
 
Life
 
Balance
 
zählt
 
…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
das
 
Erwartungsmanagement.
das
 
Anpassen
 
physischer
 
Schnittstellen.
das
 
Management
 
von
 
Artefakten.
das
 
Zulassen
 
von
 
Durchlässigkeiten.
)


 (
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)

 (
Wenn
 
durch
 
private
 
Verpflichtungen
 
(bspw.
 
Krankheitsfall
 
des
 
Kindes)
Probleme
 
bei
 
der
 
beruflichen
 
Aufgabenerfüllung
 
auftreten,
 
liegt
 
ein
 
…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Work
 
Conflict
 
vor.
Life
 
Conflict
 
vor.
Work-Family-Conflict
 
vor.
Family-Work-Conflict
 
vor.
)
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)


 (
Was
 
bezeichnet
 
die
 
"Rush
 
Hour"
 
im
 
Sinne
 
der
 
Work
 
Life
 
Balance?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Vielbefahrener
 
Arbeitsweg
 
für
 
Pendler
Zeit
 
von
 
9-11Uhr
 
morgens,
 
in
 
der
 
die
 
meisten
 
wichtigen
 
Meetings
 
gehalten
 
werden
Keine
 
Antwort
 
ist
 
richtig.
Zeit
 
im
 
Leben,
 
in
 
der
 
Karriere,
 
Hausbau
 
und
 
Familiengründung
 
zusammen
 
kommen
)
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 (
Der
 
technische
 
Fortschritt
 
und
 
die
 
Entwicklung
 
von
 
Smartphones
 
haben
beigetragen
 
zu
 
…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
einer
 
Support
 
Funktion
 
seitens
 
des
 
Unternehmens.
einer
 
Verdichtung
 
der
 
Arbeit.
einer
 
Entgrenzung
 
der
 
Arbeit.
einer
 
Rush
 
Hour
 
im
 
Leben.
)
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 (
Die
 
Abschaffung
 
vieler
 
Supportfunktionen
 
wie
 
Sekretatiaten
 
und
 
Recherche
Abteilungen
 
hat
 
beigetragen
 
zu
 
…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Work-Family
 
Conflict.
einer
 
Rush
 
Hour
 
im
 
Leben.
einer
 
Entgrenzung
 
der
 
Arbeit.
einer
 
Verdichtung
 
der
 
Arbeit.
)


 (
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MMAN02-02_MC_leicht/Lektion
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)

 (
Eine
 
"negative
 
emotionale
 
Befindlichkeit
 
in
 
Verbindung
 
mit
 
einer
 
erhöhten
(Arbeits-)
 
Beanspruchung"
 
definiert
 
…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Life
 
Conflict.
 
Stress.
Work-Family
 
Conflict.
Demotivation.
)
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 (
In
 
der
 
Eisenhower
 
Matrix
 
geht
 
es
 
um
 
…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Mussvorstellungen.
 
Priorisierung.
den
 
Interessensbereich.
den
 
Einflussbereich.
)


 (
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)

 (
Klare
 
Priorisierung
 
ermöglicht
 
…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Zulassen
 
von
 
Durchlässigkeiten.
 
Stressabbau.
Manipulation
 
des
 
Aktionsraums.
physische
 
Taktiken.
)
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 (
Schnittstellentaktiken
 
helfen
 
dabei
 
…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Stress
 
zu
 
erleichtern.
 
Anspruchsgruppen
 
zufrieden
 
zu
 
stellen.
 
die
 
Rush
 
Hour
 
zu
umgehen.
Vorbildfunktionen
 
auszuführen.
)


 (
FRAGE
 
140
 
VON
 
308
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 (
Welcher
 
Faktor
 
wurde
 
in
 
der
 
Metaanalyse
 
von
 
Judge
 
und
 
Bono
 
als
Führungsfähigkeit
 
identifiziert?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Keine
 
Antwort
 
ist
 
richtig.
Leistung
 
Wissen
Status
)
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)

 (
Die
 
Autoren
 
Judge,
 
Stogdill
 
und
 
Hogen
 
können
 
eingeordnet
 
werden
 
in
 
die
…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Eigenschaftstheorie.
 
Situative
 
Führungstheorie.
 
Big-5
 
Theorie.
Kontingenztheorie.
)


 (
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 (
"State-like"
 
Persönlichkeitseigenschaften
 
…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
können
 
mit
 
Training
 
entwickelt
 
werden.
werden
 
als
 
statisch
 
beschrieben.
wurden
 
von
 
Stogdill
 
identifiziert.
zählen
 
zu
 
den
 
situativen
 
Führungsansätzen.
)
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 (
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)

 (
Eine
 
der
 
am
 
häufigsten
 
verwendeten
 
Skalen
 
der
 
Persönlichkeitsmessung
 
in
der
 
Führungsforschung
 
ist
 
…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
das
 
Grit-Modell.
Keine
 
Antwort
 
ist
 
richtig.
das
 
Big-5
 
Modell.
das
 
Great-Man
 
Modell.
)


 (
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 (
In
 
der
 
Iowa
 
Studie
 
von
 
Lewin
 
ging
 
es
 
um
 
…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Persönlichkeit
 
und
 
Führung.
 
frühkindliche
 
Pädagogik.
Entwicklungspsychologie.
die
 
Wirkung
 
verschiedener
 
Führungsstile.
)
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 (
Die
 
Validität
 
der
 
Iowa
 
Studie
 
nach
 
Lewin
 
kann
 
als
 
stark
 
eingeschränkt
beurteilt
 
werden,
 
da
 
...
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
keine
 
randomisierte
 
Kontrollgruppe
 
vorlag.
10-jährige
 
Jungen
 
stellvertretend
 
untersucht
 
wurden.
keine
 
vorher-nachher
 
Tests
 
durchgeführt
 
wurden.
die
 
untersuchten
 
Führungsstile
 
nicht
 
allgemein
 
anerkannt
 
waren.
)
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)


 (
Tannenbaum
 
und
 
Schmidt
 
entwickelten
 
mit
 
dem
 
Führungsstilkontinuum
 
…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
ein
 
7-phasiges
 
Modell
 
von
 
Entscheidungsmacht
 
und
 
Mitsprache.
ein
 
4-phasiges
 
Modell
 
von
 
Persönlichkeit
 
und
 
Prioritäten.
ein
 
4-phasiges
 
Modell
 
von
 
Entscheidungsmacht
 
und
 
Mitsprache.
ein
 
7-phasiges
 
Modell
 
von
 
Persönlichkeit
 
und
 
Prioritäten.
)


 (
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)

 (
Die
 
beiden
 
polaren
 
Phasen
 
im
 
Führungsstilkontinuum
 
nach
 
Tannenbaum
und
 
Schmidt
 
sind
 
…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
autoritär/teil-autonom.
 
patriarchisch/delegativ.
 
patriarchisch/teil-autonom.
 
autoritär/delegativ.
)
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 (
Der
 
Frage,
 
welcher
 
Führungsstil
 
in
 
Abhängigkeit
 
von
 
der
 
Günstigkeit
 
der
Situation
 
am
 
erfolgsversprechendsten
 
sein
 
wird,
 
geht
 
das
 
Modell
 
...
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
der
 
Great
 
Man
 
Theorie
 
nach.
des
 
Führungsstilkontinuums
 
nach.
der
 
Kontingenztheorie
 
nach.
Keine
 
Antwort
 
ist
 
richtig.
)
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 (
Welche
 
Tatsache
 
schränkt
 
die
 
Validität
 
von
 
Fiedlers
 
Kontingenztheorie
 
ein?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Keine
 
Antwort
 
ist
 
richtig.
Empirisch
 
nur
 
im
 
Labor
 
validiert
Empirisch
 
nur
 
im
 
Feld
 
validiert
Empirisch
 
nicht
 
validiert
)


 (
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)

 (
Das
 
Modell
 
der
 
situativen
 
Führung
 
nach
 
Hersey
 
und
 
Blanchard
 
schlägt
 
vor,
Mitarbeiter
 
mit
 
niedriger
 
psychologischer
 
und
 
niedriger
 
funktionaler
 
Reife
 
mit
 
welchem
 
der
 
folgenden
 
Führungsstile
 
zu
 
führen?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Partizipativ
 
Verkaufend
 
Unterweisend
 
Delegierend
)
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 (
Das
 
Modell
 
der
 
situativen
 
Führung
 
nach
 
Hersey
 
und
 
Blanchard
 
schlägt
 
vor,
Mitarbeiter
 
mit
 
hoher
 
psychologischer
 
und
 
hoher
 
funktionaler
 
Reife
 
mit
 
welchem
 
der
 
folgenden
 
Führungsstil
 
zu
 
führen?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Unterweisend
 
Verkaufend
 
Delegierend
 
Partizipativ
)

[image: ] (
FRAGE
 
151
 
VON
 
308
MMAN02-02_MC_mittel/Lektion
 
02
)

 (
22.02.2022
) (
85
/180
) (
(c)
 
IU
)


Welcher Führungsstil im Sinne des Führungsstilkontinuums nach Tannenbaum und Schmidt wird hier beschrieben?
"Im XY Führungsstil entwickelt das Team Vorschläge. Aus dem Pool der erarbeiteten Vorschläge identifiziert die Führungskraft den Vorschlag, der umgesetzt werden soll."

Wählen Sie eine Antwort:

Der delegierende Führungsstil
Der teil-autonome Führungsstil
Keine Antwort ist richtig.
Der kooperative Führungsstil
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 (
Welcher
 
Führungsstil
 
im
 
Sinne
 
des
 
Führungsstilkontinuums
 
nach
Tannenbaum
 
und
 
Schmidt
 
wird
 
hier
 
beschrieben?
"Im
 
XY
 
Führungsstil
 
entscheiden
 
die
 
Teammitglieder
 
komplett
 
selbst
 
und
 
der
 
Vorgesetzte
 
fungiert
 
als
 
Berater"
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Der
 
delegierende
 
Führungsstil
Keine
 
Antwort
 
ist
 
richtig.
Der
 
teil-autonome
 
Führungsstil
Der
 
kooperative
 
Führungsstil
)
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 (
Welcher
 
Führungsstil
 
im
 
Sinne
 
des
 
Führungsstilkontinuums
 
nach
Tannenbaum
 
und
 
Schmidt
 
wird
 
hier
 
beschrieben?
"Im
 
XY
 
Führungsstil
 
ordnet
 
der
 
Vorgesetzte
 
an
 
und
 
entscheidet
 
ohne
 
Konsultation
 
der
 
Mitarbeiter."
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Der
 
delegierende
 
Führungsstil
Der
 
patriarchische
 
Führungsstil
Der
 
informierende
 
Führungsstil
Der
 
autoritäre
 
Führungsstil
)
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 (
Welcher
 
Führungsstil
 
im
 
Sinne
 
des
 
Führungsstilkontinuums
 
nach
Tannenbaum
 
und
 
Schmidt
 
wird
 
hier
 
beschrieben?
"Im XY Führungsstil entscheidet der Vorgesetzte zwar allein, ist aber
 
bestrebt die Mitarbeiter von der Richtigkeit seiner Entscheidungen zu
 
überzeugen."
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Der
 
teil-autonome
 
Führungsstil
Keine
 
Antwort
 
ist
 
richtig.
Der
 
patriarchische
 
Führungsstil
Der
 
kooperative
 
Führungsstil
)

[image: ] (
FRAGE
 
155
 
VON
 
308
MMAN02-02_MC_leicht/Lektion
 
02
)

 (
22.02.2022
) (
89
/180
) (
(c)
 
IU
)


Welcher Führungsstil im Sinne des Führungsstilkontinuums nach Tannenbaum und Schmidt wird hier beschrieben?
"Im XY Führungsstil informiert die Führungskraft die Mitarbeiter über ihre geplanten Entscheidungen. Im Anschluss haben die Mitarbeiter Gelegenheit ihre Meinungen einzubringen, bevor die Entscheidung durch die Führungskraft getroffen wird."

Wählen Sie eine Antwort:

Der beratende Führungsstil
Der teil-autonome Führungsstil
Der kooperative Führungsstil
Der demokratische Führungsstil
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 (
Welcher
 
Begriff
 
wird
 
definiert
 
als
 
"X
 
ist
 
eine
 
Beziehung
 
zwischen
 
zwei
Menschen.
 
Ein
 
X
 
besteht
 
zwischen
 
Führungskraft
 
und
 
Mitarbeiter
 
A
 
und
 
eine
 
weiteres
 
X
 
zwischen
 
Führungskraft
 
und
 
Mitarbeiter
 
B"?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
LMX
Vertrauen
 
Affaire
 
Dyade
)


 (
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)

 (
Was
 
ist
 
das
 
Hauptziel
 
der
 
Führungskraft
 
gemäß
 
der
 
systemischen
Führungstheorie?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Komplexität
 
reduzieren
Elemente
 
mit
 
Relationen
 
verknüpfen
System
 
mittels
 
Kommunikation
 
beeinflussen
Beziehung
 
aufbauen
)
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 (
Welches
 
sind
 
die
 
beiden
 
grundlegenden
 
Bestandteile
 
der
 
Systemtheorie?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Dyaden
 
von
 
Führungskräften
 
und
 
Mitarbeitern
Elemente
 
und
 
Relationen
Knots
 
und
 
ties
Mitarbeiter
 
und
 
Beziehungen
)
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 (
Wenn
 
ein
 
System
 
beeinflusst
 
werden
 
soll,
 
kann
 
dies
 
nach
 
Luhmann
 
nur
geschehen,
 
wenn
 
…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
durch
 
Kommunikation
 
eine
 
konstruktivistische
 
Realitätsbildung
 
erfolgt.
erst
 
Komplexität
 
reduziert
 
und
 
dann
 
Vertrauen
 
geschaffen
 
wird.
sich
 
neue
 
Input-
 
und
 
Outputfaktoren
 
zu
 
einem
 
neuen
 
System
 
fügen.
sich
 
Elemente
 
und
 
Relationen
 
anpassen.
)
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 (
Die
 
Kontingenztheorie
 
nach
 
Fiedler
 
und
 
das
 
Konzept
 
von
 
Macht
überschneiden
 
sich
 
hinsichtlich
 
…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Expertenmacht.
 
hierarchischer
 
Macht.
 
Positionsmacht.
 
demokratischer
 
Macht.
)
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 (
Die
 
bessere
 
Führungskraft
 
erkennt
 
man
 
daran,
 
dass
 
...
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
sie
 
die
 
Teammitglieder
 
auf
 
ihre
 
Seite
 
bringt.
sie
 
vor
 
allem
 
die
 
Effizienz
 
des
 
Outputs
 
in
 
den
 
Vordergrund
 
stellt.
sie
 
sicherstellt,
 
dass
 
der
 
geforderte
 
Output
 
von
 
allen
 
Teammitgliedern
 
erbracht
 
wird.
sie
 
effektiv,
 
aber
 
effizient
 
ist,
 
aber
 
auch
 
eine
 
starke
 
Kohärenz
 
im
 
Team
 
erzeugt.
)
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 (
Empirische
 
Befunde
 
zu
 
Organisationserfolg
 
und
 
Führung
 
zeigen
 
…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
dass
 
ökonomische
 
Effizienzkriterien
 
in
 
aller
 
Regel
 
signifikant
 
belegt
 
werden.
dass
 
Effizienzkriterien
 
in
 
aller
 
Regel
 
signifikant
 
belegt
 
werden.
dass
 
Effektivitätskriterien
 
in
 
aller
 
Regel
 
signifikant
 
belegt
 
werden.
ein
 
uneinheitliches
 
Bild.
)
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 (
Pfeffer
 
(1977)
 
stellt
 
fest,
 
dass
 
"eine
 
hohe
 
Ähnlichkeit
 
von
 
Spitzenmanagern
und
 
Geschäftsführern
 
hinsichtlich
 
ihrer
 
Bildung
 
und
 
Einstellungen
 
sowie
 
vorgegebene
 
Normen
 
und
 
Rollen"
 
einen
 
wesentlichen
 
Beitrag
 
leisten.
Worauf
 
bezieht
 
er
 
sich?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Den
 
Beitrag
 
guter
 
Führung
 
zum
 
Unternehmenserfolg
Den
 
Beitrag
 
von
 
Persönlichkeit
 
der
 
Spitzenmanager
 
zum
 
Unternehmenserfolg
Den
 
Beitrag
 
von
 
Prozesseffizienz
 
zum
 
Unternehmenserfolg
Keine
 
Antwort
 
ist
 
richtig.
)
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 (
Welcher
 
Begriff
 
hinsichtlich
 
Führungserfolg
 
wird
 
beschrieben
 
durch
 
typische
Erfolgszahlen
 
wie
 
Gewinn,
 
Rentabilität
 
oder
 
Umsatz
 
verstanden?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Ökonomische
 
Effektivität
 
Ökonomische
Effizienz
Keine
 
Antwort
 
ist
 
richtig.
Shareholder
 
Value
)
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 (
Wo
 
überall
 
ist
 
Führung
 
zu
 
finden?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
In
 
Unternehmen
 
&
 
Vereinen
Ausschließlich
 
in
 
Unternehmen
In
 
Organisationen
Überall,
 
wo
 
es
 
um
 
sozial
 
organisiertes
 
Leben
 
geht
)
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 (
Worauf
 
bezieht
 
sich
 
Kotters
 
Definition
 
von
 
Führung?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Auf
 
Verantwortungsbewusstsein
 
von
 
Führungskräften
Auf
 
Status
 
und
 
Privilegien
 
von
 
Managern
Auf
 
die
 
Gestaltung
 
der
 
Zukunft
Auf
 
die
 
Förderung
 
des
 
Wachstums
 
Anderer
)
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 (
Worum
 
geht
 
es
 
in
 
Welch's
 
Definition
 
von
 
Führung?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Es
 
geht
 
um
 
das
 
Wachstum
 
Anderer.
Es
 
geht
 
darum,
 
wie
 
Zukunft
 
gestaltet
 
werden
 
soll.
Es
 
geht
 
um
 
Verantwortungsbewusstsein.
Es
 
geht
 
um
 
Status
 
und
 
Privilegien.
)
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 (
Worum
 
geht
 
es
 
in
 
Drucker's
 
Definition
 
von
 
Führung?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Um
 
Status
 
und
 
Privilegien
Um
 
das
 
Wachstum
 
Anderer
 
Um
 
Resultate
Um
 
Shareholder
Value
)
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 (
Nach
 
Yukl
 
(2012)
 
kann
 
Führung
 
einerseits
 
der
 
Rolle
 
der
 
Führungskraft
zugeordnet
 
werden,
 
andererseits
 
…
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
als
 
Prozess
 
der
 
Generierung
 
von
 
Stakeholder
 
Value
 
angesehen
 
werden.
als
 
sozialer
 
Einflussprozess
 
angesehen
 
werden.
Keine
 
Antwort
 
ist
 
richtig.
als
 
Prozess
 
der
 
Generierung
 
von
 
Shareholder
 
Value
 
angesehen
 
werden.
)
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 (
Welchen
 
Einfluss
 
hat
 
Führung
 
auf
 
den
 
Unternehmenserfolg?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Moderierten
 
Einfluss
Keine
 
Antwort
 
ist
 
richtig.
Indirekten
 
Einfluss
Direkten
 
Einfluss
)
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 (
Warum
 
hat
 
Narzissmus
 
in
 
Organisationen
 
einen
 
besonderen
 
Stellenwert?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Da
 
die
 
Schlüsselperson(en)
 
große
 
Einflussmöglichkeit
 
auf
 
Strategie,
 
Kultur
 
und
 
Prozesse
 
besitzt
 
bzw.
 
besitzen.
Narzissmus
 
besitzt
 
keinen
 
besonderen
 
Stellenwert
 
in
 
Organisationen.
Da
 
Narzissmus
 
in
 
Führungspersonen
 
sich
 
häufig
 
in
 
eine
 
narzisstische
 
Organisationskultur
 
auswächst.
Da
 
die
 
Schlüsselperson(en)
 
eine
 
große
 
Zahl
 
von
 
Mitarbeitern
 
beeinflusst
 
bzw.
 
beeinflussen.
)
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 (
Welcher
 
Perspektive
 
klassischer
 
Ansätze
 
der
 
Führungsforschung
 
ist
 
die
Weg-Ziel-Theorie
 
zuzuordnen?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Situative
 
Perspektive
 
Neuere
 
Perspektive
Eigenschaftsorientierte
 
Perspektive
Verhaltensorientierte
 
Perspektive
)
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 (
In
 
welche
 
Führungstheorie
 
fließen
 
die
 
Überlegungen
 
der
 
charismatischen
Führung
 
ein?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Transformationale
 
Führung
 
Kontingenztheorie
Weg-Ziel-Theorie
Reifegradmodell
)

[image: ] (
FRAGE
 
173
 
VON
 
308
MMAN02-02_MC_leicht/Lektion
 
02
)

 (
22.02.2022
) (
101
/180
) (
(c)
 
IU
)


 (
Welcher
 
Machtquelle
 
bedient
 
sich
 
die
 
charismatische
 
Führung?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Macht
 
durch
 
Expertise
 
Identifikationsmacht
 
Macht
 
durch
 
Netzwerk
 
Macht
 
durch
Belohnung
)
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 (
Wie
 
heißt
 
der
 
Führungsstil,
 
der
 
gemäß
 
des
 
Ohio-State-Leadership-
Quadranten
 
eine
 
niedrige
 
Leistungs-
 
und
 
Mitarbeiterorientierung
 
aufweist?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Beziehungsorientierter
 
Führungsstil
Bürokratischer
 
Führungsstil
Kooperativer
 
Führungsstil
Autoritärer
 
Führungsstil
)
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 (
Wie
 
heißt
 
nach
 
dem
 
Grid-Modell
 
der
 
Führungsstil,
 
der
 
eine
 
offene,
partizipative
 
und
 
leistungsorientierte
 
Führung
 
beinhaltet?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
9.9
Führungsstil
 
1.1
Führungsstil
9.1
Führungsstil
 
1.9
Führungsstil
)
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 (
Welches
 
Führungsverhalten
 
ist
 
nach
 
der
 
Weg-Ziel-Theorie
 
erfolgreich,
 
wenn
die
 
Aufgabe
 
wenig
 
eindeutig
 
ist?
Wählen
 
Sie
 
eine
 
Antwort:
Ergebnisorientierte
 
Führung
 
Partizipative
 
Führung
 
Unterstützende
 
Führung
 
Direkte
 
Führung
)
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 (
Beschreiben
 
Sie
 
die
 
positiven
 
und
 
negativen
 
Wirkungen
 
von
 
Empowerment
 
und
 
erklären
 
Sie
 
den
 
Zusammenhang
 
von
 
Empowerment
 
und
 
Shared
 
Leadership.
)

Führungskräfte, die einen starken Fokus auf „Empowerment“ haben, „share power with their employees by delegating authority to employees, hold employees accountable, involve employees in decision making, encourage self-management of work. And convey confidence in employees’ capabilities to handle challenging work”. (3) (Chen et al. 2011, S. 541.)	Comment by Johnson, Lila: Solutions for the open-answer questions are given in green. Please maintain this or a similar formatting in the translation so that the solution remains clearly separate from the answer phrase. Please also maintain any bold and numbering used in the solution phrase
Weisen Führungskräfte eine geringe Bereitschaft zu Empowerment (übersetzt ungefähr: „Übertragung von Verantwortung“) auf, tendieren sie zu Mikromanagement und Kontrolle (Chen et al. 2011, S. 541ff.).
Die Wirkung von Führungskräften mit starken Empowerment-Überzeugungen und geringeren Empowerment-Überzeugungen auf ihre Teams sind deutlich verschieden. Erlauben Führungskräfte Empowerment, fördern sie die Motivation im Team, und sorgen dafür, dass Mitarbeiter sich voll einbringen können. (3) Sie haben mehr Vertrauen in ihre Teams und trauen ihnen insgesamt mehr zu (3). Sie sind zusätzlich offener, ihre Mitarbeiter in Entscheidungen miteinzubeziehen und dem Team mehr Autonomie und Entscheidungsfreiheit zu geben (3)(Chen et al. 2011, S. 541ff.).
Im Umkehrschluss bewirkt Empowerment durch die Führungskraft beim Team Selbstbewusstsein, ein Gefühl von Selbstbestimmung sowie das Bewusstsein, einen Wertbeitrag zu schaffen, dazu Autonomie, Möglichkeiten zur Entfaltung und Selbstwirksamkeit in Hinsicht auf die erforderlichen Arbeitsergebnisse (3) (Chen et al. 2011, S. 541ff.).

Je mehr Empowerment Führungskräfte zulassen, desto mehr erlauben sie ihren Mitarbeitern die Übernahme von Verantwortung und desto stärker üben sie "shared leadership" aus. (3)
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 (
Erläutern
 
Sie
 
die
 
Relevanz
 
von
 
Persönlichkeit
 
für
 
Führungskräfte
 
nach
 
Boudreau
 
und
 
Boswell
 
(2001).
)

· Persönlichkeit wirkt sich direkt und indirekt (2) über Humankapital (2) und Motivation
(2) auf Karriereerfolg aus
· Optimismus (2), Selbstvertrauen (2), Selbstbewusstsein (2), Streben nach Erfolg (2) & Entscheidungsfreude (2) sind erfolgsversprechende Merkmale von Managern (2)

 (
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 (
Nennen
 
Sie
 
drei
 
Faktoren
 
des
 
Diagnostischen
 
und
 
Statistischen
 
Manuals
 
für
 
Psychiatrie,
 
die
 
Psychopathie
 
beschreiben.
)

Drei der folgenden (je 2 Punkte):
1. Unfähigkeit zur Anpassung an soziale Normen, wiederholte kriminelle Handlungen;
2. Unehrlichkeit, wiederholtes Lügen um sich Vorteile zu verschaffen;
3. Impulsivität und fehlende Umsicht;
4. Reizbarkeit und Aggression, Schlägereien oder Überfälle;
5. Rücksichtslosigkeit;
6. Dauerhafte Verantwortungslosigkeit in Bezug auf Arbeit oder Finanzielles;
7. Fehlende Gewissenbisse, Gleichgültigkeit oder Rationalisierung eigener Fehltritte.
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 (
Stellen
 
Sie
 
sich
 
vor,
 
Sie
 
sind
 
Mitglied
 
in
 
einem
 
Team,
 
das
 
Shared
 
Leadership
 
praktiziert.
Welche
 
Machtquellen
 
stehen
 
Ihnen
 
zur
 
Verfügung?
 
Begründen
 
Sie
 
Ihre
 
Ausführungen.
)

Shared Leadership bedeutet Empowerment, d.h. die Mitglieder des Teams übernehmen Verantwortung für ihre Aufgabengebiete (3). Zwar werden die MA kaum Organisationale Macht (3) haben, aber sie können personenbezogene (3) Macht haben. Sind sie besonders gut in ihrem Aufgabengebiet, können sie Expertenmacht
(3) erwerben. Ist der Mitarbeiter charismatisch und hat informellen Einfluss im Team, kann er/sie Identifikationsmacht erwerben (3). Ist er bspw. schon lange im Unternehmen, kann Macht durch Netzwerk zustandekommen (3).
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 (
Welche
 
Auffassung
 
vertrat
 
Stogdill
 
bereits
 
1948
 
hinsichtlich
 
eines
 
einheitlichen,
 
erfolgversprechenden
 
Persönlichkeitsprofils
 
von
 
Managern?
)

Ableitung eine generalisierbaren Sets (2) von Merkmalen (2) anhand
Eigenschaftstheorie nicht möglich (2)
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 (
Beschreiben
 
Sie
 
die
 
drei
 
zwischenmenschlichen
 
Strategiealternativen
 
nach
 
Hogan,
 
Hogan
 
und
 
Kaiser.
)

„Moving away“, indem der Kontakt mit anderen vermieden wird und Einschüchterung zur Zielerreichung genutzt wird. (2)
„Moving against“, indem Manipulation und Charme zur Zielerreichung eingesetzt werden. (2)
„Moving toward“, indem Ziele durch Integration anderer und Partnerschaften angestrebt werden (2)
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 (
Beschreiben
 
Sie
 
zunächst
 
den
 
Begriff
 
der
 
Soziokratie
 
und
 
bringen
 
Sie
 
das
 
Führungsstilkontinuum
 
und
 
das
 
Konzept
 
der
 
Soziokratie
 
in
 
Verbindung.
Erläutern
 
Sie
 
dann
 
die
 
Gemeinsamkeiten
 
und
 
Grenzen
 
der
 
beiden.
)

Der Begriff der Soziokratie geht auf den französischen Philosophen Auguste Comte (1798–1857) im 19. Jahrhundert zurück, der ein Befürworter einer soziologisch getriebenen Politik war. Die Soziokratie basiert auf vier Eckpfeilern: (3)
Konsensus geht vor: Entscheidungen werden dann gefällt, wenn es keine
„schwerwiegenden Vorbehalte“ im Entscheidungsgremium gibt. Vorbehalte und Gegenargumente werden hochgeschätzt und müssen rational vorgetragen werden. (3)
Organisation in Zirkeln: Die Organisation besteht aus semiautonomen Zirkeln, die jeweils die Verantwortung für die Ausführung, Messung und Kontrolle ihrer jeweiligen Prozesse innehaben. Sie sind auch für die Entwicklung des Zirkels und der Mitglieder im Zirkel verantwortlich. Der Zirkel soll eigene Wissenslücken finden und selbstverantwortlich schließen. (3)
Doppel-Link: Der operative Führer eines jeden Zirkels ist automatisch Mitglied des nächsthöheren Zirkels. Zudem wählt jeder Zirkel einen weiteren Repräsentanten, der ebenfalls Mitglied des nächsthöheren Zirkels ist. Damit gibt es zwei „Links“ nach oben (und unten, wenn es nachgeordnete Zirkel gibt).(2)
Wahl durch Konsensus: Dieses Prinzip ergänzt das erste Prinzip, indem Individuen für Verantwortung im Konsens gewählt werden, wie oben beschrieben. Auch hier werden Gegenstimmen besonders stark gewichtet. Mitglieder des Zirkels können sich selbst oder andere nominieren. Nach der Diskussion können Nominierungen verändert werden, und der Diskussionsleiter schlägt die Person mit den stärksten Nominierungen zur Wahl vor. (1)
Das Führungsstilkontinuum zeigt die Bandbreite von Verhaltens- und Führungsoptionen einer Führungskraft, von autoritär bis deligierend auf. Die Soziokratie gibt den Mitarbeitern größtmögliche Beteiligung am Entscheidungsprozess, (3) weswegen nur ein stark partizipativer oder idealerweise delegierender Führungsstil mit der Soziokratie konfrom geht (3).
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 (
Beschreiben
 
Sie
 
Ausgangspunkt,
 
Ziel
 
und
 
Vorgehen
 
bei
 
einer
 
Metaanalyse.
)

Ausgangspunkt: inkonsistente Studienergebnisse (2)
Ziel: Einheitliches Bild (2) alternativ: Meta-Korrelationskoeffizient, der "wahren" Zusammenhang widergibt
Vorgehen: Korrelationen mehrerer Studine werden in Meta-Korrelationseffizient (2) Rho überführt
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 (
Beschreiben
 
Sie
 
die
 
Studie
 
von
 
Houseman
 
und
 
Minor
 
zu
 
toxischen
 
Mitarbeitern
 
und
 
deren
 
Effekt
 
auf
 
das
 
Unternehmen.
)

Houseman und Minor (2015) bieten auf Basis einesSchätzmodells (2) mit echten Unternehmensdaten einen Vergleich der Einsparungen (2), wenn entweder ein
„Superstar Performer“ eingestellt wird (2), oder wenn ein toxischer Mitarbeiter durch Entlassung entfernt wird (2). Die Einsparung bei der Entfernung eines toxischen Mitarbeiters rühren daher, dass weitere Abwanderungen von durchschnittlichen oder guten Mitarbeitern verhindert werden, da Kollegen von
„Toxikern“ meist nach einer gewissen Zeit das Unternehmen verlassen (2), wenn sie sich dadurch belästigt fühlen. In jedem Fall führen Einsparungen durch die Beseitigung eines „Toxikers“ im Modell von Houseman und Minor (2015) zu Einsparungen (2) von 12.489 US Dollar. Im Gegensatz dazu führt die Einstellung eines Superstar-Performers, der zu den top 25% der Performer im Unternehmen zählt nur zu einer Einsparung von 1.951 US Dollar. Stellt das Unternehmen einen Superstar-Performer ein (2), der zu den top 1% der Performer gehört, werden 5.303 US Dollar eingespart, weil derjenige viel produktiver ist, als durchschnittliche Mitarbeiter (2).Es wird jedoch deutlicher, dass die Entlassung eines „Toxikers“ mehr als doppelt so effizient hinsichtlich Kosteneinsparung, als die Einstellung eines herausragenden Mitarbeiters (2).
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 (
Erläutern
 
Sie
 
den
 
konstruktiv-narzissistischen
 
Typ
 
nach
 
Kets
 
de
 
Vries
 
und
 
Alice
 
Miller
 
(Prisoner
 
of
 
Childhood).
)

Kindheit als zentraler ursächlicher Faktor von Narzissmus (3) ausreichend gute Kindheit (1) als Grund für nicht-reaktives (2) oder selbsttäuschendes (3) Verhalten
Selbstwert der Eltern wurde durch kindliche Aggression nicht erschüttert (3) konstruktive Narzissten sind weniger entfremdet von eigenen Wünschen und Gefühlen (3)
nicht boshaft, haben Geduld, sind durchaus akzeptable Manager(3)
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 (
Beschreiben
 
Sie
 
die
 
von
 
Judge
 
et
 
al.
 
(2002)
 
identifizierten
 
Persönlichkeitsmerkmale,
 
die
 
einerseits
 
zur
 
Beförderung
 
(leadership
 
emergence)
 
und
 
andererseits
 
für
 
die
 
Effektivität
 
einer
 
Führungskraft
 
(leadership
 
effectiveness)
 
relevant
 
sind.
)

Es tragen bei zu Beförderung/ Leadership Emergence: emotionale Stabilität (3), Extraversion (3), Gewissenhaftigkeit (3)
- Es tragen bei zu Effektivität/ leadership effectiveness: Extraversion (3) Kreativität, (3), Anpassungsfähigkeit (3)
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 (
Erklären
 
Sie
 
das
 
Lebenszykluskonzept
 
von
 
Teams.
)

Das Lebenszykluskonzept von Teams legt die Annahme zugrunde, dass neu gebildete Teams nicht sofort voll leistungsfähig sind (3). Stattdessen durchlaufen sie vielmehr mehrere Phasen, in denen sich die Effektivität und Produktivität allmählich entwickelt (Tuckman, 1965). In den vier verschiedenen Phasen stehen jeweils unterschiedliche Dinge im Vordergrund.
In der Forming Phase steht der Beziehungsaufbau und damit die Beziehungsebene zwischen den Teammitgliedern im Vordergrund (3). Es wird relativ viel Zeit benötigt um sich kennenzulernen und Beziehungen untereinander aufzubauen. Die Arbeits- oder Sachebene steht daher zunächst im Hintergrund.
In der Storming Phase steht die Beziehungsebene weiterhin im Vordergrund, denn in diese Phase geht es um die Rollenverteilung und darum, wer im Team „das Sagen“ hat (3).
In der Norming Phase werden Erwartungen an die Teammitglieder festgelegt und die Effektivität des Teams nimmt spürbar zu, weil die Sachebene in den Vordergrund und die Beziehungsebene in den Hintergrund tritt (3).
In der Performing Phase sind schließlich alle erforderlichen gruppendynamischen Prozesse durchlaufen und das Team kann effektiv zusammenarbeiten. Sach- und Beziehungsebene halten sich die Waage (3).
Zentrale Aussage des Lebenszyklusmodells ist, dass Teams in den verschiedenen Phasen unterschiedlich geführt werden müssen (3).
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 (
Welche
 
Schlüsse
 
sollten
 
Personalabteilungen
 
aus
 
den
 
Ergebnissen
 
der
 
Metaanalyse
 
zu
 
Persönlichkeitsmerkmalen
 
von
 
Führungskräften
 
(Judge
 
et
 
al.
 
2002)
 
hinsichtlich
 
leadership
 
emergence
 
und
 
effectiveness
 
ziehen?
)

· Lediglich Extraversion relevant für effectiveness und emergence (2)
· emotionale Stabilität und Gewissenhaftigkeit "überbewertet" (2)
· Auswahlmethoden anpassen (2)
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Erläutern
 
Sie
 
Rolle
 
und
 
Aufgaben
 
der
 
Führungskraft
 
in
 
der
 
Phase
 
"Norming"
 
des
 
Lebenszyklusmodell
 
von
 
Teams.
)

Rolle der Führungsperson: Koordinator (2)
Geeignete Maßnahmen: Vereinbarung von Zielen und Aufgaben (2), Definition von Leitlinien und Kommunikationsprozessen, punktuelle Leistungskontrollen (2).
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Beschreiben
 
Sie
 
die
 
drei
 
konstituierenden
 
Merkmale
 
von
 
Narzissmus
 
nach
 
Campbell
 
et
 
al.
 
(2011).
)

1. Die narzisstische Selbstwahrnehmung ist geprägt von positiven Selbstevaluationen (2), der Auffassung, etwas „Besonderes“ zu sein/Eitelkeit (2), und dem Wunsch nach Macht und Leistung (2).
2. Narzissten haben häufig wenig Empathie (2)und sind unfähig, echte Nähe zu ihren Mitmenschen aufzubauen (2). Sind häufig auch manipulativ und ausnutzerrisch (2).
3. Narzissten legen sich gewisse Strategien zurecht, um ihren übersteigerten Selbstwert aufrecht zu erhalten (2). Sie suchen beispielsweise gezielt nach Gelegenheiten sich hervorzutun und anzugeben (2)/
alternativ: scheuen sich selten davor, auch dieLorbeeren für die Arbeit anderer einzustreichen (2). Wenn Narzissten dies ohne negative Konsequenzen gelingt, haben sie ein hohes Selbstbewusstsein und eine stark ausgeprägte Lebenszufriedenheit (1). Können sie ihren übersteigerten Selbstwert jedoch nicht rechtfertigen, werden sie häufig aggressiv /Depression und Angstzustände (1).
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 (
Beschreiben
 
Sie
 
den
 
"verletzlichen"
 
Sub-Typ
 
von
 
Narzissmus.
)

Verletzliche Narzissten sind eher feindselig (2), weil sie den Eindruck haben, dass sich die Welt gegen sie verschworen hat (2). Sie haben aber ein geringes Selbstwertgefühl/sind eher depressiv und zurückgezogen (2).


 (
22.02.2022
) (
113
/180
) (
(c)
 
IU
)


 (
Beschreiben
 
Sie
 
den
 
Zusammenhang
 
der
 
Bedürfnishierarchie
 
nach
 
Maslow
 
und
 
der
 
ERG-Theorie
 
nach
 
Alderfer.
)

Die ERG-Theorie von Alderfer stellt eine Weiterentwicklung (1) der Bedürfnishierarchie nach Maslow dar. Es werden nicht fünf Bedürfnisklassen, sondern nur drei Kategorien (1) von Bedürfnissen unterschieden:
1. Existence needs (Existenzbedürfnisse) (1)
2. Relatedness needs (soziale Bedürfnisse) (1)
3. Growth needs (Wachstumsbedürfnisse). (1)
Zusätzlich zu diesen, ebenfalls hierarchisch angeordneten Beziehungen geht Alderfer davon aus, dass Bedürfnisse umso stärker aktiviert werden, je geringer der Erfüllungsgrad ist (1).
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Definieren
 
Sie
 
den
 
Begriff
 
der
 
Motivation.
)

Motivation kann als aktivierende Verhaltensbereitschaft eines Individuums(3) im Hinblick auf die Erreichung bestimmter Ziele verstanden werden (3). Motivation ist lediglich ein hypothetisches Konstrukt und kann nicht „gemessen“ werden.
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Beschreiben
 
Sie
 
den
 
"grandiosen"
 
Sub-Typen
 
von
 
Narzissmus.
)

Grandiose Narzissten finden sich häufig unter Spitzenführungskräften (1), die selbstsicher/extrovertiert (1), dominant(1), aufmerksamkeitssüchtig/charismatisch (1) sind, aber auch kritikunfähig/arrogant (1) und ausnutzerisch (1) sein können.
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Erklären
 
Sie
 
die
 
Relevanz
 
von
 
Narzissmus
 
für
 
das
 
Thema
 
Leadership
 
und
 
Management.
)

Narzissmus spielt eine besondere Rolle, da grandiose Narzissten (2) vielfach nach Macht und Einfluss streben(2), weswegen sich überdurchschnittlich viele Narzissen in Führungspositionen finden (2). Narzissmus trägt zu „leadership emergence“ bei, da sie häufig in Assessment Centern positiv bewertet werden (2): Sie reden gern und viel, sie dominieren Gruppendiskussionen(2).
Aber das sind nicht die Eigenschaften, die sie zu einem angenehmen Kollegen oder Chef machen (2). Campbell et al. (2011) beschreiben dass als den „Chocolate Cake“ Effekt (2): Was in sehr kleinen Dosen besonders angenehm sein kann, wird in großen Dosen schnell unangenehm(2). Da jedoch Assessment Center in den 90er und frühen 2000er Jahren immer beliebter wurden, sind derzeit besonders viele Narzissten in Führungspositionen zu finden, da sie sich seinerzeit „hervorgetan“ haben(2).
[image: ] (
FRAGE
 
197
 
VON
 
308
MMAN02-02_Offen_mittel/Lektion
 
07
)

 (
22.02.2022
) (
115
/180
) (
(c)
 
IU
)


 (
Erklären
 
Sie
 
die
 
Studienergebnisse
 
von
 
Grijalva
 
et
 
al.
 
(2015)
 
hinsichtlich
 
des
 
Zusammenhangs
 
von
 
Narzissmus
 
und
 
Effektivität
 
von
 
Führungskräften.
)

In einer Meta-Analyse (3) wurde der Zusammenhang von Narzissmus und Effektivität von Führungskräften untersucht (3). Dabei wurde ein umgekehrt U-förmiger (3) Verlauf identifiziert, d.h. ein mittleres Maß (3) von Narzissmus bringt die höchstmögliche Effektivität (3). Sowohl besonders geringe Ausprägungen als auch besonders hohe (3) sind unvorteilhaft.
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Beschreiben
 
Sie
 
das
 
Phänomen
 
von
 
"Verdichtung
 
der
 
Arbeit".
)

Es kann auch eine zunehmende Verdichtung der Arbeit beobachtet werden. Durch die Ablösung von Briefen durch Emails hat sich Kommunikation rapide beschleunigt (2) und durch die Einführung einfach bedienbarer Computer haben sich viele Supportfunktionen wie Sekretariat, Archiv oder Recherche auf Mitarbeiter und Führungskräfte verlagert (2). Daraus resultiert häufig Überlastung (2).
[image: ] (
FRAGE
 
199
 
VON
 
308
MMAN02-02_Offen_schwer_F2/Lektion
 
07
)

 (
22.02.2022
) (
116
/180
) (
(c)
 
IU
)


 (
Erläutern
 
Sie
 
das
 
Job-Demands-Job-Resource
 
Model
 
nach
 
Bakker
 
und
 
Demerouti.
)

Das Modell stellt vereinfacht dar, wie positive und negative Kräfte auf Mitarbeiter einwirken (3). Tätigkeiten haben unterschiedliche „demands“, also Anforderungen, an den Mitarbeiter, die kognitiver, physischer, oder emotionaler Art sein können (2). Als ausgleichendes Gegengewicht gibt es berufliche Ressourcen, die sich positiv auf die Motivation des Mitarbeiters auswirken (2). Dies können etwa ein guter Teamzusammenhalt, Autonomie in der Organisation der eigenen Tätigkeit, ein starker Sinn der Tätigkeit, oder Unterstützung und Rückendeckung durch die Führungskraft sein (3). Im JDJR Modell werden zwei Prozesse unterschieden, die unter Umständen auch parallel ablaufen können:
Der anstrengungsgetriebener Prozess wir durch hohe Anforderungen ausgelöst. Kurzfristig können Mitarbeiter ihr Engagement und ihre Arbeitsleistung steigern, allerdings führen zu hohe Anforderungen langfristig zu Überlastung und Rückgang der Arbeitsleistung. (3)
Der motivationsgetriebene Prozess wird durch berufliche Ressourcen ausgelöst, die es den Mitarbeitern erlauben, ihre Arbeit mit Freude und ausreichend Unterstützung zu bewältigen, wodurch langfristig Zufriedenheit und Leistung ansteigen. (3)
Zudem können berufliche Ressourcen auch die negativen Effekte hoher Anforderungen abfedern, was der umgangssprachliche Satz „work hard, play hard“ im Kern meint. (2)
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Definieren
 
Sie
 
den
 
Begriff
 
Psychopathie
 
nach
 
Dutton
 
(2013).
)

Psychopathie (oder auch „antisoziale Persönlichkeitsstörung“) ist definiert als ein tiefgreifendes Muster von Missachtung und Verletzung (2) der Rechte anderer (2), das in der frühen Adoleszenz beginnt(2) und bis ins Erwachsenenalter fortdauert (2)
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Nennen
 
Sie
 
die
 
vier
 
Dimensionen
 
nach
 
Hare
 
(1991)
 
zur
 
eindeutigen
 
Bestimmung
 
von
 
Psychopathen.
)

Interpersonell (2), affektiv (2), Lebensstil (1), Antisozial (1)
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Beschreiben
 
Sie
 
die
 
drei
 
Komponenten
 
des
 
Burnouts.
)

Emotionale Erschöpfung (2), verminderte Leistungsfähigkeit (2) und Depersonalisierung (1). Unter Depersonalisierung werden Wahrnehmungen verstanden, „als würde man neben sich stehen“, als wäre der Körper schwerer als gewöhnlich, oder als würde das Gedächtnis nachlassen (1). Es beinhaltet auch eine innerliche Haltung mit einer abwertenden oder zynischen Haltung gegenüber dem beruflichen Umfeld.
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 (
Häufig
 
ist
 
es
 
schwer
 
zu
 
sagen,
 
welcher
 
Führungsstil
 
wahrscheinlich
 
am
 
effektivsten
 
ist.
Welche
 
Rahmenbedingungen
 
beeinflussen
 
die
 
Effektivität
 
eines
 
Führungsstils?
)

Die Frage, wann welcher Führungsstil am effektivsten ist, kann nicht grundsätzlich beantwortet werden (1). Vielmehr gilt es, Rahmenbedingungen wie Persönlichkeitsmerkmale der Führungskraft (1), Teamgröße (1), Branche (1) und Arbeitsinhalt (1), Qualifikation der Mitarbeiter (1) und Akzeptanz der Führungskraft im Team zu berücksichtigen und darauf aufbauend einen angemessenen Führungsstil auszuüben.
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 (
Wie
 
Dutton
 
(2013)
 
herausfand,
 
sind
 
in
 
manchen
 
Berufen
 
Psychopathen
 
überdurchschnittlich
 
oft
 
vertreten.
 
Warum
 
ist
 
das
 
seiner
 
Ansicht
 
nach
 
der
 
Fall?
)

Psychopathie ist wie eine Arznei für die modernen Zeiten (2). Wenn man sie in Maßen nimmt, kann sie sich als äußerst nützlich erweisen(2). Sie kann viel existenzielles Leiden lindern, denen wir sonst zum Opfer fallen würden, weil unser schwaches psychisches Immunsystem nicht fähig ist, uns zu beschützen(2).
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 (
Erklären
 
Sie,
 
von
 
welchen
 
Personentypen
 
die
 
zwischenmenschlichen
 
Strategien
 
nach
 
Hogan,
 
Hogan
 
und
 
Kaiser
 
angewandt
 
werden.
)

"Moving away“, indem der Kontakt mit anderen vermieden wird und Einschüchterung zur Zielerreichung genutzt wird; (2)
„Moving against“, indem Manipulation und Charme zur Zielerreichung eingesetzt werden; (2)
„Moving toward“, indem Ziele durch Integration anderer und Partnerschaften angestrebt werden. (2)
Die „moving away“ Strategie wird bevorzugt von instabilen (1), argwöhnischen, schüchternen (1) und pessimistischen (1) Typen bevorzugt. Die „moving against“ Strategie wird insbesondere von Menschen angewandt, die arrogant(1), manipulativ (1), exzentrisch (1), aufmerksamkeitsbedürftig(1) und egozentrisch (1) sind. Die
„moving toward“ Strategie wird hingegen von Personen bevorzugt eingesetzt, die sorgfältig(1), pflichtbewusst (1), verlässlich (1) bis hin zu perfektionistisch (1) sind.
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 (
Erläutern
 
Sie
 
das
 
systemische
 
Führungsmodell
 
nach
 
Luhmann.
Worin
 
unterscheidet
 
es
 
sich
 
grundlegend
 
von
 
anderen
 
Führungstheorien?
)

In den 80er Jahren ergab sich ein Paradigmenwechsel in der Führung, der maßgeblich von den Arbeiten Luhmanns (1984) getrieben war. Damit wandelte sich die herrschende Meinung von einem Input-/Output-bezogenen, mechanistischen und mono-kausalen Bild von Führung hin zur systemischen Perspektive, die Wirklichkeit in ihrer gesamten, nicht-linearen Komplexität betrachtet (3). Der Kerngedanke der systemischen Führung ist, dass Führungshandlungen in einem komplexen vernetzten Sozialgefüge zu einer Vielzahl von direkten und indirekten Reaktionen führen (3).
Systeme werden verstanden als eine Anzahl verschiedener Elemente(3) (z.B. Menschen im Unternehmen), die untereinander in unterschiedlichen Relationen zueinander stehen und miteinander interagieren (3). Ein Getriebe wäre etwa ein recht einfaches System, bei dem verschiedene Zahnräder ineinander greifen. Eine gewisse Kraft erfolgt als Input, die Elemente stehen in unterschiedlichen Relationen und interagieren, eine gewisse Kraft resultiert als Output.
In sozialen Systemen ist nach Luhmann (1984) das Basiselement nicht der Mensch, sondern Kommunikation (3). Diese wird beeinflusst durch subjektive Wirklichkeitskonstruktion der Subjekte im System. Darauf aufbauend werden passende Strukturen geschaffen. Wenn ein System beeinflusst werden soll, ist dies nach Luhmann (1984) nur durch „Herbeireden“ einer konstruktivistischen Realitätsbildung möglich (3). Die verschiedenen beteiligten Subjekte oder Mitarbeiter weisen dabei unterschiedliche Interpretationsmuster auf, was zu einer Vielzahl von Ergebnisalternativen führen kann.
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Nennen
 
Sie
 
drei
 
Faktoren,
 
die
 
laut
 
Hogan,
 
Hogan
 
und
 
Kaiser
 
vor
 
Leadership
 
Derailment
 
schützen.
)

(2 Punkte je Nennung, alternativ)
· Moving towards
· Erfolgreiches Management von Komplexität
· Wirksame Anleitung und Motivation der Mitarbeiter
· Ehrgefühl
· Streben nach Exzellenz
· Versiert in Organisation und Management
· Selbstbeherrschung und würdevolles Auftreten
· Sensibilität und Empathie
· Clevere Personalentscheidungen
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Beschreiben
 
Sie
 
die
 
Untersuchungssubjekte
 
in
 
der
 
Iowa-Studie
 
zur
 
Effektivität
 
von
 
Führungsstil.
)

10-jährige Jungen (2) in Bastelgruppen (2) unter Anleitung eines von drei Leitern, die sich je demokratisch, autoritär oder laisser-faire verhielten. (2)
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Erläutern
 
Sie
 
die
 
drei
 
Ebenen,
 
auf
 
denen
 
Führungserfolg
 
betrachtet
 
werden
 
kann.
)

Zur Beurteilung von Führungserfolg können drei verschiedene Ebenen betrachtet werden. Erstens, die Ebene der „Dyade“, d.h. die Beziehungsebene zwischen jedem einzelnen Geführten und der Führungskraft (2). Zweitens kann die Ebene der Gruppe bzw. des Teams betrachtet werden (2) und drittens kann die Ebene der gesamten Organisation betrachtet werden (2).
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 (
Beschreiben
 
Sie
 
toxische
 
Mitarbeiter
 
und
 
welche
 
Gefahren
 
sie
 
nach
 
Houseman
 
und
 
Minor
 
(2015)
 
bergen.
)

Toxische Mitarbeiter sind die Personen in einem Team, die häufig
„counterproductive work behavior“(2) an den Tag legen. Houseman und Minor (2015) beschreiben sie als Mitarbeiter, die im glimpflichsten Falle nur schlecht zum Unternehmen und die Stelle passen (2), was zu einer kostenintensiven Nachbesetzung führt. Im schlimmsten Falle kommt es zu sexueller Belästigung, Gewalttätigkeit am Arbeitsplatz, Betrug oder andere Regelverstöße und schlechtere Leistung (Nennung von 2 Alternativen: 2 Punkte insgesamt).
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 (
Nennen
 
Sie
 
drei
 
Gründe,
 
die
 
zu
 
"toxischem
 
Verhalten"
 
bei
 
Mitarbeitern
 
führen.
)

Nennung von drei der folgenden 4 Alternativen, 2 Punkte pro Nennung:
· Schwache Serviceorientierung, die Geringschätzung anderer widerspiegelt
· Übermäßiger Optimismus und eine besonders hohe Meinung von sich selbst
· Vielfacher Kontakt mit anderen toxischen Individuen
· Geringe Überwachung und Kontrolle der Position durch Vorgesetzte.
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Welche
 
zentralen
 
Aspekte
 
stellt
 
Peter
 
Drucker
 
in
 
den
 
Mittelpunkt
 
seiner
 
Definition
 
von
 
Führung?
)

(1,5 Pkt je Nennung)
Führung erfordert Mitarbeiter, es geht nicht um Bewunderung sondern darumDinge voranzubringen, FK muss gutes Beispiel sein, nicht Status sondern Verantwortung mach FK aus.
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Grenzen
 
Sie
 
die
 
Führungsauffassungen
 
von
 
Drucker,
 
Kotter
 
und
 
Welch
 
voneinander
 
ab.
)

Peter Drucker, der Entwickler des Konzepts „Management by Objectives“ (2), umreißt Führung in vier Aspekten (Drucker 1996):
Führung erfordert Mitarbeiter, die geführt werden. (1)
In der Führung geht es nicht darum, beliebt zu sein oder bewundert zu werden, sondern darum, die Dinge zu tun, die getan werden müssen. Nicht Beliebtheit macht eine Führungskraft aus, sondern die erzielten Resultate. (1)
Eine Führungskraft muss sichtbar sein und mit gutem Beispiel voran gehen.(1) Nicht der Status, die Privilegien, der Titel, oder Geld machen eine Führungskraft aus, sondern Verantwortung. (1)
John P. Kotter, Professor an der Harvard Business School, beschreibt Führung als die Definition, wie die Zukunft gestaltet werden soll (2), als Koordination von Mitarbeitern und Zielen (2) sowie als die inspirierende Kraft, die Mitarbeiter inspiriert, Ziele trotz Hindernissen zu erreichen (2).
Jack Welch, langjähriger Vorstandsvorsitzender von General Electric, beschreibt den Prozess von Führungsübernahme so, dass die erst Aufgabe zur Vorbereitung auf Führung das eigene Wachstum darstellt (3). Sobald Führungsverantwortung übernommen wird, muss das Wachstum Anderer im Mittelpunkt stehen (3).
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Grenzen
 
Sie
 
die
 
unterschiedlichen
 
Machtformen
 
in
 
Organisationen
 
voneinander
 
ab
 
und
 
erklären
 
Sie,
 
in
 
welchem
 
Zusammenhang
 
sie
 
stehen.
)

Organisationale Macht teilt sich in drei Sub-Typen: (3)
· Hierarchische Macht kommt durch die Stellung in der Hierarchie zustande. Die Position der Stelle im Organigramm zeigt auf, inwiefern der Stelle Leitungsfunktionen, Koordinationsfunktionen oder Supervisionsfunktionen zugewiesen sind. (2)
· Macht durch Belohnung kommt dann zustande, wenn eine Führungskraft größtenteils oder vollständige Kontrolle über variable Gehaltsbestandteile der Mitarbeiter besitzt und damit deren Höhe direkt beeinflussen kann. (2)
· Erzwingende Macht kommt durch direkte Weisungsbefugnis zustande. Dies ergibt sich häufig aus dem Organigramm, aber ist speziell in der Stellenbeschreibung niedergelegt. (2)
Personenbezogene Macht gliedert sich ebenfalls in drei Subtypen:
· Expertenmacht kommt durch ein breites Fachwissen zustande. Die Machtzuschreibung erfolgt durch das Gefälle von Wissen und Erfahrung zu anderen. (2)
· Identifikationsmacht ist häufig von Charisma begleitet und wird beschrieben als Einfluss der dadurch zustande kommt, indem andere Personen sich bevorzug mit dieser Person identifizieren und assoziieren. Identifikationsmacht ist ein zentraler Bestandteil von transformationaler Führung, die darauf baut, dass die Führungskraft von ihren Mitarbeitern als Vorbild wahrgenommen wird und mit Charisma überzeugt. (2)
· Macht durch Netzwerk kommt dadurch zustande, wenn die Führungskraft viele tragfähige Beziehungen in unterschiedliche Bereiche des Unternehmens und darüber hinaus hat. Dadurch kann ein Informationsvorsprung entstehen, es können Symbiosen entstehen und Synergien gehoben werden.
(2). Zusammen ergeben organisationale und personenbezogene Macht Einfluss (3).
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Erläutern
 
Sie
 
den
 
Begriff
 
"empowerment".
)

Antwort muss abdecken:
FK teilen Macht, Verantwortungsübertragung (2) weniger Kontrolle, sind offener (2)
fördert Vertrauen und Motivation im Team (2)
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Beschreiben
 
Sie
 
die
 
konstituierenden
 
und
 
beschreibenden
 
Merkmale
 
von
 
Teams
 
und
 
erklären
 
Sie,
 
inwieweit
 
diese
 
Merkmale
 
die
 
Abgrenzung
 
von
 
Team
 
und
 
Gruppe
 
ermöglichen.
)

Konstituierend: Multipersonalität (mind. 3 Mitglieder) (2); Zielorientierung (arbeiten zusammen um Ziel zu erreichen) (2); Gegenseitige Abhängigkeit (zur Zielerreichung aufeinander angewiesen (2); Beschreibend: Zwischenmenschliche Interaktion (tauschen sich aus) (2); Wahrnehmung von Mitgliedschaft (fühlen sich als Einheit) (2); Strukturierte Beziehung (Rollen, Regeln und Normen innerhalb des Teams) (2); gegenseitige Beeinflussung (beeinflussen sich gegenseitig bzgl. Verhalten oder Einstellungen (2). Es müssen konstituierende und beschreibende Merkmale vorliegen um ein echtes TEAM (1) von einer Gruppe abzugrenzen (3)
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Auf
 
welchen
 
vier
 
Eckpfeilern
 
basiert
 
die
 
Soziokratie?
)

Konsensus geht vor (1,5)
Organisation in Zirkeln (1,5)
Doppel-Link/Führer Mitglied im nächsthöheren Zirkel (1,5)
Wahl durch Konsensus (1,5)
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Erläutern
 
Sie,
 
warum
 
Groupthink
 
problematisch
 
ist,
 
und
 
wie
 
ihm
 
Führungskräfte
 
entgegen
 
wirken
 
können.
)

Groupthink ist problematisch, weil Teams mit stark ausgeprägtem Groupthink haben eine höhere Motivation, Frieden und Einmütigkeit im Team über alternative Vorgehensweise und Diskussionen zu stellen (3). Führungskräfte können dem Groupthink unter Teammitgliedern entgegenwirken, indem sie
· übertriebenes Harmoniestreben im Team unterbinden, (3)
· kritische fachliche Diskussionen zum Arbeitsprozess fördern, (3)
· einen offenen Umgang mit fachlichen Konflikten fördern, (3)
· gelegentlich die Teamzusammensetzung ändern. (3)
Groupthink ist problematisch, weil Problemlöse-/ Innovationskompetenz unter dem Harmoniestreben leiden können (3)
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Erläutern
 
Sie
 
die
 
Chancen
 
von
 
Teamarbeit.
)

Chancen: Bessere Entscheidungsqualität durch Multipersonalität (4,5), höhere Effizienz durch unterschiedliche Fähigkeiten (4,5), Kompetenzbündelung (4,5), Risikoverringerung durch Kommunikation und gegenseitige Kontrolle (4,5).
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Erläutern
 
Sie
 
das
 
Prinzip
 
des
 
Groupthinks.
)

Groupthink beschreibt die Dynamik einer Gruppe, in der hohe Loyalität und Solidarität vorherrscht (2), dem Teamfrieden höhere Bedeutung als konstruktiver Auseinandersetzung beizumessen (2). Das Bedeutet, Teams mit stark ausgeprägtem Groupthink haben eine höhere Motivation, Frieden und Einmütigkeit im Team über alternative Vorgehensweise und Diskussionen zu stellen(2).

 (
FRAGE
 
223
 
VON
 
308
MMAN02-02_Offen_leicht/Lektion
 
06
)

 (
Nennen
 
Sie
 
drei
 
Risiken
 
der
 
Teamarbeit.
)

Groupthink, Erhöhte Koordination, Erhöhtes Konfliktpotenzial, Entwicklung einer Subkultur im Team und Abspaltung vom Unternehmen (Je 2 Punkte)
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Nennen
 
Sie
 
die
 
vier
 
Phasen
 
des
 
Lebenszykluskonzepts
 
von
 
Teams
 
sowie
 
dessen
 
zentrale
 
Aussage.
)

Normin, Storming, Forming, Performing (je 1). Zentrale Aussage des Lebenzyklusmodells ist, dass Teams in den verschiedenen Phasen unterschiedlich geführt werden müssen (2)
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Erläutern
 
Sie
 
Rolle
 
und
 
Aufgaben
 
der
 
Führungskraft
 
in
 
der
 
Phase
 
"Performing"
 
des
 
Lebenszyklusmodell
 
von
 
Teams.
)

Rolle der Führungsperson: Coach (2)
Geeignete Maßnahmen: Übertragen von Kompetenzen auf das Team (2), Unterstützen durch Strukturierungshilfen, Ressourcenausstattung.(2)
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Rolle
 
und
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der
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Phase
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des
 
Lebenszyklusmodell
 
von
 
Teams.
)

Rolle der Führungsperson: Schlichter (2)
Geeignete Maßnahmen: Einsatz jedes einzelnen gemäß jeweiliger Stärken und Potenzialen,(2) Identifikation informeller „Autoritätspersonen“, De-Eskalation von Konflikten. (2)
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Erläutern
 
Sie
 
Rolle
 
und
 
Aufgaben
 
der
 
Führungskraft
 
in
 
der
 
Phase
 
"Forming"
 
des
 
Lebenszyklusmodell
 
von
 
Teams.
)

Rolle der Führungsperson: Beziehungsmanager (2)
Geeignete Maßnahmen: Informelle Treffen zum Kennenlernen (2), Identifikation von Stärken und Potenzialen.(2)
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Auch
 
wenn
 
Teams
 
gut
 
performen,
 
unterscheiden
 
sie
 
sich
 
oftmals
 
in
 
der
 
Ausprägung
 
ihrer
 
Sach-
 
und
 
Beziehungsebene.
Nennen
 
Sie
 
die
 
vier
 
Arten
 
von
 
Teams
 
mit
 
hoher/niedriger
 
Ausprägung
 
von
 
Sach-
 
und
 
Beziehungsebene
 
und
 
erläutern
 
Sie
 
die
 
entstehenden
 
Herausforderungen
 
für
 
Führungskräfte.
)

In einer Einzelkämpfergruppe (B niedrig, S niedrig) liegt kaum emotionaler Zusammenhalt und fachliche Kooperation vor (2). Daher müssen Führungskräfte in einer solchen Konstellation parallel daran arbeiten, Sach- und Beziehungsebene im Team zu verbessern (2). In der „geselligen Gruppe“ (B hoch S niedrig) wird zu viel Zeit auf Beziehungspflege bzw. Machtkämpfe verwendet (2). Es ist daher Aufgabe der Führungskraft, das Team zur Stärkung der Sachebene anzuhalten (2). Ist die Sachebene hoch, aber die Beziehungsebene niedrig ausgeprägt, spricht man von einem Experten Team (2). Die Leistung wird dann dadurch beeinträchtigt, dass sich Teammitglieder in persönlichen Anliegen nur sehr begrenzt unterstützen, und schwierige Situationen können das Team zum Zerreißen bringen, da der emotionale Zusammenhalt fehlt (2). Sind Sach- und Beziehungsebene hoch ausgeprägt, kann von einem „echten“ Team gesprochen werden (2). Dann ist es Aufgabe der Führungskraft, nicht dem Leitspruch „never change a winning team“ und damit der Inflexibilität zu verfallen. Stattdessen sollte die Führungskraft das Team flexibel halten(2). Ziel der FK muss es sein, Sach- und Beziehungsebene zu stärken und ein "echtes" Team zu entwickeln (2).
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 (
Erläutern
 
Sie
 
den
 
Zusammenhang
 
von
 
Führung
 
und
 
Organisationskultur
 
und
 
nennen
 
Sie
 
die
 
konstituierenden
 
Elemente
 
der
 
Organisationskultur.
)

Führung findet immer im Kontext der Organisation statt (3). Kultur und Werte sowie gelebte Identität und „Image“ des Unternehmens sind dabei von Bedeutung (3).
Während eine Führungskraft effektiv und erfolgreich im einen Unternehmen ist, kann sie unter Umständen in einem anderen Unternehmen scheitern (2).
Unternehmenskultur wird oftmals als der „soziale Klebstoff“ verstanden, der Organisationen zusammenhält. Die Kultur eines Unternehmens manifestiert sich in vielen verschiedenen Bereichen, beispielsweise der Tatsache und Art einer Weihnachtsfeier oder dem Umgang mit Zuspätkommen in Meetings. Wird der Nachzügler ignoriert, mit scharfen Kommentaren attackiert, freundlich begrüßt, oder mit kameradschaftlichen Scherzen begrüßt? Ist die Weihnachtsfeier eine dröge Pflichtveranstaltung, von der viele fernbleiben, oder fiebern die Mitarbeiter darauf hin und erzählen sich noch Monate danach die besten Geschichten (2).
Als konstituierende Elemente einer Organisationskultur können folgende Elemente gezählt werden:
· Verhaltensweisen (z.B. Arbeitszeiten, Rituale wie Casual Friday, Feierabend-Bier oder Sektpause zu Geburtstagen) (2)
· Gruppennormen (z.B. Verspätungskasse, Handyerbot in Besprechungen) (1)
· Bekundete Wert, die in der Vision des Unternehmens niedergeschrieben sind (1)
· Philosophie (z.B. „work hard play hard“ oder „make the world a better place“) (1)
· Spielregeln (z.B. Führungskräfte werden von außen eingestellt oder müssen erst eine „harte Schule“ als Vorstandsassistent durchlaufen haben) (1)
· Klima (z.B. förmliches Sie, Duz-Kultur, sachlicher oder fröhlicher Umgang) (1)
· Symbole (z.B. Dienstwagenpolitik, Büroausstattung, Kunst, Fitnessstudio usw.) (1)
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 (
Beschreiben
 
Sie
 
das
 
3-Ebenen
 
Modell
 
der
 
Organisationskultur
 
nach
 
Schein.
)

Sichtbar, aber interpretationsbedürftig (2): Symbolsystem, Sprache, Rituale usw. (2). Teilweise sichtbar, teilweise unterbewusst (2): Werte, Richtlinien, Verbote (2).
Kulturkern(2): öffentlich, nach außen proklamiert(2): Leitbild (2). Unsichtbar, unbewusst (2): Basisannahmen über Wahrheit, Menschen, Zeit (2)
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Definieren
 
und
 
erläutern
 
Sie
 
das
 
Konzept
 
des
 
"Shared
 
Leadership"
 
und
 
begründen
 
Sie
 
den
 
Ursprung
 
des
 
Konzeptes.
)

Das Konzept von „shared leadership“ oder „verteilter Führung“ kam nach der Jahrtausendwende auf, nachdem immer mehr Ernüchterung bezüglich der persönlichkeitsbasierten, „heroischen“ Führungstheorien eingekehrt war (2). Vielfach hängen Führungskräfte und Mitarbeiter noch dem romantischen Ideal der großartigen Führungskraft an, die entschlossen Entscheidungen trifft. Dieses Ideal ist jedoch zumindest in Teilen überholt, da diverse Studien zeigen dass der Beitrag der einzelnen Führungskraft zu Erfolg und Performance eines Teams nicht so wesentlich ist wie angenommen (3).
Uhl-Bien (2007) definiert verteilte Führung als kollektiven, sozialen Prozess, der durch die Interaktion mehrerer Akteure zustande kommt (3). Shared leadership (SL) kann auch als Gegenentwurf zu klassischer hierarchischer, top-down Führung verstanden werden (3). Es geht im Wesentlichen darum, dass Mitarbeiter Teile der Führungsfunktion übernehmen, die sonst auf die zuständige Führungskraft vereint wären. SL sollte nicht mit „Führung von unten“ verwechselt werden, bei der es sich um eine eher verschwörerische Aktion der Mitarbeiter handelt, die darauf abzielt die Führungskraft zu schwächen oder zu überstimmen(3).
SL trägt der Tatsache Rechnung, dass zunehmend komplexe und hochtechnisierte Arbeit hochqualifizierte Mitarbeiter verlangt (2). Wird insofern ein Team hochqualifizierter Spezialisten geführt, ist die Wissens- und Erfahrungsdistanz von Führungskraft zu Mitarbeitern häufig nur noch marginal oder gar nicht vorhanden (2).
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Nennen
 
Sie
 
drei
 
Voraussetzungen
 
für
 
eine
 
erfolgreiche
 
Implementierung
 
von
 
Shared
 
Leadership.
)

Als Voraussetzungen für das Konzept der verteilten Führung können folgende Aspekte angeführt werden (2 Punkte pro Nennung): • Geringe fachliche und kompetenzbasierte Überlegenheit der Führungskraft • Demokratischer oder partizipativer Führungsstil • Bereitschaft der Mitarbeiter, Verantwortung zu übernehmen • Hohe Reife der Mitarbeiter • Positives Klima im Unternehmen, das SL fördert, anstatt „Führungsschwäche“ zu attribuieren.
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Inwiefern
 
ist
 
der
 
Erfolg
 
von
 
Shared
 
Leadership
 
abhängig
 
von
 
den
 
Mitarbeitern?
)

Hohe Reife der Mitarbeiter ist Voraussetzung (3) sowie Bereitschaft der Mitarbeiter, Verantwortung zu übernehmen (3)
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Erläutern
 
Sie
 
die
 
wachsende
 
Relevanz
 
von
 
Veränderungsmanagement
 
in
 
Unternehmen.
Illustrieren
 
Sie
 
Ihre
 
Antwort
 
mit
 
einem
 
Beispiel.
)

Organisationen sind ständig vielfältigen, internen und externen, Veränderungsprozessen ausgesetzt. Zwar waren sie schon immer sich wandelnden Umwelteinflüssen ausgesetzt, allerdings sieht man sich gegenwärtig einem steigenden Veränderungsdruck gegenüber. Ein Grund dafür ist die Zunahme von Komplexität (2), die durch erhöhte Vielfalt, Nichtlinearität, Dynamik und den Einfluss neuer Technologien gekennzeichnet ist (2). Daneben erhöht sich der Koordinierungsbedarf durch unübersichtliche Situationen, wenn gleichzeitig eine größere Variantenvielfalt (2) und geografische Expansion angestrebt werden (2) .
Eine zusätzliche Beschleunigung des Wandels durch zunehmend schnelleren technologischen Fortschritt und kürzere Entwicklungszeiten (2) bedingen mehr Unsicherheit und Ungewissheit (2). Dazu kommen zunehmend paradoxe Anforderungen wie Kooperation und Wettbewerb (2) sowie Stabilität und Flexibilität. Kundenanforderungen verändern sich ebenso stetig, insbesondere das verstärkte Qualitätsbewusstsein in gesättigten Märkten sowie höhere Dienstleistungsansprüche von Kunden, verstärkt den Anpassungsdruck auf Organisationen. Change Management umfasst insofern die strategische und operative Umpositionierung und Umstrukturierung eines Unternehmens auf inhaltlicher und Prozessebene (2).
Zusätzlich 2 Punkte auf ein Beispiel wie die folgenden:
Ein gutes Beispiel von Change Management ist der gelungene er Turn-Around von Apple, der mit dem Wiedereinstieg von Steve Jobs 1997 als Vorstand begann. Jobs kündigte die langjährige Feindschaft mit Microsoft auf und erzielte dass Microsoft Anwendungen auch auf Apple Macs funktionierten. Die Einführung der iPods und später iPhones und Tablets krönten den Change Prozess mit unwahrscheinlichem finanziellen Erfolg.
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Erklären
 
Sie,
 
weshalb
 
Change
 
Management
 
bei
 
den
 
Mitarbeitern
 
sehr
 
häufig
 
zunächst
 
auf
 
Widerstand
 
stößt
 
und
 
daran
 
scheitern
 
kann.
)

Häufig werden große, wenn auch notwendige Veränderungen, von Mitarbeitern zunächst abgelehnt (3). Lang gehegte Überzeugungen stehen im Widerspruch zur bevorstehenden Unsicherheit (3), befürchtete, Chaos und möglicherweise unzureichender Kommunikation und Transparenz (3). Als bildlicher Vergleich bietet sich die Vorstellung an, dass die Führungskraft ein Auto fährt und die Mitarbeiter Passagiere sind (3). Was aus Sicht des Fahrers ungefährlich aussieht oder ein logisches Manöver ist, kann bei den Passagieren Verunsicherung auslösen (3). Daher sind Kommunikation und Transparenz zwei sehr wesentliche Bestandteile erfolgreichen Veränderungsmanagements (3).



 (
FRAGE
 
236
 
VON
 
308
MMAN02-02_Offen_leicht/Lektion
 
05
)

 (
Definieren
 
Sie
 
Motive
 
nach
 
Huber
 
(2018).
)

Motive bezeichnen charakteristische Werthaltungen und Handlungsdispositionen (2), die einen Bezug zu Erlebnis (1), Leistung (1), Macht (1), oder Aggression (1) aufweisen können (Huber, 2018).
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Definieren
 
Sie
 
Defizitär-
 
und
 
Wachstumsbedürfnisse.
)

Defizitärbedürfnisse:
Wunsch danach, einen Mangel abzuschaffen (3) Wachstumsbedürfnisse: Wunsch nach Selbstverwirklichung (3)
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Beschreiben
 
Sie,
 
von
 
welcher
 
Annahme
 
die
 
Idee
 
einer
 
Bedürfnishierarchie
 
stammt.
)

Die Idee der Hierarchie unter den Bedürfnissen kommt von der Annahme (2), dass zunächst die Bedürfnisse auf den untersten Ebenen erfüllt sein müssen (2), bevor die nächsthöheren Bedürfnisse an Relevanz gewinnen (2). Erst müssen Hunger und Durst gestillt sein, bevor Arbeitsplatzsicherheit an Bedeutung gewinnt. Erst wenn alle Defizitärbedürfnisse erfüllt sind, rückt der Wunsch nach Selbstverwirklichung in den Vordergrund.
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Sie,
 
inwiefern
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Modell
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für
 
Führungskräfte
 
besitzt.
)

Führungskräfte sollte dieses Modell bekannt sein, sodass sie die Motivlage ihrer Mitarbeiter besser einschätzen (3) und adäquate Anreize setzen können (2), d.h. Anreize auf der Stufe der Hierarchie, auf der sich der Mitarbeiter befindet (1).
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Beschreiben
 
Sie
 
die
 
ERG-Theorie
 
nach
 
Alderfer.
)

Die ERG-Theorie von Alderfer stellt eine Weiterentwicklung (1) der Bedürfnishierarchie nach Maslow dar.
1. Existence needs (Existenzbedürfnisse) (1)
2. Relatedness needs (soziale Bedürfnisse) (1)
3. Growth needs (Wachstumsbedürfnisse).
(1)
Zusätzlich zu diesen, ebenfalls hierarchisch angeordneten Beziehungen geht Alderfer davon aus, dass Bedürfnisse umso stärker aktiviert werden, je geringer der Erfüllungsgrad ist (2).
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Erläutern
 
Sie
 
das
 
Grundmodell
 
der
 
Motivation.
)

Das Grundmodell der Motivation erklärt, wie sich Anreize aus einer bestimmten Situation letztlich auf das Verhalten niederschlagen (3). Anreize wirken sich auf Motive aus (3), die sich aus der Motivstruktur eines Individuums ergeben (3). Daraus entsteht Motivation (3) (für eine Handlung), die sich in Volition überträgt (3), welche wiederum von psychischen Ressourcen abhängig ist. Aus der Volition ergibt sich letztlich das verhalten einer Person (3). Motivation ohne das Bindeglied Volition wird nicht zu erkennbarem Verhalten/Verhaltensänderung führen.
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Grenzen
 
Sie
 
intrinsische
 
und
 
extrinsische
 
Motivation
 
voneinander
 
ab.
)

Man spricht von extrinsischer Motivation, wenn Mitarbeiter gewisse Ziele und Werte verfolgen, weil äußere Anreize dazu motivieren (3). Intrinsische Motivation liegt vor, wenn eine bestimmte Tätigkeit um ihrer selbst willen und nicht aufgrund der zu erwartenden Ergebnissen ausgeübt wird (3).
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Erläutern
 
Sie
 
vor
 
dem
 
Hintergrund
 
der
 
Motivationstheorie
 
sechs
 
Ursachen
 
für
 
ein
 
Motivationsproblem?
)

Motivationsprobleme können sich auf verschiedene Ursachen beziehen: Motivstruktur des Mitarbeiters passt nicht zu den gesetzten Anreizen (3); Führungskraft kennt Bedürfnisklasse des Mitarbeiters nicht und passt Anreize nicht darauf an (3); intrinsische/extrinsische Motivation des Mitarbeiters wird nicht richtig erkannt (3); Motivation kann vorhanden sein, aber es fehlen psychische Ressourcen für Volition und dann Verhalten (3); Führungskraft legt keinen Wert darauf, Motive und Bedürfnisse des Mitarbeiters zu identifizieren und Ziele/Anreize abzustimmen (3); Antrieb oder Vermeidungstendenzen werden falsch interpretiert (3)
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Erklären
 
Sie
 
die
 
VIE
 
Theorie
 
nach
 
Vroom.
)

Im VIE Modell wird Motivation in Abhängigkeit von Komponenten der Zielerreichung betrachtet (3). Das bedeutet, dass Anstrengungen nur in Kauf genommen werden, wenn sie lohnend in Bezug auf die Zielerreichung erscheinen (3). Nach Vroom wirken sich drei Faktoren auf die Motivationslage aus:
1. Valenz beschreibt den Wert eines Handlungsergebnisses im Sinne einer positiven (oder negativen) affektiven Bedeutung des Ergebnisses. Alles, was positive Valenz für eine Person hat, wird angestrebt, während Ergebnisse mit negativer Valenz vermieden werden. (3)
2. Instrumentalität beschreibt einen Schätzwert für den Verknüpfungsgrad zwischen Handlungsergebnis und Handlungsfolge.(3)
3. Erwartungen beschreiben die subjektiv wahrgenommene Wahrscheinlichkeit eines konkreten Handlungsausgangs. Diese erwartete Wahrscheinlichkeit liegt zwischen 0 (völlig unwahrscheinlich) und 1 (sicher eintretend). (3)


Die Theorie nimmt eine Verknüpfung der drei Faktoren an, die dann eine Aussage zur Motivation bzw. Handlungstendenz einer Person machen:
Handlungstendenz (1) = Valenz des Ergebnisses (1)* Erwartungen (1)
Damit wird deutlich, dass das Ergebnis zwingend eine positive Valenz haben muss, und dass die Erwartungen ungleich 0 sein müssen, um eine motivierende Wirkung auf die Person zu haben. Die mathematische Verknüpfung hat die VIE Theorie zu einer der interessantesten Motivationstheorien gemacht, die auch in der empirischen Forschung vielfach Anwendung findet.

 (
FRAGE
 
245
 
VON
 
308
MMAN02-02_Offen_leicht/Lektion
 
05
)

 (
Definieren
 
Sie
 
den
 
"Flow"
 
Zustand.
)

Als Flow Zustand wird ein „selbstvergessenes (2), lustvolles Aufgehen(2) in einer glattlaufenden Tätigkeit (2)“ beschrieben
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Das Kommunikationsquadrat ist ein sehr hilfreiches Mittel um zu verstehen, wie Missverständnisse zustande kommen. (3) Sensibilität für die unterschiedliche Auffassung von Äußerungen ist äußerst wichtig für Führungskräfte (3). Auch wenn die Worte noch so vorsichtig gewählt werden, können manche Äußerungen bei Mitarbeitern ganz anders ankommen als beabsichtigt (3). • Sachinhalt: Der reine Informationsgehalt einer Nachricht, die mit wahr/unwahr klassifiziert werden können, etwa dass der Kaffee leer ist, oder die Ampel grün. (3)
· Beziehung: Gibt Informationen wie der Sprecher zum Gegenüber steht und was er von diesem hält, zumindest in Bezug zum aktuellen Gesprächsgegenstand. Dies wird von Mimik und Gestik unterstützt, etwa durch Stirnrunzeln, Berührungen, Lächeln, usw. (2)
· Selbstkundgabe: Gibt Aufschluss über den Sprechenden. Wird festgestellt dass der Kaffee leer ist, könnte zu erkennen gegeben werden, dass der Sprecher Kaffee wichtig nimmt und beim Meeting erwartet. Es schwingt ein Hinweis nach der eigenen Befindlichkeit mit.(2)
· Appell: Bezieht sich auf die Intention, mit der eine Äußerung gemacht wird. Kommt ein vorwurfsvoller Unterton mit dem Hinhalten der Kanne zu einem Mitarbeiter zur Bemerkung dass der Kaffee leer ist, ist es wahrscheinlich, dass daran appelliert wird, den Kaffee aufzufüllen. Auch bei der Äußerung des Beifahrers „Es ist grün“ schwingt zumeist der Appell mit, dass der Fahrer losfahren soll. (1)
Missverständnisse treten dann auf, wenn eine Äußerung einer anderen Seite des Quadrats wahrgenommen wird, als der Sender versuchte sie zu übermitteln (1)
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Auch die Transaktionsanalyse gibt Aufschluss darüber, wie es zu Missverständnissen oder Konflikten in Interaktionen kommt (3). Eric Berne (1910-1970) entwickelte das Modell , indem er beobachtet, dass Menschen aus drei unterschiedlichen „Ich- Zuständen“ heraus kommunizieren und in der Kommunikation mit anderen auf bestimmte Ich-Zustände ihres Gegenübers reagieren (3). Es gibt drei verschiedene Ich-Zustände mit insgesamt sechs Ausprägungen: Im Eltern-Ich Zustand wird angelernte Werturteile zurückgegriffen. „Das macht man nicht“, „Was sollen die anderen denken“ sind typische Denkweisen und Aussagen die auf diesen Zustand hindeuten. Das Eltern-Ich greift auf soziale Kontrolle und emotionale Normen zurück(3). • Im Kindheits-Ich stehen die Gefühle und Bedürfnisse einer Person im Mittelpunkt. Es geht darum, zu bekommen was man möchte und weniger darum, zu geben. Das Hauptmotiv ist Zuwendung von anderen zu erhalten. Im Kindheitszustand können nochmals drei Zustände unterschieden werden (3) • Im Erwachsenen-Ich geht es überwiegend um Faktensammlung, Abwägung von Wahrscheinlichkeiten und Entscheidungsfindung. Der Zustand ist aktiv, prüfend, sachlich und fair. Gute Führungskräfte agieren überwiegend aus diesem Ich-Zustand heraus. (3) Konflikte durch sogenannte Überkreuz- oder verdeckte Transaktionen entstehen. Idealerweise agieren Führungskräfte und Mitarbeiter (oder Menschen allgemein) auf demselben Ich-Zustand (3)
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Im Eltern-Ich Zustand wird angelernte Werturteile zurückgegriffen. „Das macht man nicht“, „Was sollen die anderen denken“ sind typische Denkweisen und Aussagen die auf diesen Zustand hindeuten (1). Das Eltern-Ich greift auf soziale Kontrolle und emotionale Normen zurück. (1)
Beim Eltern-Ich Zustand können zwei Zustände unterschieden werden:
· Kritisches Eltern-Ich („War ja klar dass Du Dich dabei verletzen wirst“) neigt zu Besserwisserei und spricht tendenziell von oben herab.(2)
· Fürsorgliches Eltern-Ich („Solltest Du damit nicht zum Arzt gehen“) unterschieden. Äußerungen aus diesem Zustand heraus können leicht als bevormundend interpretiert werden. (2)
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· Im Kindheits-Ich stehen die Gefühle und Bedürfnisse der betroffenen Person im Mittelpunkt (2). Es geht darum, zu bekommen was man möchte und weniger darum, zu geben(2). Das Hauptmotiv ist Zuwendung von anderen zu erhalten (2). Im Kindheitszustand können nochmals drei Zustände unterschieden werden:
· Der freie Kindheitszustand zeichnet sich aus durch Phantasie, Witzigkeit, Liebe und Kreativität („Wenn ich im Lotto gewinne, fahre ich 6 Wochen in Urlaub, kaufe mir einen Ferrari und lade alle Freunde zu einer großen Party ein“).
· Im rebellischen Kindheits-Ich geht es darum, Aufmerksamkeit zu erlangen und wahrgenommener Bevormundung zu entgehen. Probleme mit Autoritäten entspringen oft diesem Ich-Zustand. (2)
o Im angepassten Kindheits-Ich werden Friktionen mit Autoritäten vermieden, es wird nachgegeben und versuch „alles Recht“ zu machen.(2)
· Im Erwachsenen-Ich geht es überwiegend um Faktensammlung, Abwägung von Wahrscheinlichkeiten und Entscheidungsfindung (2). Der Zustand ist aktiv, prüfend, sachlich und fair (2). Da sich der Kindheits-Ich Zustand überwiegend um sich selbst dreht (2) und weil Gefühle und Bedürfnisse anstelle von Fakten und Entscheidungsfindung im Mittelpunkt stehen (2) sollten Führungskräfte möglichst nicht aus dem Kindheits- sondern ausschließlich aus dem Erwachsenen-Ich heraus agieren.
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Relevanz für Personalentwicklung: Entwicklungspotenziale für Aufgaben mit mehr Verantwortung evaluiert (Motivationsfunktion) (2) oder Entwicklungsbedarf zur Übernahme einer bestimmten Stellennachfolge (Koordinationsfunktion) (2) identifiziert. Weißenrieder und Kosel (2005) haben Vergangenheits- und Zukunftsbezug (3) der Beurteilung in der Leistungs-Potenzialmatrix (1) zusammengefasst: Weisen Mitarbeiter ein mittleres Potenzial und mittelmäßige Leistung auf, sollte wie bei den Problemfällen die Ursachenforschung im Mittelpunkt stehen um zu evaluieren, ob diese zu Talenten entwickelt werden können (2).
Leistungsträger mit Potenzial sind sehr leistungsstarke Mitarbeiter, aber weisen ein noch ausschöpfbares Potenzial auf, weswegen zu evaluieren ist, inwiefern sie zu Potenzialträgern entwickelt werden können. (2) Talente (1) Potenzialträger (1)
Fragezeichen (1) Leistungsträger mit Potenzial (1), Problemfälle (1) Stabile
Leistungsträger (1)
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In der Unternehmenspraxis werden insbesondere die Leistung in der Periode seit der letzten Beurteilung, die zu erfüllenden Ziele, sowie als Vergleich die Leistungen anderer Mitarbeiter herangezogen (3).
Werden vergangenheitsbezogene Größen evaluiert, geht es darum, positive oder negative Abweichungen im Vergleich zu Vorperioden festzustellen (3). Ein Bewertungsschema wie in Tabelle 4.3 bietet sich zur Evaluierung an (3). Bei solchen Bewertungsschemata ist allerdings zu berücksichtigen, dass bei sehr guten Mitarbeitern oder Führungskräften wenig „Luft nach oben“ ist (3), weswegen positive Abweichungen nur noch sehr klein ausfallen können (3). Dann ist vorrangig das Potenzial des betreffenden Mitarbeiters ausschlaggebend und er oder sie dementsprechend als Leistungsträger, Leistungsträger mit Potenzial, oder Potenzialträger einzustufen (3).
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Kongruente (3), Überkreuz- (3), verdeckte (Transaktion) könnenKonflikte (2) durch sogenannte Überkreuz- oder verdeckte Transaktionen entstehen. Idealerweise agieren Führungskräfte und Mitarbeiter (oder Menschen allgemein) auf demselben Ich-Zustand. In Führungssituation wäre das idealerweise der Erwachsenen-Ich Zustand.
Häufig kommt es zu problematischen Überkreuztransaktionen (1), wenn die Interaktionspartner aus unterschiedlichen Ich-Zuständen heraus agieren, in diesem Fall der Chef aus dem Erwachsenen-Ich, der Mitarbeiter aus dem rebellischen Kindheits-Ich. Überkreuztransaktionen (1) verblüffen zumeist einen Gesprächspartner. In diesem Fall wird der Chef, der eine offene Frage stellt, von der Aggression des Mitarbeiters vermutlich überrascht. Reagiert eine Partei aus dem Kindheits-Ich, kann es schwer sein, Überzeugungsarbeit zu leisten, sodass sich externe Hilfe z.B. durch Mediation anbietet. (3)
Verdeckte (1)Transaktionen können auftreten, wenn die Partner glauben auf der Sachebene, also im Erwachsenen-Ich Zustand zu kommunizieren, aber in Wahrheit sich auf einer anderen Ebene treffen. Bei kongruenten (1) Transaktionen treffen sich die Partner auf demselben Ich-Zustand und kommunizieren mit minimalen Störungen. bspw. beide im Erwachsenen-Ich. (3)
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Der technische Fortschritt mit Smartphones (2) hat zur Entgrenzung der Arbeit beigetragen indem sich Arbeit immer mehr mit Privatleben vermischt (2). Zunehmend wurde die „fortwährende Erreichbarkeit“ von Mitarbeitern und Führungskräften vorausgesetzt und als selbstverständlich angenommen (2), bis vor einigen Jahren Gewerkschaften und Betriebsräte größerer Konzerne einschritten und die Weiterleitung von Emails and Smartphones forderten
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„Stress ist eine negative (2) emotionale Befindlichkeit (2) in Verbindung mit einer erhöhten (Arbeits-)Beanspruchung (2)“
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Unterschiedliche Berufe und Tätigkeiten haben per se unterschiedliche Anforderungsniveaus (3). Ärzte in Krankenhäusern werden zumeist höhere emotionale und physische Anforderungen erleben, als ein Kundenberater in einer Bank. Ebenso werden Führungskräfte mit viel Verantwortung und viel Reisetätigkeit höhere Anforderungen erleben als Vertriebsinnendienst Mitarbeiter. Für das Personalmanagement ist es wichtig, diese Anforderungen zu berücksichtigen (3) und gegebenenfalls die beruflichen Ressourcen für betroffene Mitarbeiter weiter auszubauen (3). Beispielhafte Maßnahmen sind das Unterbinden von Konflikten und Mobbing (3), das Unterbinden von Rollenkonflikten durch Mehrfachbelastung (3) , klare Zuständigkeiten und Vermeidung von aufgabenbezogenen Unsicherheiten(1). Zum Aufbau von Ressourcen bieten sich fachliche Schulungen, Selbstmanagementtrainings (1) und Entspannungstechniken (1) an.
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Der anstrengungsgetriebener Prozess wir durch hohe Anforderungen (2) ausgelöst. Kurzfristig können Mitarbeiter ihr Engagement und ihre Arbeitsleistung steigern (2), allerdings führen zu hohe Anforderungen langfristig zu Überlastung und Rückgang der Arbeitsleistung (2).
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Der motivationsgetriebene Prozess wird durch berufliche Ressourcen ausgelöst (2), die es den Mitarbeitern erlauben, ihre Arbeit mit Freude und ausreichend Unterstützung zu bewältigen (2), wodurch langfristig Zufriedenheit und Leistung ansteigen (2).
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Der Begriff „Work Life Balance“ beschreibt die Ausgewogenheit von Beruf und Privatleben (3) und wird häufig auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie bezogen. Stock-Homburg und Bauer (2007) definieren die Facetten der Work Life Balance wie folgt:
· Work beschreibt den Stellenwert der Arbeit für den Mitarbeiter (3), die Arbeitszufriedenheit und das Konfliktpotenzial zwischen Beruf und Privatleben. (2)
· Life beschreibt den Stellenwert des Privatlebens (3), die Lebenszufriedenheit und den Konflikt zwischen Privatleben und Beruf. (2)
· Balance beschreibt das Ausmaß von adäquater Gestaltung der Work Life Schnittstelle (3) sowie die Zufriedenheit mit der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. (2)
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Ein Work-Family Conflict liegt vor, wenn aufgrund von Arbeitsbelastung das Privatleben „zu kurz“ kommt. (3) Ein Family-Work Conflict liegt vor, wenn durch private Verpflichtungen (bspw. Krankheitsfall des Kindes) Probleme bei der beruflichen Aufgabenerfüllung auftreten. (3)
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Schnittstellentechniken:
verhaltensbezogen (3), physische (3), zeitliche (3) und kommunikationsbezogene
Taktiken (1).
Verh.: soziale Unterstützung, Nutzung von Technologien, Priorisierung, Zulassen von Durchlässigkeit (je 1 Punkt, max. 2)
Phys: Anpassen phys.Schnittestellen, Manipulation des Aktionsraumes, Management von Artefakten (je 1 Punkt).
Zeitl.:Kontrolle der Arbeitszeit, Defintion von Auszeiten (je 1 Punkt, max. 2). Komm.: Erwartungsmanagement, Sanktion von Störungen (je 1 Punkt)
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Nicht nur, um der allgemeinen und speziellen Fürsorgepflicht Rechnung zu tragen (§618 Abs. I BGB) (2), sondern um langfristig das Humankapital im Unternehmen zu sichern (2) und sozial verantwortungsvoll (2) zu agieren.
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Den Kern vieler Stressprobleme stellen sogenannte Mussvorstellungen dar. Mussvorstellungen können sich auf die eigene Person, andere Personen, oder die Gesellschaft beziehen. (2) Perfektion ist jedoch eine Abstraktion des Geistes es ist nicht zielführend, „perfekt“ sein zu wollen (2). Stattdessen lohnt es, die persönlichen Eigenheiten gut zu kennen und persönliche Stärken einzusetzen wo immer möglich. (2)
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Mussvorstellungen können sich auf die eigene Person, andere Personen, oder die Gesellschaft beziehen (3). Im Konzept des Einflussbereichs nach Steven Covey geht es darum, den eigenen Interessensbereich vom Einflussbereich abzugrenzen (3).
Mussvorstellungen in Bezug auf Andere und die Welt, wie oben beschrieben, beziehen sich auf den sogenannten Interessensbereich (3), d.h. einen Bereich der uns zwar tangiert, auf den wir aber keinen direkten Einfluss besitzen (3). Covey rät daher ganz klar, die eigene Energie auf den direkten Einflussbereich zu fokussieren
(3) und Ärger und Beschwerden über Ereignisse im Interessensbereich abzulegen (3).
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In der Eigenschaftstheorie geht es vorrangig um die Persönlichkeit (2) der idealen Führungskraft (2). Sie geht also von der Frage aus, welche Eigenschaften und Wesenszüge muss eine Person haben, um als Führungskraft besonders qualifiziert zu sein (3)?
Die Eigenschaftstheorie, im Englischen auch „great man theory“ genannt, hat sich in der zweiten Hälfte des 19. Jahrhunderts entwickelt in einer Zeit, in der sozialdarwinistisches Elitedenken vorherrschte (2). Erfolgreiche Männer wie Werner von Siemens, Gottlieb Daimler oder Alfred Krupp beeindruckten durch ihre Erfolge, die von alleiniger Entscheidungsmacht (3) geprägt waren. Der Ansatz resultierte aus Idealen, die noch von Föderalismusstrukturen geprägt waren und denen die Idee zugrunde lag, dass sich Führungstalente in Adel, Klerus und Industrie vererben (2) würde, weswegen Entscheidungspartizipation der Mitarbeiter kategorisch abgelehnt wurde (2). Dieser Ansatz ist komplementär zum Taylorismus (1), der davon ausgeht dass Arbeiter nur begrenzt agieren können, woraus starke Arbeitsteilung resultierte. Werden Mitarbeiter als mental begrenzt angesehen, ist Partizipation praktisch ausgeschlossen und es bedarf einer starken Führungskraft (1)
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Zwischen 1900 und 1950 war daher die Managementforschung stark auf die Identifikation von Schlüsselmerkmalen in der Persönlichkeit von Führungskräften ausgerichtet (2). Zunächst standen äußere Merkmale wie Größe, Stärke und Gesundheit im Vordergrund (2), später wurden diese durch innere Merkmale wie Intelligenz, Willensstärke und Entschlusskraft ergänzt (2). Eine frühe Metaanalyse von Stogdill (1948) (1) ergab folgende Eigenschaften als zentral für Führungserfolg:
· Fähigkeit (Intelligenz, Urteilskraft, Eloquenz, Intelligenz usw.) (1)
· Leistung (Wissen, Schulerfolg, sportlicher Erfolg usw.) (1)
· Verantwortung (Zuverlässigkeit, Initiative, Selbstsicherheit usw.) (1)
· Partizipation (Kooperation, Anpassungsfähigkeit, Humor usw.) (1)
· Status (sozioökonomische Position, Herkunft, Popularität usw.) (1)
Die Arbeiten von Stogdill wurden seit den 90er Jahren fortgeführt von Autoren wie Timothy A. Judge, Joyce Bono, Fred Luthans sowie Robert & Joyce Hogan (2). Die meisten Studien verwendeten die Persönlichkeitsskala „Big 5“ (2)(Extraversion, Verträglichkeit, Offenheit, Gewissenhaftigkeit, emotionale Stabilität) bzw. den Hogan Development Survey zur Persönlichkeitsbestimmung (Judge et al., 2004). In den letzten Jahren hat das Interesse an sogenannten „state-like“, (2) d.h.
Persönlichkeitseigenschaften die mit Training entwickelt werden können, zugenommen (z.B. Grit) (Duckworth et al., 2007). Der Eigenschaftsansatz wird als statischer Ansatz beschrieben, was bedeutet dass die Führungssituation keine Berücksichtigung findet.
[image: ] (
FRAGE
 
265
 
VON
 
308
MMAN02-02_Offen_schwer_F1/Lektion
 
02
)

 (
22.02.2022
) (
156
/180
) (
(c)
 
IU
)


 (
Beschreiben
 
Sie
 
die
 
"Iowa"
 
Studie
 
und
 
gehen
 
Sie
 
darauf
 
ein,
 
inwiefern
 
sie
 
auf
 
moderne
 
Führungsansätze
 
übertragbar
 
ist.
)

In der „Iowa Studie“ (Lewin et al., 1939) wurden erstmals Effektivität und Konsequenzen (2) unterschiedlicher Führungsstile getestet (2). In randomisierten Gruppen wurden 10-jährige Jungen einem von drei Gruppenleitern zugeordnet, bei dem sie über mehrere Wochen verschiedene Bastelprojekte erarbeiteten. Jeweils ein Leiter verhielt sich autoritär, demokratisch, oder laissez-faire (3). In der Autorität geführten Gruppe wurden die Erwartungen an die Kinder klar kommuniziert und klar diktiert, wie die Bastelarbeiten auszuführen sind. In der demokratisch geführten Gruppe integrierte sich der Leiter in die Gruppe, leitete an und erlaubte Rückmeldung und Input seitens der Kinder. In der Laissez-faire geführten Gruppe überließ der Leiter die Kinder sich selbst und bot kaum Anleitung (3).
Im Anschluss wurde die Zufriedenheit der Kinder mit dem jeweiligen Gruppeneiter erhoben und die „Leistung“ der Kinder in den Bastelprojekten beurteilt. 19 von 20 Kindern waren mit demokratischer Führung zufrieden, 14 von 20 bevorzugten die laissez-faire Führung gegenüber autoritärer Führung. Besonders interessant war das Verhalten der Kinder untereinander: In der autoritären Gruppe war die Aggression der Kinder untereinander am höchsten, in der demokratischen Gruppe am niedrigsten.
Die demokratisch geführte Gruppe war auch am produktivsten (3), die laissez- faire Gruppe am unproduktivsten (3).
Obwohl diese Studie den Grundstein legte für empirische Forschung zur Effektivität unterschiedlicher Führungsstile, sind die Limitationen unübersehbar. Inwieweit das verhalten 10-jähriger Kinder (ausschließlich Jungen) auf eine hochqualifizierte Belegschaft beider Geschlechter übertragen werden kann (2), ist äußerst fraglich.
[image: ] (
FRAGE
 
266
 
VON
 
308
MMAN02-02_Offen_schwer_F1/Lektion
 
02
)

 (
22.02.2022
) (
157
/180
) (
(c)
 
IU
)


 (
Beschreiben
 
Sie
 
ausführlich
 
das
 
Führungsstil-Kontinuum
 
nach
 
Tannenbaum
 
&
 
Schmidt.
 
Welche
 
Empfehlung
 
gibt
 
das
 
Modell
 
zum
 
"optimalen"
 
Führungsstil?
)

Tannenbaum und Schmidt (1958) entwickelten das „Führungsstil Kontinuum“, in dem die Rahmenbedingungen (2) der jeweiligen Situation (2), in der Führung stattfindet, berücksichtigt wird. In 7 Phasen (1) geht es um Entscheidungsmacht der FK und Mitsprache der MA (1). Beim autoritären Führungsstil ordnet der Vorgesetzte an und entscheidet ohne Konsultation der Mitarbeiter(1). Im patriarchischen Führungsstil entscheidet der Vorgesetzte zwar allein, ist aber bestrebt die Mitarbeiter von der Richtigkeit seiner Entscheidungen zu überzeugen (2). Im informierenden Stil entscheidet die Führungskraft, jedoch sind Fragen zur Richtigkeit zulässig (1). Die Führungskraft informiert die Mitarbeiter im beratenden Führungsstil über ihre geplanten Entscheidungen. Im Anschluss haben die Mitarbeiter Gelegenheit ihre Meinungen einzubringen, bevor die Entscheidung durch die Führungskraft getroffen wird (1). Im kooperativen Führungsstil entwickelt das Team Vorschläge. Aus dem Pool der erarbeiteten Vorschläge identifiziert die Führungskraft den Vorschlag, der umgesetzt werden soll (1). Im delegativen Führungsstil ist der Freiraum so groß, dass die Gruppe, nach Vorgabe des Problems und der „Leitplanken“ durch die Führungskraft, selbst entscheidet (1). Teil-autonome Gruppen entscheiden komplett selbst und der Vorgesetzte fugiert eher als Berater (1).
Die Frage, wann welcher Führungsstil am effektivsten ist, kann nicht grundsätzlich beantwortet werden (3). Vielmehr gilt es, Rahmenbedingungen wie Persönlichkeitsmerkmale der Führungskraft, Teamgröße, Branche und Arbeitsinhalt, Qualifikation der Mitarbeiter und Akzeptanz der Führungskraft im Team zu berücksichtigen und darauf aufbauend einen angemessenen Führungsstil auszuüben (1).
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Eine Dyade ist eine Beziehung zwischen zwei Menschen (2). Eine Dyade besteht zwischen Führungskraft und Mitarbeiter A (2) und eine weitere Dyade zwischen Führungskraft und Mitarbeiter B (2).
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Die Kontingenztheorie geht der Frage nach, welcher Führungsstil in welcher Situation am erfolgversprechendsten sein wird (3). Die Situation, welche die Summe der Rahmenbedingungen einer Führungssituation darstellt, kann durch folgende Aspekte näher bestimmt werden: • Führungskraft-Mitarbeiter-Beziehung: Geführte Mitarbeiter sind tendenziell eher bereit, Impulse seitens der Führungskraft anzunehmen, wenn sie die Führungskraft wertschätzen oder sich wertgeschätzt fühlen. Die dyadische Beziehung ist die wichtigste situative Variable. (3)
· Positionsmacht: Einfluss einer Führungskraft basierend auf der hierarchischen Stellung in der Organisation. Je größer die Positionsmacht, desto mehr Einfluss hat die Führungskraft um Verhalten der geführten Mitarbeiter zu beeinflussen. (3)
· Strukturierungsgrad der Aufgabe: Anzahl der wiederkehrenden Elemente, der Planbarkeit und der Überprüfbarkeit der Leistungsergebnisse. Je klarer die Aufgaben strukturiert sind, desto leichter fallen Koordination und Kontrolle der geführten Mitarbeiter. (3) Jeder der genannten Aspekte kann hoch oder niedrig ausgeprägt sein, wodurch sich acht verschiedene „Situationen“ ergeben (3). Fiedler empfiehlt, dass je nach Situation stärker mitarbeiterorientiertes oder stärker leistungsorientiertes Führen ratsam ist (3)
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Die Kontingenztheorie ist ein situativer Führungsansatz (3). Die (Günstigkeit der) Situation wird durch drei Faktoren spezifiziert: MK-MA-Beziehung (3), Positionsmacht (3), und Strukturierungsgrad der Aufgabe. Interessanterweise berücksichtigt die Kontingenztheorie nur Positionsmacht, die sich aus • Hierarchische Macht kommt durch die Stellung in der Hierarchie zustande. Die Position der Stelle im Organigramm zeigt auf, inwiefern der Stelle Leitungsfunktionen, Koordinationsfunktionen oder Supervisionsfunktionen zugewiesen sind. (2)
· Macht durch Belohnung kommt dann zustande, wenn eine Führungskraft größtenteils oder vollständige Kontrolle über variable Gehaltsbestandteile der Mitarbeiter besitzt und damit deren Höhe direkt beeinflussen kann. (2)
· Erzwingende Macht kommt durch direkte Weisungsbefugnis zustande. Dies ergibt sich häufig aus dem Organigramm, aber ist speziell in der Stellenbeschreibung niedergelegt, zusammensetzt, aber nicht die personenbezogene Macht. (2) Interessanterweise wird in der Kontingenztheorie nur die Positionsmacht einbezogenen, nicht aber die personenbezogene Macht (3).
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Im Reifegradmodell nach Hersey und Blanchard wird davon ausgegangen, dass unterschiedlich „reife“ Mitarbeiter unterschiedlich zu führen sind (3). Damit sprechen sich Hersey und Blanchard erstmals für eine individualisierte Führung und gegen das
„Gießkannenprinzip“ aus. Das bedeutet, dass trotz authentischer Führung eines Vorgesetzten, es effektiver und fairer ist, wenn die Mitarbeiter unterschiedlich geführt werden (3). Dies soll nicht in Inkonsistenz in der Führung resultieren, sondern soll Rechnung tragen, dass Mitarbeiter mit geringerer Reife mehr Anleitung und Kontrolle benötigen und Mitarbeiter mit sehr hoher Reife mehr Freiräume verdienen (3).
Die Autoren unterscheiden vier verschiedene Reifegrade bei den Mitarbeitern, die sich nach psychologischer und funktionaler, also arbeitsbezogener Reife, der Mitarbeiter richten (1).
· M1 ist gekennzeichnet durch niedrige psychologische und niedrige funktionale Reife
· unterweisen(1)
· M2 ist gekennzeichnet durch hohe psychologische, aber geringe funktionale Reife - verkaufen; (1)
· M3 ist gekennzeichnet durch geringe psychologische, aber hohe funktionale Reife; partizipativ führen(1)
· M4 ist gekennzeichnet durch sowohl hohe funktionale als auch psychologische Reife delegieren. (1)
Insofern könnte dem neuen, 18-jährigen Praktikanten in einer Abteilung wahrscheinlich M1 zugewiesen werden, der langjährigen erfahrenen Mitarbeiterin in der Buchhaltung, die schon viele schwierige Fälle souverän abgewickelt hat, M4 (2). Ein Mitarbeiter der viel Potenzial und Enthusiasmus mitbringt, aber erst kürzlich vom Einkauf in den Vertrieb gewechselt hat, wird M2 entsprechen (2).
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M1 unterweisend, M2 verkaufend, M3 Partizipierend, M4 delegierend (jeweils 1.5 Punkte)
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In sozialen Systemen ist nach Luhmann (1984) das Basiselement nicht der Mensch (2), sondern Kommunikation (2). Diese wird beeinflusst durch subjektive Wirklichkeitskonstruktion (3) der Subjekte im System. Darauf aufbauend werden passende Strukturen geschaffen (2). Wenn ein System beeinflusst werden soll, ist dies nach Luhmann (1984) nur durch „Herbeireden“ einer konstruktivistischen Realitätsbildung (2) möglich. Die verschiedenen beteiligten Subjekte oder Mitarbeiter weisen dabei unterschiedliche Interpretationsmuster auf, was zu einer Vielzahl von Ergebnisalternativen führen kann. Die systemische Führung versucht insofern nicht, Komplexität zu reduzieren, sondern mittels Kommunikation als notwendigem Bestandteil das System zu beeinflussen (3). Es ist Aufgabe der Führungskraft, komplexe und bilaterale Interaktionen zwischen allen Beteiligten (Mitarbeitern, Kunden, Lieferanten, usw.) zu begreifen. Letztlich hat die Führungskraft nur die Aufgabe, als Impulsgeber zu fungieren (Schirmer & Woydt, 2016) (3). Die Problematik von Führung unter der systemischen Auffassung liegt darin, dass die Führungskraft selbst Subjekt im System ist und damit von einer Vielzahl nicht beherrschbarer, selbstregulierender Einflüsse (1) abhängig.
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Eigenschaftstheorie = great Man Theorie, es geht ausschließlich um Persönlichkeitseigenschaften, die zu Führung befähigen (3). Situative Ansätze greifen die eindimensionalen Führungsstile (vgl. Iowa-Studie/Tannenbaum & Schmidt) auf (3) und erweitern sie um situative Variablen wie "Günstigkeit der Situation" oder "Mitarbeiterreife" (3). Systemische Theorien haben eine ganz andere Perspektive (2). In sozialen Systemen ist nach Luhmann (1984) das Basiselement nicht der Mensch (2), sondern Kommunikation (2). Diese wird beeinflusst durch subjektive Wirklichkeitskonstruktion (1) der Subjekte im System. Darauf aufbauend werden passende Strukturen geschaffen (1). Wenn ein System beeinflusst werden soll, ist dies nach Luhmann (1984) nur durch „Herbeireden“ einer konstruktivistischen Realitätsbildung (1) möglich.
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· Beides situative Ansätze (2); bei H&B Einbezug von Mitarbeiterreife (2), bei Fiedler Einbezug der "Günstigkeit der Situation" (2)
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M1/ Mitarbeite mit geringer Reife (2), weil sie weder psychologisch (2) noch funktional
(2) die Reife für ihre Aufgabe besitzen
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Beim autoritären Führungsstil ordnet der Vorgesetzte an (3) und entscheidet ohne Konsultation der Mitarbeiter. (3)
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Im patriarchischen Führungsstil entscheidet der Vorgesetzte zwar allein, (3) ist aber bestrebt die Mitarbeiter von der Richtigkeit seiner Entscheidungen zu überzeugen. (3)
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Im informierenden Stil entscheidet die Führungskraft (2), jedoch sind Fragen (2) zur Richtigkeit zulässig. (2)
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Die Führungskraft informiert die Mitarbeiter im beratenden Führungsstil über ihre geplanten Entscheidungen. (2) Im Anschluss haben die Mitarbeiter Gelegenheit ihre Meinungen einzubringen (2), bevor die Entscheidung durch die Führungskraft getroffen wird. (2)
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Im kooperativen Führungsstil entwickelt das Team Vorschläge. (3)Aus dem Pool der erarbeiteten Vorschläge identifiziert die Führungskraft den Vorschlag, der umgesetzt werden soll. (3)
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Im delegativen Führungsstil ist der Freiraum so groß, dass die Gruppe, nach Vorgabe des Problems und der „Leitplanken“ durch die Führungskraft, selbst entscheidet (3).
Teil-autonome Gruppen entscheiden komplett selbst und der Vorgesetzte fugiert eher als Berater. (3)
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Führung hat etwas Mysteriöses, weil sich schlecht in einem Satz beschreiben lässt
„wie man richtig führt“. (3) Unterschiedliche Personen in der Geschichte haben sehr unterschiedlich ihre jeweiligen Projekte zum Erfolg geführt. (3)
Aufgrund dieser Komplexität gibt es verschiedene Wege, gute Führung zu identifizieren und zu beschreiben.(3) Konkret bedeutet das, dass es viele verschieden Messvariablen für Führungserfolg gibt (3) und dementsprechend lassen sich unterschiedliche Erfolgsfaktoren für die jeweiligen Arten Führungserfolg identifizieren. Bspw. (je 2 Punkte, max. 6:) Mitarbeiterzufriedenheit, Mitarbeiterproduktivität, Fluktuation, Umsatzrendite, Jahresüberschuss, Effizienz usw.
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Empirisch Befunde zu Organisationserfolg und Führung zeigen ein uneinheitliches Bild. (3) In einer frühen Studie (Lieberson & O’Connor, 1972) wurden Umsatzrendite,
(2) und Jahresüberschuss (2) über 20 Jahre gemessen und mit Führung in Verbindung gebracht, wobei sich zeigte, dass Führung nur einen sehr kleinen Beitrag zum Unternehmenserfolg leistet (3). In einer anderen Studie wurde allerdings ein Einfluss von 50% der Führung durch den CEO auf den Unternehmenserfolg aufgezeigt (3). Diese Beispiele und viele weitere Studien verdichten das Bild, dass es sehr schwierig ist eindeutig zu bestimmen, welchen Beitrag „gute“ Führung zum Unternehmenserfolg leistet (2). Pfeffer (1977) begründet dies durch die hohe Ähnlichkeit von Spitzenmanagern und Geschäftsführern bezüglich ihrer Bildung und Einstellungen, (1) einen beschränkten Handlungsspielraum durch vorgegebene Rollen und Normen (1), sowie eine Vielzahl von Umweltfaktoren (1) wie Konjunktur, technischer Fortschritt etc., die den Unternehmenserfolg stark beeinflussen.
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Weibler (2012) schlägt drei Effizienzkriterien zur Beurteilung von Führungserfolg vor: Ökonomische Effizienz, (2) Leistungsprozesseffizienz (2), sowie Personeneffizienz (2). Unter ökonomischer Effizienz werden typische Erfolgszahlen des Unternehmens wie Gewinn, Rentabilität, oder Umsatz verstanden. Bei der Leistungsprozesseffizienz kann der Erfolg nach materiellen Leistungsprozessen (Ausschuss, Unfälle, Planabweichung) und nach immateriellen Leistungsprozessen (Problemlösung) unterschieden werden. (3) Auch bei der Personeneffizienz kann hinsichtlich arbeitsbezogener Einstellungen (Zufriedenheit, Moral, Beschwerden) und individuellen Einstellungen (Einflussakzeptanz, Kooperationsbereitschaft) unterschieden werden. (3) Wird im Gegensatz zur Effizienz die Effektivität der Führung betrachtet, können ebenfalls drei Arten von Effektivitätskriterien in der Führung unterschieden werden: Leistung (2), Kohäsion (2)und Zufriedenheit. (2)
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Je 2: Leistung, Kohäsion, Zufriedenheit
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Ökonomische Effizienz, (1) Leistungsprozesseffizienz (1), sowie Personeneffizienz (1). Unter ökonomischer Effizienz werden typische Erfolgszahlen des Unternehmens wie Gewinn, Rentabilität, oder Umsatz verstanden. Bei der Leistungsprozesseffizienz kann der Erfolg nach materiellen Leistungsprozessen (Ausschuss, Unfälle, Planabweichung) und nach immateriellen Leistungsprozessen (Problemlösung) unterschieden werden. (1) Auch bei der Personeneffizienz kann hinsichtlich arbeitsbezogener Einstellungen (1) (Zufriedenheit, Moral, Beschwerden) und individuellen Einstellungen (Einflussakzeptanz, Kooperationsbereitschaft) unterschieden werden. (1)
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Definieren
 
Sie
 
Mitarbeiterführung.
)

„Mitarbeiterführung ist ein Prozess der Beeinflussung (2) der Einstellungen und Verhaltensweisen von Geführten (2) durch eine Führungsperson mit dem Zweck gemeinsam angestrebte Ergebnisse zu erzielen (2)“ (Stock-Homburg, 2013 S. 454).
Gemäß dem Skript sind weitere Antworten möglich.
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 (
Grenzen
 
Sie
 
Führung
 
und
 
Leadership
 
voneinander
 
ab.
 
Wofür
 
wird
 
der
 
jeweilige
 
Begriff
 
verwendet?
)

Zwischen Führung und Leadership besteht im Wesentlichen kein definitorischer Unterschied (3), denn Leadership ist lediglich der englische Begriff (3) für Mitarbeiterführung (3). Es hat sich allerdings im Sprachgebrauch eingebürgert von neueren Führungskonzepten (3) wie etwa „Transformational Leadership“ als
„Leadership“ zu sprechen, (3) wohingegen ältere Führungskonzepte oft mit dem deutschen Begriff versehen werden (3).
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Unterscheiden
 
Sie
 
die
 
drei
 
Ansatzpunkte
 
zur
 
Beurteilung
 
von
 
Führungserfolg.
)

Effizienz (2), Effektivität (2), Stakeholder (2)
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Wie
 
beschreibt
 
Kotter
 
Führung?
)

als die Definition, wie die Zukunft gestaltet werden soll (2), als Koordination von Mitarbeitern und Zielen (2) sowie als die inspirierende Kraft, (2) die Mitarbeiter inspiriert, Ziele trotz Hindernissen zu erreichen (Kotter 2012).
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Grenzen
 
Sie
 
die
 
Führungsideen
 
von
 
Kotter
 
und
 
Drucker
 
voneinander
 
ab.
)

DRUCKER: Führung erfordert Mitarbeiter, es geht nicht um Bewunderung sondern darum Dinge voranzubringen, FK muss gutes Beispiel sein, nicht Status sondern Verantwortung mach FK aus. (3). KOTTER: FK muss zeigen wie die Zukunft gestaltet werden soll, als Koordination von Mitarbeitern und Zielen sowie als die inspirierende Kraft fungieren, die Mitarbeiter inspiriert, Ziele trotz Hindernissen zu erreichen (3)
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Beschreiben
 
Sie
 
den
 
Prozess
 
der
 
Führungsübernahme
 
nach
 
Jack
 
Welch.
)

Welch beschreibt den Prozess von Führungsübernahme so, dass die erste Aufgabe zur Vorbereitung auf Führung das eigene Wachstum darstellt (3). Sobald Führungsverantwortung übernommen wird, muss das Wachstum Anderer im Mittelpunkt stehen (3)
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Erläutern
 
Sie
 
die
 
von
 
Yukl
 
(2012)
 
vorgeschlagene
 
Taxonomy
 
of
 
Behavior
 
für
 
Führungskräfte
 
in
 
Bezug
 
auf
 
die
 
vier
 
Metakategorien
 
und
 
ihre
 
Ziele.
)

· Task-oriented Leadership Behavior (3 Punkte)
-
Ziel:
Arbeit in einer effizienten und zuverlässigen Weise (1,5 Punkte)
· Relations-oriented Leadership Behavior (3 Punkte)
-
Ziel:
Qualität der menschlichen Ressource und Beziehung verbessern (1,5 Punkte)
· Change-oriented Leadership Behavior (3 Punkte)
-
Stellt
ab auf Einflussnahme im Unternehmenswandel (z.B. bei der trans-formationalen Führung)
-
Ziel:
Innovationen verbessern, kollektives Lernen, Anpassung an externe Umwelt (1,5 Punkte)
· External Leadership Behavior (3 Punkte)
-
Stellt
ab auf team- und unternehmensübergreifende Führungsaktivitäten
-
Ziel:
Informationen, Ressourcen erhalten; Interessen des Teams/der Organisation fördern, verteidigen (1,5 Punkte)


 (
22.02.2022
) (
172
/180
) (
(c)
 
IU
)


 (
Beschreiben
 
Sie
 
kurz
 
die
 
positiven
 
Konsequenzen
 
der
 
charismatischen
 
Führung
 
und
 
stellen
 
Sie
 
auch
 
das
 
Risiko
 
der
 
charismatischen
 
Führung
 
dar.
)

Konsequenzen charismatischer Führung:
außerordentliche
Motivation und überdurchschnittliche Leistungen der Geführten (1 Punkt)
bewirken
starke Kohäsion innerhalb einer Organisation(1 Punkt)
charismatische
Menschen bewirken fundamentale Änderungen im Unternehmen (1 Punkt)
Risiko:starkes
Gewicht des Führenden im Meinungsbildungsprozess => kritisches Hinterfragen der Vision und ihre Implementation bleibt aus (3 Punkte)
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Wie
 
heißen
 
die
 
beiden
 
Dimensionen,
 
die
 
die
 
Führungsstile
 
in
 
den
 
Ohio-
 
State-Leadership-Quadranten
 
und
 
dem
 
Grid
 
(Blake/Mouton)
 
kennzeichnen?
)

Ohio-State-Leadership: Leistungs- und Mitarbeiterorientierung (3 Punkte)
Grid: Sach-rationale und sozio-emotionale Orientierung (3 Punkte)
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Worin
 
unterscheidet
 
sich
 
das
 
GRID
 
(Blake/Mouton)
 
und
 
das
 
Reifegradmodell
 
nach
 
Hersey
 
Blanchard?
)

Hersey Blanchard betrachtet die Situation (Reifegrad des Mitarbeiters) (3 Punkte), GRID betrachtet die Führungssituation gar nicht (3 Punkte)
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Welche
 
Annahmen
 
liegen
 
der
 
Weg-Ziel-Theorie
 
zugrunde?
)

Person wird nur dann eine Aufgabe
annehmen/bearbeiten, wenn sie überzeugt ist, dass ihr Engagement zu einem bestimmten Ergebnis führt (3 Punkte)
Person muss aus dem Ergebnis ihrer
Arbeitsleistung einen persönlichen Nutzen/innere Befriedigung ziehen. (3 Punkte)
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Welche
 
beiden
 
Ansatzpunkte
 
der
 
Führung
 
ergeben
 
sich
 
nach
 
der
 
impliziten
 
Führungstheorie?
)

Management der Mitarbeitererwartungen: Darlegung der Ziele der Führungskraft, offenes Darlegen eigener Restriktionen (Budget, Zeit, etc.), Rollentausch (Mitarbeiter übernehmen zeitweise die Führungsrolle) (3 Punkte)
Anpassung der Führung an die Erwartungen der Mitarbeiter (3 Punkte)
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 (
Im
 
Rahmen
 
der
 
LMX-Theory
 
werden
 
drei
 
Mitarbeiter-Typen
 
unterschieden.
 
Bitte
 
beschreiben
 
Sie
 
diese.
)

Drei Mitarbeiter-Typen in Abhängigkeit von der Qualiät der Beziehung:
In-Group: hohe Beziehungsqualität: hoher Beitrag, Loyalität, Anziehung (2 Punkte)
Out-Group: niedrige Beziehungsqualität, Beschränkung auf notwendige Interaktionen (2 Punkte)
Middle-Group: mittlere Beziehungsqualität => langfristig können sie zu In- oder Out-group-Mitarbeiter werden (2 Punkte)
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Benennen
 
Sie
 
die
 
einzelnen
 
Phasen
 
im
 
Phasenmodell
 
der
 
Entwicklung
 
der
 
Führungskräfte-Mitarbeiter-Beziehung
 
im
 
Rahmen
 
der
 
LMX-Theorie!
)

In der Phase des Fremdseins (2 Punkte)treffen Führungsperson und Mitarbeiter zunächst als Fremde aufeinander.
In der Phase der Bekanntschaft (2 Punkte)findet erstmals ein Austausch statt, der über die vertraglichen Vereinbarungen hinausgeht.
In der Phase der Reife (2 Punkte)hat man hohe Qualität der Beziehung.
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Bitte
 
nennen
 
Sie
 
vier
 
positive
 
und
 
durch
 
Studien
 
bestätigte
 
Auswirkungen
 
von
 
Führungskraft-Mitarbeiter-Beziehung
 
hoher
 
Qualität
 
gemäß
 
LMX-
 
Theorie.
)

Vier
der nachfolgenden Antworten mit jeweils 1,5 Punkte
Gute Beziehung zur eigenen
Führungskraft beeinflusst die Arbeitserfahrung in positiver Weise
Je besser die Beziehung zur Führungskraft, desto zufriedener sind die Mitarbeiter mit ihrem Vorgesetzten
Je besser die Beziehung zur Führungskraft, desto stärker fühlen sich Mitarbeiter der Organisation verbunden
Je besser die Beziehung zur Führungskraft, desto höhere Leistungen erbringen Mitarbeiter
Je besser die Beziehung zur Führungskraft, desto eher sind Mitarbeiter bereit, sich über ihre eigentlichen Arbeitsaufgaben
hinaus im Unternehmen zu engagieren
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Definieren
 
Sie
 
den
 
Begriff
 
Führungsstil
 
gemäß
 
Neuberger
 
(2002)
 
und
 
beschreiben
 
Sie
 
kurz
 
die
 
vier
 
Führungsstile
 
in
 
dem
 
Ohio-State-Leadership-
 
Quadranten.
)

Führungsstil: Relativ situationsinvariantes, konstantes und sinnvoll strukturiertes Verhaltensmuster einer Führungsperson im Umgang mit den geführten Mitarbeitern (Neuberger 2002) (2 Punkte)
Alternativ: (jeweils 1 Punkt für richtigen Führungsstil)
Autoritär: Ziele ohne Mitarbeiter, voller Einsatz, wenig Mitsprache der Mitarbeiter Kooperativ: Ziele mit Mitarbeiter
Beziehungsorientiert: hohe Bedeutung des Wohlergehens der Mitarbeiter Bürokratisch: starke Strukturierung, Reglementierung durch Verhaltensweisen
oder
[image: ]
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Stellen
 
Sie
 
den
 
OHIO-State-Leadership-Quadranten
 
und
 
das
 
GRID
 
(Blake/Mouton)
 
vergleichend
 
gegenüber:
 
Welche
 
Gemeinsamkeit
 
weisen
 
sie
 
auf,
 
welche
 
Unterschiede?
)

Gemeinsamkeiten:
Annahme, dass Verhalten von Führungskräften über den Führungserfolg entscheidet
(1,5 Punkte)
Beide betrachten nicht die Führungssituation (1,5 Punkte)
der Führungsstil, der beide Dimensionen in höchster Ausprägung hat, wird als ideal betrachtet (1,5 Punkte)
Unterschiede:
Unterschied liegt in Führungsstilen, Bezeichnungen der Achsen: 4 bei Ohio und 5 bei Grid (1,5 Punkte)
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Erläutern
 
Sie,
 
wie
 
der
 
Führungserfolg
 
gemäß
 
der
 
impliziten
 
Führungstheorie
 
hoch
 
bzw.
 
niedrig
 
ist.
)

Es wird davon ausgegangen, dass die Vorstellungen der Mitarbeiter über die ideale Führung den Führungserfolg beeinflussen (1,5 Punkte). Es findet ein kognitiver Vergleich zwischen der ideal empfundenen Führung und der tatsächlich wahrgenommenen Führung statt (1,5 Punkte). Soweit Soll-Zustand und Ist-Zustand mindestens übereinstimmen oder der Ist-Zustand höher als der Soll-Zustand ist, ist die Führungsakzeptanz hoch (1,5 Punkte). Soweit der Ist Zustand den Soll-Zustand nicht erreicht, ist die Führungsakzeptanz gering (1,5 Punkte).
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Im
 
Rahmen
 
des
 
Emotional
 
Contagion
 
Concepts
 
gibt
 
es
 
zwei
 
Arten
 
von
 
emotionaler
 
Ansteckung.
 
Bitte
 
beschreiben
 
Sie
 
diese.
)

primitive emotionale Ansteckung (1,5 Punkte): Empfänger (Mitarbeiter) ahmt unbewusst die Gestik, Mimik des Senders (Führungsperson) nach (1,5 Punkte) bewusste emotionale Ansteckung (1,5 Punkte): Empfänger passt sich bewusst an, weil er unsicher ist, welche Gefühlslage er zeigen soll (1,5 Punkte)
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In
 
welchem
 
Spannungsfeld
 
befindet
 
sich
 
eine
 
Führungskraft
 
in
 
Bezug
 
auf
 
das
 
Hervorbringen
 
von
 
Innovation?
 
Beschreiben
 
Sie
 
dieses
 
vor
 
dem
 
Hintergrund
 
der
 
ambidextren
 
Führung
)

Zwei Wege zur Anregung von Innovationen: Exploration, Exploitation
Exploration: nach neuen Wissensaspekten suchen (Abkehr von Bestehendem, radikal) (4 Punkte)
Exploitation: auf vorhandenes Wissen zurückgreifen, dieses modifizieren => Qualitätserhöhung (Modifikation, inkrementell) (4 Punkte)
Konsequenz: Spannungsfeld zwischen beiden Wegen (Geld, Arbeitskraft) > Ziel: beide Wege integrieren (Ambidextrie) (1 Punkt)
Führungskräfte setzen im Führungskontext von Innovation verschiedene Verhaltensweisen ein, um bei den Mitarbeitern Exploration oder Exploitation zu erreichen
Sowohl-als-auch-Führungskonzept: Negativer Effekt eines Führungsstils durch die positiven Effekte eines anderen Führungsstils ausgleichen (4 Punkte)
Ad hoc-Entscheidung, wann welches Verhalten erforderlich ist Öffnende Verhaltensweisen: Kreativität und Variabilität im Verhalten (Exploration)
Schließende Verhaltensweisen: sorgen für Konformität des Verhaltens (Exploitation) (5 Punkte)
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Beschreiben
 
Sie
 
ausführlich
 
die
 
Wirkungskette
 
in
 
der
 
Weg-Ziel-Theorie.
)


[image: ]

Benannt sein muss Führungsverhalten als unabhängige Variable(4 Punkte), Führungserfolg als abhängige Variable (4 Punkte), Situative Variablen als moderierende (4 Punkte) und Erwartungen und Valenzen als mediierende (4 Punkte). Einfluss der situativen Variablen auf Erwartungen/Valenzen und Führungserfolg (2 Punkte)
















MC8_001/leicht

Der lateinsche Begriff "ex patria" findet sich im Wirschaftsleben wieder als … 

· Expatriate
· Ex Works
· EPC
· Expo 2026

MC8_002/leicht

Im Vergleich zu früher stehen wie viele Führungskräfte vor interkulturellen Herausforderungen?

· mehr Führungskräfte
· weniger Führungskräfte
· gleich viele Führungskräfte
· halb so viele Führungskräfte

[bookmark: _Hlk96947169]MC8_003/leicht

Wie viele Rollen von Managern, die interkulturell tätig sind, haben Steers und Osland identifiziert?

· 4
· 3
· 6
· 8

MC8_004/leicht

Die Abkürzung "EMEA" steht für

· Europe, Middle East, Africa
· Europe, Middle East, America
· Europe, Mediteranean, Africa
· Europe, Middle East, Asia

MC8_005/leicht
Als "Vielflieger" bezeichnen Steers und Osland Führungskräfte, die …

· zwar nicht im Ausland stationiert sind, aber viel Zeit mit dem Pendeln zwischen verschiedenen Standorten verbringen.
· zwar nicht im Ausland stationiert sind, aber viel Zeit mit der Online-Koordination verschiedener Standorte verbringen.
· im Ausland stationiert sind, und daher besonders viel Zeit mit dem Pendeln zwischen verschiedenen Standorten verbringen.
· im Ausland stationiert sind, und daher den Vielflieger-Status einer der großen Luftfahrtgesellschaften erworben haben.


MC8_006/leicht

Ortsansässige Führungskräfte stehen, nach Steers und Osland, häufig vor interkulturellen Herausforderungen, ….
· weil ihre Mitarbeiter – vor Ort oder im Ausland – unterschiedlichen Kulturkreisen entstammen.
· weil sie häufig als Vielflieger zwischen verschienden Ländern pendeln.
· weil sie, anders als ihre Mitarbeiter und Vorgesetzten, häufig einen Migrationshintergrund haben.
· weil sie nie ihr Heimatland verlassen haben und daher nur über wenig interkulturelle Kompetenz verfügen.


MC8_007/leicht

Welches Schlagwort umschreibt keine der drei Faktoren, die laut Earley und Mosakowski die "CQ" einer Person beitragen?
· Soul
· Body
· Head
· Heart

MC8_008/leicht

Welche Aussage ist richtig?
· Wenn zwei Unternehmen aus unterschiedlichen Ländern aber derselben Branche kommen, müssen sie nicht dieselbe Unternehmenskultur aufweisen.
· Wenn zwei Unternehmen aus unterschiedlichen Ländern aber der selben Branche kommen, weisen sie dieselbe Unternehmenskultur auf.
· Wenn zwei Unternehmen aus demselben Land aber aus unterschiedlichen Branchen kommen, weisen sie dieselbe Unternehmenskultur auf.
· Wenn zwei Unternehmen aus unterschiedlichen Ländern und unterschiedlichen Branchen kommen, weisen sie dieselbe Unternehmenskultur auf.



MC8_009/leicht

Welche Aussage ist richtig?
· Wenn zwei Unternehmen aus demselben Land und sogar aus derselben Branche kommen, können sie gleichwohl unterschiedliche Kulturen aufweisen.
· Wenn zwei Unternehmen aus unterschiedlichen Ländern aber derselben Branche kommen, weisen sie unterschiedliche Unternehmenskulturen auf.
· Wenn zwei Unternehmen aus demselben Land aber aus unterschiedlichen Branchen kommen, weisen sie unterschiedliche Unternehmenskulturen auf.
· Wenn zwei Unternehmen aus unterschiedlichen Ländern und unterschiedlichen Branchen kommen, weisen sie unterschiedliche Unternehmenskulturen auf.

MC8_010/leicht

Welche Aussage trifft zu?
· Sowohl Nationen als auch Unternehmen und andere soziale Organisationen können ihre eigene Kultur haben.
· Nationen und Unternehmen haben eine eigene Kultur, andere soziale Organisationen aber nicht.
· Nur Nationen haben eine Kultur, Unternehmen und andere soziale Organisationen aber nicht.
· Weder Nationen noch Unternehmen oder gar andere soziale Organisationen können ihre eigene Kultur haben.

MC8_011/leicht

Welche dieser Aussagen zum Thema "Kulturkreise" trifft zu?
· Die Kulturkreise des Ostens und des Westens unterscheiden sich im Hinblick auf ihr Führungsverständnis; es gibt aber auch Unterschiede innerhalb dieser Kulturkreise.
· Die Kulturkreise des Ostens und des Westens unterscheiden sich im Hinblick auf ihre Führungsverständnis im Grunde nicht wesentlich.
· Die Kulturkreise des Ostens und des Westens unterscheiden sich im Hinblick auf ihre Führungsverständnis; es gibt dabei keinerlei Unterschiede innerhalb der Kulturkreise.
· Die Kulturkreise des Ostens und des Westens unterscheiden sich im Hinblick auf ihre Führungsverständnis nicht; allerdings gibt es Unterschiede innerhalb der Kultukreise.


[bookmark: _Hlk96947426]MC8_012/mittel

Welche Aussage zum Begriff "Kultur" ist richtig?
· Kultur ist ein Unterscheidungsmerkmal menschlicher Gruppen und äußert sich in ihren Werten, Gewohnheiten und Gebräuchen.  
· Die menschliche Kultur ist länderübergreifend sehr ähnlich und unterscheidet sich kaum in Werten, Gewohnheiten und Gebräuchen.
· Kultur ist ein Unterscheidungsmerkmal zwischen Nationen, nicht aber anderen menschlichen Gruppen (wie etwa Unternehmen).
· Während sich die Kultur vieler Länder deutlich voneinander unterscheidet, findet man im Wirtschaftsleben im Grunde keine Kulturunterschiede zwischen Unternehmen.

MC8_013/mittel

Mexikaner und Koreaner mögen häufig scharfe Gerichte. Was folgt daraus im Hinblick auf unterschiedliche (Ess-) Kulturen)
· Weder dass alle Mexikaner und Koreaner scharfe Gerichte mögen, noch dass Niederländer und Kanadier solche Gerichte nicht mögen.
· Sowohl dass alle Mexikaner und Koreaner scharfe Gerichte mögen, als auch dass Niederländer und Kanadier solche Gerichte nicht mögen.
· Dass viele Mexikaner und Koreaner scharfe Gerichte mögen, während Niederländer und Kanadier solche Gerichte nie mögen.
· Sowohl dass alle Mexikaner und Koreaner scharfe Gerichte mögen, als auch dass alle Niederländer und Kanadier solche Gerichte mögen.
MC8_014/mittel

Welche der folgenden Fragen zur "Kulturellen Intelligenz" trifft zu?
· Kulturelle Intelligenz ist gekennzeichnet durch die Fähigkeit, kulturell bedingte Unterschiede wahrzunehmen und mit ihnen intelligent umzugehen.
· Kulturelle Intelligenz wird auf englisch auch als "CQ" abgekürzt und korreliert 1:1 mit der generellen Intelligenz ("IQ")
· Kulturelle Intelligenz kann man in Zeiten der Globalisierung nur durch einen länger andauernden Auslandsaufenthalt als Expatriate erwerben.
· Kulturelle Intelligenz entfaltet in Zeiten der Globalisierung ihre Wirkung auch online, ist aber eine angeborene Fähigkeit, die ein Leben lang gleichbleibt.

MC8_015/mittel

Welche Aussage trifft zu?
· Die Suche nach dem idealen Endzustand (Eidos und Telos) ist nach Steers und Osland charakteristisch für das Führungsverständnis westlicher Kulturen.
· Die Suche nach dem idealen Endzustand (Eidos und Telos) ist nach Brett charakteristisch für das Führungsverständnis westlicher Kulturen.
· Die Suche nach dem idealen Endzustand (Eidos und Telos) ist nach Steers und Osland charakteristisch für das Führungsverständnis asiatischer Kulturen.
· Die Vermeidung des Yin und Yang ist nach Steers und Osland charakteristisch für das Führungsverständnis westlicher Kulturen.

MC8_016/mittel

Im Kontext multikultureller Teams bedeutet "Adaption" …
· das Aufeinander Einstellen der Teammitglieder.
· die kritiklose Übernahme neuer Praktiken.
· die Vorgabe der Führungskraft, der eigenen Kultur zu folgen.
· die Übernahme der Präferenzen der Mehrheit der Teammitglieder.

MC8_017/mittel

Das Topmanagement welches koreanischen Unternehmens bestand für drei Jahre zu fast einem Viertel aus Ausländern, ohne dass dies den gewünschten Erfolg hatte?
· LG
· Samsung
· Hyundai
· Lotte

MC8_018/mittel

Welche dieser Rollen wird von Steers und Osland genannt im Hinblick auf gesteigerten Anforderungen an die interkulturelle Kompetenz von Managern?
· Expatriate
· CEO
· Chief Marketing Officer
· Global Marketing Officer

[bookmark: _Hlk96947462]MC8_019/schwer

Welcher dieser Begriffe ist nicht charakteristisch für das westliche Führungsverständnis?
· Paradoxon
· Eidos
· Telos
· Ideal
MC8_020/schwer

Welcher dieser Begriffe ist nicht charakteristisch für das östliche Führungsverständnis?
· Ideal
· Yin
· Yang
· Geduld

MC8_021/schwer

Welches Kriterium ziehen Steers und Olsen nicht zu Rate, um östliches und westliches Führungsverständis voneinander abzugrenzen?
· Endergebnis
· Grundannahme
· Logik
· Präferenz

MC8_022/schwer

Welches Kriterium ziehen Steers und Olsen zu Rate, um östliches und westliches Führungsverständis voneinander abzugrenzen?
· Ziel
· Umsatz
· Gewinn
· Mitarbeiterzufriedenheit

MC8_023/schwer

Welche Intervention kommt für eine Führungskraft als "ultima ratio" in Frage, wenn ein Konflikt im multikulturellen Team gelöst werden muss?
· Exit
· Going Public
· Management-Buy-In
· Transformative Führung
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offen8_001/schwer

Welche vier Gruppen von Manager stehen nach Steers und Osland vor der Herausforderung interkultureller Führung? Nennen und beschreiben Sie diese vier Rollen. 

(jeweils 2,5 Punkte):
Ein Expatriate ist eine Person, die auf eigenen Wunsch oder auf Wunsch Ihres Unternehmens temporär oder dauerhaft zur Arbeit in ein fremdes Land, und damit eine andere Kultur, entsandt wird.

offen8_002/schwer

Erklären Sie, was "Expatriates" sind, und was sie charakterisiert.

Expatriates werden zur Arbeit von ihren Unternehmen temporär oder permanent (2 Punkte) in ein anderes Land – und damit in einen anderen Kulturkreis – (2 Punkte) geschickt. Sie sprechen häufig die Landessprache (2 Punkte) haben eine besondere Affinität zur lokalen Kultur (2 Punkte), und werden im Laufe der Zeit oft zu Mittlern zwischen Heimat- und Gastland (2 Punkte). (Ähnliche Charakterisierungen möglich).

offen8_003/schwer

Steers und Osland haben drei Charakteristika von Kulturen identifiziert. Nennen Sie diese.


1.	Kultur wird von den Angehörigen einer Gruppe geteilt (2 Punkte) und definiert oft gerade die Zugehörigkeit zu dieser Gruppe (2 Punkte)
2.	Menschen erlernen Kultur durch Mitgliedschaft in einer Gruppe oder Gemeinschaft (2 Punkte)
3.	Kultur beeinflusst Haltung (2 Punkte) und Verhalten (2 Punkte) ihrer Mitglieder.

offen8_004/schwer

Welche für die heutigen Zivilisationen in Ost und West nach wie vor relevanten Konzepte wurden im antiken Griechenland und im antiken China geschaffen? Erläutern Sie diese kurz.

Antikes China: Yin und Yang (2 Punkte) Die Ordnung ergab sich nicht aus einem Ideal, das es zu erreichen galt, sondern aus einer natürlichen Neigung von Prozessen, die bereits in Bewegung waren (2 Punkte) Da der Schwerpunkt auf aktuellen Prozessen lag, die sich hier und jetzt entwickeln, konzentrierte sich das östliche Denken auf sehr konkrete und spezifische Situationen des täglichen Lebens (2 Punkte) und nicht auf Abstraktionen des Wesens einer idealen Form.           Anders im antiken Griechenland: Telos (2 Punkte) und Eidos (2 Punkte) - Die Griechen entwickelten das Konzept des eidos (Ideal) als eine perfekte Form, die der Mensch anstreben und als telos (Ziel) erreichen sollte.


offen8_005/schwer

Ein Manager schildert seine Führungsphilosphie: "Man muss Geduld haben und die richtigen Gelegenheiten erkennen. Es kommt darauf an, unterschiedliche Anforderungen auszubalancieren. Chancen entstehen oft von selbst - es kommt darauf an, sie zu nutzen. Als FÜhrungskraft schaffe ich die Voraussetzungen dafür" Aus welchem Kulturkreis kommt der Manager vermutlich? Begründen Sie Ihre Antwort unter Bezugnahme auf die Komponenten des unterschiedlichen Führungsverständnisses in Ost und West.  

Aus Asien/China (2 Punkte) "Man muss Geduld haben und die richtigen Gelegenheiten erkennen - drückt östliche Präferenz zur Führung aus (2 Punkte) Es kommt darauf an, unterschiedliche Anforderungen auszubalancieren - drückt östliche Grundannahme aus (2 Punkte) Chancen entstehen oft von selbst - es kommt darauf an, sie zu nutzen - drückt östliche Führungslogik aus (2 Punkte) Als FÜhrungskraft schaffe ich die Voraussetzungen dafür - drückt östliche Zielsetzung aus (2 Punkte)




offen8_006/schwer

Ein Manager schildert seine Führungsphilosphie: "Mir kommte es auf die Erreichung des Idealzustandes an. Ich setze meinen Mitarbeitern herausfordernde Ziele. Dabei kommt es vor allem auf den richtigen Weg an. Am Wichtigsten ist mir daher die Förderung von Eigeninitiative und Proaktivität meiner Mitarbeiter." Aus welchem Kulturkreis kommt der Manager vermutlich? Begründen Sie Ihre Antwort unter Bezugnahme auf die Komponenten des unterschiedlichen Führungsverständnisses in Ost und West.  

Aus dem Westen (2 Punkte) "Mir kommte es auf die Erreichung des Idealzustandes an- drückt westliche Grundannahme zur Führung aus (2 Punkte). Ich setze meinen Mitarbeitern herausfordernde Ziele - - drückt westliche Zielsetzung der Führung aus (2 Punkte).. Dabei kommt es vor allem auf den richtigen Weg an - drückt westliche Logik aus (2 Punkte). Am Wichtigsten ist mir daher die Förderung von Eigeninitiative und Proaktivität meiner Mitarbeiter - drückt westliche Präferenz zur Führung aus (2 Punkte).

offen8_007/schwer

Welche Interventionen bieten sich nach Brett, Befahr und Kern für Führungskräfte an, die mit den typischen Herausforderungen multikultureller Teams konfrontiert sind? Geben Sie jeweils ein Beispiel.

(Nennung der Intervention jeweils 2 Punkte, Nennung eines Beispiels jeweils 0.5 Punkte): 1. Adaption, 2. Strukturelle Intervention (beispielsweise eine Reorganisation im Team, um Spannungen zu mildern), 3. Direkte Intervention, 4 Exit.

offen8_008/mittel

Wie definiert Geert Hofestede den Begriff "Kultur"?

(Nennung der Intervention jeweils 2 Punkte, Nennung eines Beispiels jeweils 0.5 Punkte): 1. Adaption, 2. Strukturelle Intervention (beispielsweise eine Reorganisation im Team, um Spannungen zu mildern), 3. Direkte Intervention, 4 Exit.

offen8_009/mittel

Welche vier Herausforderungen, vor denen multikulturelle Teams stehen, wurden von Brett, Befahr und Kern identifziert?

(jeweils 2 Punkte) 1. Unzureichende Sprachkenntnisse, 2.	Unterschiedliche Kommunikationsstile,  3.Unterschiedliches Hierarchieverständnis, und  4. Unterschiedliche Normen der Entscheidungsfindung

offen8_010/leicht

Was hat die Forschung mit Blick auf die kulturelle Intelligenz gezeigt?

Die Forschung hat gezeigt, dass eine hohe kulturelle Intelligenz (3 Punkte) verlässlich den Erfolg in interkulturellen Konstellationen vorhersagt (3 Punkte).

offen8_011/leicht

Welche besonderen Eigenschaften sind nach Steers und Osland von interkulturellen Führungskräften gefordert?

Ein globales Mindset (2 Punkte), hohe kulturelle Intelligenz (2 Punkte), und multikulturelle Kompetenz (2 Punkte).
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