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Auf der Arbeit iiberfordert?

Nicht nur fiir Organisationen, sondern auch fiir Mitarbeitende konnen Befdrderungen unerwiinschte Folgen haben. Mit dem Fokus auf Mitarbeiten-

de informiert dieser Blitz iiber mdgliche Ursachen und Gegenmalnahmen.

Besseres Gehalt, mehr Prestige und groBerer Gestal-
tungsspielraum - von einem beruflichen Aufstieg ver-
sprechen sich viele Mitarbeitende Vorteile. Entspre-
chend sollte eine Beforderung das Wohlbefinden einer
Person positiv beeinflussen. Doch ist das wirklich so?

Fordert eine Beforderung auch das Wohlbefinden?

Diese Frage lasst sich nur durch Studien beantworten, in
denen Personen ausreichend lange vor und nach einer
Beférderung untersucht werden. Solche Langsschnitt-
untersuchungen férdern Uberraschendes zutage: Auch
wenn Beforderungen zunéchst tatsachlich die Arbeits-
zufriedenheit erhéhen, sinkt diese nach etwa drei Jah-
ren auf das Ausgangsniveau von vor der Beférderung
(Johnston & Lee, 2012). Noch erstaunlicher: Trotz Ge-
haltserh6hung und groBerem beruflichen Gestaltungs-
spielraum leiden Mitarbeitende in den Jahren nach
einer Beforderung zunehmend unter einer Beeintrdchti-
gung ihres Wohlbefindens (Boyce & Oswald, 2012). Wie
kommt es dazu?

Von der Beforderung zur Uberforderung

Nach einer Beférderung steigt im Schnitt auch die Ar-
beitsbelastung — und zwar dauerhaft. Beforderte emp-
finden ihre Arbeit als stressiger und arbeiten ldnger als
vor der Beférderung (Johnston & Lee, 2012). Eine mogli-
che Erklarung fir diesen Stressanstieg liefert das soge-
nannte Peter-Prinzip (siehe wissens.blitz 121): Bei Beftr-
derungen werden Ublicherweise Mitarbeitende, die sich
auf einer Stelle bewdhren, auf eine in der Hierarchie
hoher angesiedelte Stelle beférdert. Haben die Anforde-
rungsprofile von Ursprungs- und Beforderungsstelle
wenige Gemeinsamkeiten, besteht das Risiko, dass Mit-
arbeitende auf der neuen Stelle die Grenzen ihrer Fé&-
higkeiten Uberschreiten. Man denke beispielsweise an
einen Chirurgen, der zum Oberarzt beférdert wird und
sich nun erstmals mit Personal- und Budgetplanung
beschéaftigen muss. Infolge der Beférderung leiden Mit-
arbeitenden unter permanenter Uberforderung, da sie
versuchen, Fahigkeitsdefizite durch erhéhten Arbeits-
einsatz auszugleichen (Koch & Nafziger, 2012). Im Ein-
klang mit dem Peter-Prinzip wdre also anzunehmen,
dass Mitarbeitende, die einen besonders gro3en Karrie-
resprung machen, anschlieBend besonders unter Stress-
folgen leiden. Genau das zeigt die Untersuchung von
Boyce & Oswald (2012): Personen, die erstmals nach
ihrer Beforderung die Rolle eines Vorgesetzten ausiiben,
berichten die groBten Beeintrachtigungen ihres Wohl-
befindens.

Was konnen Mitarbeitende tun?

Mitarbeitende sollten sich bewusst machen, dass Befor-
derungen trotz gewisser Vorteile (Gehaltserh6hung,

zundchst hohere Arbeitszufriedenheit u.a.) langfristig
das eigene Wohlbefinden triiben kénnen. Aus Mitarbei-
tersicht kann es daher sinnvoll sein, eine Beférderung
auszuschlagen. Ist dies unmdglich oder unerwiinscht,
sollten Mitarbeitende darauf achten, dass sie durch die
Organisation ausreichend Unterstiitzung erfahren (siehe
Kasten) und diese andernfalls aktiv einfordern. Darliber
hinaus besteht unter Umstanden die Moglichkeit, sich
selbststandig weiterzubilden, um fiir veranderte Aufga-
ben nach einer Beférderung gewappnet zu sein (vgl.
wissens.blitz 119).

Beforderungen effektiv begleiten: In einer Uber-
sichtsstudie konnten Ng und Kollegen (2005) Fakto-
ren identifizieren, die sich glinstig auf die Karrierezu-
friedenheit auswirken. Dazu zahlen:

* Unterstiitzung durch Vorgesetzte

e Unterstiitzung durch andere erfahrene Ar-

beitskollegen (z.B. Mentoren)
* Gelegenheiten fiir Training und Entwicklung

Zum Beispiel konnen Mitarbeitende, die in eine Vor-
gesetztenposition wechseln, von Fuhrungskréftetrai-
nings profitieren (vgl. Collins & Holton, 2004).

Fazit

Sowohl Mitarbeitende als auch Personalverantwortliche

sind grundsatzlich gut beraten, wenn sie Alternativen zu

einer Beférderung priifen (siehe auch wissens.blitz 121).

Fallt die Entscheidung zugunsten einer Beftrderung,

sollten beide Seiten zu einer aktiven Personalentwick-

lung bereit sein.
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