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Bestien an der Macht:  
Die finstere Triade  

Narzissten, Machiavellisten, Psychopathen 
Johannes Steyrer 

Stellen Sie sich diesen Chef vor: 
Er hat eine perverse Begierde, 
andere runterzumachen. Seine 
Wutanfälle sind legendär. Aus-
sagen wie „Du Arschloch, du 
machst alles falsch“ kommen 
stündlich vor. Empathie fehlt 
ihm zur Gänze. Mit Charme wi-
ckelt er Leute ein, wenn es für 
ihn opportun ist. Er ignoriert 
die Realität und beansprucht 
für sich, jemand Besonderer zu 
sein. Moral zählt nicht. Skru-
pellos betrügt er seinen besten 
Freund. Gleichzeitig ist er 
höchst charismatisch. Nach 
einer Insead-Studie ist dieser 
Mann der erfolgreichste Mana-
ger aller Zeiten: Steve Jobs. 

Die skizzierten 
menschlichen Untu-
genden werden 
unter dem Label „the 
dark triade“ unter-
sucht. Es geht um 
Menschen, die drei 
Eigenschaften ver-
einen: Narzissmus, 
Machiavellismus 
und Psychopathie. Narzissten 
kennzeichnet ein ausgeprägtes 
Größenselbst, ein Bedürfnis 
nach Bewunderung und eine 
unentwegte Suche nach Gel-
tung, Reichtum, Macht oder 
Schönheit. Für Machiavellisten 
zählen moralische Standards 
nicht. Der Zweck heiligt für sie 
die Mittel. Psychopathen cha-
rakterisiert Furchtlosigkeit und 
Gefühlskälte. Sie sind manipu-
lativ und charmant. Auf der Be-
ziehungsebene bleiben sie kalt. 
Schlechtes Gewissen kennen 
sie nicht.  

Was sagt die Forschung? 
Führungsstärke wird bevorzugt 
Narzissten zugesprochen. Im 
Assessmentcenter schneiden 
sie besonders gut ab. Tugenden 
wie Gewissenhaftigkeit oder so-
ziale Verträglichkeit sind für 
den Aufstieg weniger wichtig 
als der Narzissmus. In Strate-
giebelangen verhalten sich nar-
zisstische CEOs mutiger als 
Normalos (z. B. sind ihre M&A- 
Deals ambitionierter). Ihre Per-
formance (Kapitalrentabilität) 

ist entweder über- oder unter-
durchschnittlich. In Narzissten 
scheinen wir all das zu bewun-
dern, was wir selbst gern wären: 
absolut souverän, sicher, 
selbstverliebt, mutig, unabhän-
gig, erfolgreich etc. 

Positive Effekte von Machia-
vellismus auf den Karriereerfolg 
wurden insbesondere in un-
strukturierten und wenig orga-
nisierten Kontexten nachgewie-
sen. Auch im Verkauf scheint 
sich die Eigenschaft zu rechnen. 
Unseren eigenen Studien zufol-
ge finden sich positive Zusam-
menhänge mit dem Einkommen 
und keine mit dem Führungser-
folg. Psychopathen schließlich 
finden sich in Toppositionen 
dreimal so häufig wie in der 

Durchschnittsbe-
völkerung.  

Was passiert 
aber, wenn sich alle 
drei Eigenschaften 
in einem Triumvi-
rat vereinen? Das 
hat eine einschlägi-
ge Metaanalyse an-
hand von 245 Stu-

dien untersucht. Eindeutig ist 
die Befundlage zu den negati-
ven Auswirkungen auf das 
Arbeitsklima: Mobbing, Kon-
flikte, unzumutbare Kontrol-
len, Diebstähle nehmen stark 
zu. Keine Zusammenhänge wa-
ren mit dem Unternehmens-
erfolg nachweisbar. 

Es ist also nicht vorherseh-
bar, ob Allmacht oder Ohn-
macht, Triumph oder Niederla-
ge obsiegen, wenn Organisatio-
nen auf den Egotrip gehen. Ge-
sichert ist soziales Leid. Erfolge 
sind hingegen fraglich. Warum 
Wahnsinnstypen überhaupt an 
die Macht kommen, erklärt 
Nassir Ghaemi mit dem „inver-
se law of sanity“: „In guten Zei-
ten behandeln wir sie, in 
schlechten regieren sie uns!“ 
Auch Steve kam nach seinem 
frühen Rausschmiss erst wie-
der zurück, als Apple vor dem 
Untergang stand. 

JOHANNES STEYRER ist a. o. Profes-
sor an der WU Wien.  
p www.vicapp.at
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Die Folgen 
des Ego-Trips

Was Erfolg ist, ist ganz 
klar und messbar – 

Schlechtreden nicht 
möglich. Das ist ein 

Aspekt, warum Hays-
Geschäftsführer Mark 

Frost ein so leiden-
schaftlicher Vertriebler ist, 

sagt er zu Karin Bauer.

Jus studiert und sich dann für den 
Vertrieb entschieden ... 
Frost: Ja, und ich wollte einmal 
Chef sein, das wusste ich. Ich habe 
mir angesehen, welchen Weg Vor-
stände gemacht haben – viele 
kommen aus der Technik, aber 
viele auch aus Jus, aus dem Ver-
trieb. Da war mir klar: Das ist mein 
Weg. 

Standard: Bei aller strategischen 
Augenhöhe, von der Sie sprechen: 
Das Feld ist breit und „Keiler“ gibt 
es schon auch noch, oder? 
Frost: Ja, sehr ausgeprägt. Ich möch-
te ungern Branchen nennen, aber 
massive Call-Center-Arbeit à la 
„Rufen Sie täglich mindestens 200 
Leute an“ – das ist ja bekannt ... 

MARK FROST begann nach dem Jus-Stu-
dium (anno 2000) bei Ascena in Mann-
heim als Vertriebsbeauftragter. 2007 
wurde er Geschäftsführer des Fachkräfte-
Recruitingspezialisten Hays Österreich.

Sales: „Da kann man nicht 
schlechtgeredet werden“

Standard: Unternehmen suchen 
jetzt wieder verstärkt Vertriebs -
mitarbeiter, wollen dort aufbauen.  
Offensichtlich mit erheblichen 
Schwierigkeiten ... 
Frost: Ja, im Vorjahr ging die Nach-
frage nach Sales-Managern zu-
rück, 2014 steigt sie wieder deut-
lich. Und ja, es ist unheimlich 
schwierig, in diesem Bereich Leu-
te zu finden. Das liegt auch an 
einem Imageproblem bei Studie-
renden – die finden das nicht ganz 
so sexy. Da ist viel mehr Marke-
ting im Auge, nicht Sales. 

Standard: Ein Appell zur inhalt -
lichen Neuorientierung der Hoch-
schulen? 
Frost: Der Fokus auf Vertrieb ist 
sehr gering. An den Unis sind 
auch kaum Praktiker aus dem ope-
rativen Business im Hörsaal – an 
den Fachhochschulen ist das 
schon anders. Aus den Unis kom-
men die Leute und sind scharf auf 
Marketing. Ohne Vertrieb über-
lebt eine Firma aber nicht. Und 
vor allem der B2B-Vertrieb ist 
hochkomplex und sehr spannend: 
Ein großer Anteil Psychologie 
steckt da drinnen. Für mich ist 
Vertrieb sowieso angewandte Psy-
chologie in reiner Form. Dazu ist 
betriebswirtschaftliches Wissen 
essenziell – man muss schon sehr 
viel verstehen vom Geschäft. 

Standard: Zurück zum Imagepro -
blem: Wenn es nicht um Klinken-
putzen geht – worum geht es? 
Frost: Darum, Nachhaltigkeit auf 
Augenhöhe zu erzielen, auf Bera-
tungsebene. Wer sich überredet 
fühlt, der kauft einmal und dann 
nicht mehr. Der neue Vertrieb ist 
auch Entwicklungspartner. Wenn 
Sie mich fragen: Wo hört Vertrieb 
dann auf? – Im Business nie. Ich 

mache ständig Vertrieb. Auch 
nach innen. Das ist eine sehr schö-
ne Aufgabe, viele Puzzlesteine zu 
einem kohärenten Bild zu formen 
und damit zu arbeiten. 

Standard: Was macht Ihnen im 
Alltag, im Kundenkontakt so viel 
Spaß? 
Frost: Da gibt’s viel: Psychologie, 
Strategie, herauszuhören, wie 
eine Firma tickt und was sie 
eigentlich braucht. Kalter Kontakt 
nach Schema X interessiert mich 
nicht – obwohl der Erstkontakt na-
türlich oft so laufen muss. Was ich 
besonders gut finde: In diesem Be-
reich ist absolut klar, was Erfolg ist 
und was nicht, da ist alles mess-
bar. Mit Motivation und Können 
kann man nicht schlechtgeredet 
werden. Manche Menschen zieht 
das an, andere schreckt es ab. Das 
ist eine Frage der Persönlichkeit. 

Standard: Sie haben ursprünglich 

Wann oder wo hört Vertrieb auf? Im Business nie, auch nicht nach 
innen, sagt Hays-Chef Mark Frost. Foto: Ho

PERSONALENTWICKLER/IN
Regionalbank, Dienstort Linz

Unser Auftraggeber zählt zu den führenden Regionalbanken in OÖ. Die Nähe zum Kunden,
Service und Beratung sind zentrale Elemente der erfolgreichen Unternehmensstrategie.

Als Personalentwickler/in sind Sie Teil eines dynamischen Human Resources Teams und
berichten direkt an den Leiter Human Resources. Nach einer intensiven Einarbeitungsphase
arbeiten Sie an der Entwicklung einer neuen Personalstrategie und Karriereplanung mit.
Weiters übernehmen Sie die Verantwortung für Aus- und Weiterbildung, Recruiting sowie
Führungskräfteentwicklung. In der Umsetzung Ihrer Aufgaben unterstützt Sie ein Team von
Mitarbeiter/innen.

Sie verfügen über ein abgeschlossenes Studium – vorzugsweise mit dem Schwerpunkt Personal
– sowie mehrere Jahre Berufserfahrung als Personalentwickler/in in einem größeren Unterneh-
men. Überzeugungskraft, Offenheit für Neues, Belastbarkeit, Kreativität und eine hohe
Teamfähigkeit sowie hohe soziale Kompetenz zeichnen Sie aus.

Eine marktkonforme Dotierung über dem relevanten KV ist je nach persönlicher Qualifikati-
on und bisheriger Berufserfahrung möglich. Wenn Sie Interesse an einer herausfordernden
Tätigkeit haben, senden Sie bitte Ihre aussagekräftige Bewerbung an Frau Mag. Marlene
Dikany-Lehner, MBA per E-Mail mdi@brennercompany.eu unter der KennNr. 508-14.

Brenner&Company
INTERNATIONAL MANAGEMENT CONSULTING

A-1030 Wien, Reisnerstr. 40, Telefon +43 (1) 22 888 22, www.brennercompany.eu

REVISIONSASSISTENT/IN
Bankprüfungen / Wien

Unser Auftraggeber zählt zu den führenden Regionalbanken in OÖ. Die Nähe zum Kunden,
Der Sparkassen-Prüfungsverband ist eine Körperschaft des öffentlichen Rechts mit Sitz in
Wien und hat den gesetzlichen Auftrag Prüfungen gemäß § 24 Abs. 2 Sparkassengesetz
vorzunehmen. Zur Verstärkung des bestehenden Teams suchen wir Ihr Engagement.

In Ihren Aufgabenbereich fallen die Mitarbeit bei Jahres- und Konzernabschlussprüfungen
sowohl nach nationalen (UGB, BWG) als auch internationalen (IFRS) Rechnungslegungs-
grundsätzen, bei Sonderprojekten (z.B. Überprüfung von Risikomess- und Finanzinformati-
onssystemen) und bei Kapitalmarkttransaktionen (Prospektprüfungen, Comfort Letter, etc.).

Sie verfügen über ein abgeschlossenes (FH)-Studium mit einschlägigen Spezialisierungen
(Rechnungslegung, Prüfungswesen, Finanzwissenschaften, etc.) und optimalerweise erste
Berufserfahrung (auch in Form von Praktika). Zeitgemäße EDV- und Englisch-Kenntnisse
sowie Reisebereitschaft sind unerlässlich. Persönlich überzeugen Sie durch Flexibilität,
Engagement, Teamfähigkeit und Integrität.

Für diese Position ist entsprechend der persönlichen Qualifikation ein Bruttojahresgehalt ab
€ 32.000,- vorgesehen. Suchen Sie eine interessante Position mit exzellenten Weiterbildungs-
möglichkeiten? Dann senden Sie bitte Ihre aussagekräftige Bewerbung an Mag. Michael
Ludwig per E-Mail mlu@brennercompany.eu unter der KennNr. 601-14.

Brenner&Company
INTERNATIONAL MANAGEMENT CONSULTING

A-1030 Wien, Reisnerstr. 40, Telefon +43 (1) 22 888 22, www.brennercompany.eu

sparkassen-
prüfungsverband





 

















  



Faktoren für (Un-)Zufriedenheit  

Unlängst im Fernsehen: ein Bericht über erfolgreiche Zeitgenossen. 
Unter anderem ein Börsenmakler und Selfmademillionär, der 
Folgendes bekundete: sein Erfolg beruhe unter anderem darauf, jede 
Nacht mit seinem Notebook einzuschlafen. Sogar beim Liebesspiel 
bevorzuge er Positionen, die ihm ungestörte Blicke aufs Display 
ermöglichen.  

Das mag zur Frage verleiten: Können sich manche Spieler in der 
beruflichen Spitzenliga nicht einmal ungestört Freuden leisten, die 
selbst für vergleichsweise Habenichtse durchaus erreichbar sind? 
Wohl kaum. Vielmehr steht ihnen angesichts von 70-Stunden-Wochen 
einfach nicht der Sinn danach, sie sind gefangen im Teufelskreis 
steigender Ansprüche.  

Einschlägige Studien zeigen, dass zwischen 60 und 80 Prozent der 
Zufriedenheitssteigerung durch Einkommenszuwächse über 
wachsende Ansprüche wieder zunichtegemacht wird. Das wird auch 
im so genannten "Easterlin-Paradoxon" deutlich: Ab einem gewissen 
Grundniveau hat der Lebensstandard kaum einen Einfluss auf das 
subjektive Glücksempfinden. Trotz Versechsfachung des BIPs seit 
den 1950er-Jahren blieb Letzteres mehr oder weniger gleich.  

Besonders anschauliche Erkenntnisse liefern hier Arbeiten von Daniel 
Kahneman und Team, der mithilfe der "Day Reconstruction Methode" 
empfundenes Glück beim Erleben konkreter Tagesepisoden erfasst. 
Unter anderem wurden 374 Arbeitnehmer alle 25 Minuten bezüglich 
konkreter Empfindungen befragt.  

Glücklich macht ...  

Höheres Einkommen hatte dabei keinen Einfluss auf das 
Glücksempfinden, dafür ging jenes einher mit mehr Angst, Stress und 
Aggression. Auch in zahlreichen ähnlich gelagerten Arbeiten lautet 
die Conclusio: Die gemeinhin anerkannten Glücksfaktoren wie etwa 
Erfolg und Wohlstand, aber auch Ehe und Kinder sind großteils eine 
Illusion. Oberhalb durchschnittlicher Grenzen verschwimmt das 
finanziell gezeugte Glück zusehends.  

Zu den größten Glückszerstörern zählen das Gefühl, in der zur 
Verfügung stehenden Zeit die geforderte Arbeit nicht erledigen zu 
können, Schlafstörungen und die lange Anfahrt zur Arbeit. In diesem 
Sinne empfiehlt es sich nicht nur im kommenden Jahr möglichst viele 
Freuden notebookfrei zu genießen. 

Johannes Steyrer* DerStandard 

  



Networking 

Wer will mich? 

Manch einer konstatiert: "the world in Vorarlberg is too small" 
und scrollt sich durch seine Adressdatei, der Binsenweisheit 
folgend, dass Kompetenz, Fleiß und Leistung Grundbausteine 
erfolgreicher Managementkarrieren sind, aber letztlich 
Seilschaften und altbewährte Sachkoalitionen entscheiden.  

Welche Relevanz haben also der Aufbau und die Pflege potenziell 
karrierefördernder Kontakte im K(r)ampf um Einfluss, Macht und 
Karrieren? Eine klassische Studie zu diesem Thema stammt von 
Fred Luthans. Er untersuchte Unterschiede zwischen Managern, 
die erfolgreich Karriere machten (Aufstieg in der Hierarchie), und 
jenen, die gemessen an Outputquantität und -qualität sowie 
Zufriedenheit der Mitarbeiter besonders effektiv waren.  

Seine Ergebnisse legen eine gewisse Distanz gegenüber der 
Vorstellung nahe, derzufolge Beförderungen primär aufgrund von 
Leistungen erfolgen: die effektiven Manager verbrachten elf 
Prozent ihrer Zeit mit Netzwerkpflege, die erfolgreichen hingegen 
48 Prozent. Das bestätigt, was wir schon immer ahnten: Vitamin 
B ist wichtiger als braves Malochen!  

In unserer Untersuchung zu den Auswirkungen von Networking 
auf den Karriereerfolg ergibt sich aber ein anderes Bild: 
Networking hatte keinen großen Einfluss auf das Einkommen, 
sogar einen leicht negativen auf das Ausmaß der 
Führungsverantwortung. Wie ist das zu erklären? Relativ 
gesichert ist die Erkenntnis, dass Networking zu einer besseren 
Nutzung gegebener sozialer Beziehungen führt. Das sagt aber 
nichts über Qualität und Potenzial dieser Verbindungen aus.  

Strategie Networking  

Wir treffen bevorzugt Menschen, die uns im Hinblick auf 
Einstellung, Herkunft, Profession etc. ähnlich sind. Unter 
strategischen Netzwerkgesichtspunkten ist das kontraproduktiv. 
Es komme auf nicht redundante Beziehungen zu einem Cluster 
einflussreicher Personen und Cliquen an. Erfolgreiche Networker 
verknüpfen also soziale Felder, die keine Schnittmengen 
aufweisen. Der Zusammenhang mit Karriereerfolg könnte also als 
ein Indiz dafür gewertet werden, dass Akteure, die ins 
Hintertreffen geraten, beginnen, karriererelevante 
Beziehungsarbeit zu leisten - allerdings in redundanten 
Netzwerken und meistens zu spät. 

Johannes Steyrer* DerStandard 

 


