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Deutsche Zusammenfassung 

Die Wichtigkeit von Netzwerkverhaltensweisen für den Karriereerfolg und karriere-

bezogene Faktoren (z. B. Arbeitsleistung, Gehalt, Beförderungen) wurden schon in verschie-

denen Studien für den wirtschaftlichen Sektor hervorgehoben (z. B. Blickle et al., 2012; 

Blickle, Witzki, & Schneider, 2009; Forret & Dougherty, 2004; Michael & Yukl, 1993; Van 

Hoye, van Hooft, & Lievens, 2009; Wolff & Moser, 2009). Bisher wurde allerdings der aka-

demische Kontext in Studien zum Zusammenhang zwischen Netzwerkverhalten und den 

Auswirkungen auf den Karriereerfolg wenig beachtet (Spurk, Meinecke, Kauffeld, & 

Volmer, 2015b). Dabei ist das Netzwerkverhalten gerade durch unsichere Arbeitsbedingun-

gen und andere Stressoren (z. B. Finanzkürzung, Rollenkonflikte, Publikationsdruck und 

hohe Arbeitsbelastung) eine wichtige Strategie zur wissenschaftlichen Karriereplanung 

(Kinman & Jones, 2008; Kraimer, Greco, Seibert, & Sargent, 2019; Spurk et al., 2015b; van 

Ameijde, Nelson, Billsberry, & van Meurs, 2009; Winefield & Jarrett, 2001). Netzwerkver-

halten umfasst verschiedene Verhaltensweisen, die dem Aufbau, der Pflege und der Nutzung 

von beruflichen Kontakten durch den freiwilligen Austausch von Ressourcen (z. B. Zugang 

zu wichtigen Informationen oder arbeitsbezogene Ratschläge) innerhalb und außerhalb der 

eigenen Organisation dienen (Wolff & Moser, 2006; Wolff, Schneider-Rahm, & Forret, 

2011). Insbesondere der Einfluss von Netzwerkverhalten auf den Karriereerfolg bei Wissen-

schaftlerinnen ist ein wichtiger Aspekt, da Frauen in der Wissenschaft ein schlechterer Zu-

gang zu Ressourcen und zu Netzwerkkontakten nachgesagt wird und diese eher aus dem Wis-

senschaftssystem ausscheiden (Ibarra, 1997; Klein, 2016; Peus & Welpe, 2011; Spurk et al., 

2015b; Talves, 2016).  

Was führt allerdings zu einem effektiven Netzwerkverhalten? Bisherige Studien fo-

kussierten sich bezüglich möglicher Antezedenzien von Netzwerkverhalten insbesondere auf 

stabile Persönlichkeitsmerkmale wie beispielsweise Extraversion (z. B. Forret & Dougherty, 
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2001; Wolff & Kim, 2012; Wolff & Muck, 2009) – sie konzentrierten sich darauf, welche 

Persönlichkeitsmerkmale für Netzwerkverhalten förderlich sind. Hingegen wurde die motiva-

tionale Perspektive eher vernachlässigt und erst in jüngster Literatur (Kuwabara, Hildebrand, 

& Zou, 2018; Porter & Woo, 2015; Wolff, Weikamp, & Batinic, 2018) aufgegriffen.  

Die vorliegende Dissertation beschäftigt sich daher zum einen mit Netzwerkverhalten 

im wissenschaftlichen Kontext als einen relevanten Erfolgsfaktor für den Karriereverlauf von 

Wissenschaftlerinnen. Zum anderen nähert sie sich einer motivationalen Perspektive auf 

Netzwerkverhalten, um näher zu beleuchten, warum Personen Netzwerkverhalten zeigen. Ge-

nauer gesagt, wurde im ersten Teil der Dissertation untersucht, ob das externe Netzwerkver-

halten den subjektiv wahrgenommenen Karriereerfolg von Wissenschaftlerinnen hervorsagt. 

Zusätzlich wurde untersucht, ob McClellands (1985) explizite Motive (Leistung, Anschluss 

und Macht) das externe Netzwerkverhalten von Wissenschaftlerinnen außerhalb der eigenen 

Universität leiten und inwieweit dies – in einem weiteren Schritt – den subjektiv wahrgenom-

menen wissenschaftlichen Karriereerfolg vorhersagt. Der zweite Teil der Dissertation be-

leuchtet in einem weiteren Schritt tiefergehend eine motivationale Perspektive auf Netzwerk-

verhalten anhand einer Stichprobe aus verschiedensten Berufsgruppen. Sie stützt sich hierbei 

auf ein umfassendes motivationales Rahmenmodell – die Theorie des geplanten Verhaltens 

(Ajzen, 1991) – und untersucht modellgeleitet, wie die drei essentiellen Einflussfaktoren 

(wahrgenommene Verhaltenskontrolle, subjektive Norm und Einstellung) die Intention zu 

Netzwerken leiten und wie dies – in einem weiteren Schritt – das Netzwerkverhalten vorher-

sagt.  

Teil I: Die Rolle von externem Netzwerkverhalten für Wissenschaftlerinnen –Prä-

diktoren und karrierebezogene Konsequenzen  

Insbesondere für Wissenschaftlerinnen scheinen die Arbeitsbedingungen im Wissen-

schaftssystem (z. B. Rollenkonflikte, Finanzkürzungen und Publikationsdruck) besonders 
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herausfordernd zu sein, da sie weniger Zugang zu Ressourcen haben und eher aus dem Wis-

senschaftssystem ausscheiden (z. B. Klein, 2016; Kraimer et al., 2019; Talves, 2016; van 

Ameijde et al., 2009). Um diesen Herausforderungen und Stressoren entgegenzuwirken, kann 

das Netzwerkverhalten als eine wichtige Strategie zur aktiven Gestaltung der eigenen Karri-

ere dienen (Arthur & Rousseau, 1996; Eby, Butts, & Lockwood, 2003; Hall, 2004). Der posi-

tive Effekt von Netzwerkverhalten auf verschiedene Karrierefaktoren (z. B. Beförderungen, 

Gehalt und subjektiver Karriereerfolg) konnte bereits für den wirtschaftlichen Sektor gezeigt 

werden (z. B. Forret & Dougherty, 2004; Hall, 2004; Wolff & Moser, 2010). Insbesondere 

der subjektiv wahrgenommene Karriereerfolg ist ein zentraler Faktor, um talentierte Wissen-

schaftlerinnen im Wissenschaftssystem zu halten (Barnes, Agago, & Coombs, 1998; Spurk et 

al., 2015b). Hierbei wurde angenommen, dass im Wissenschaftssystem vor allem das externe 

Netzwerkverhalten förderlich sein sollte, da hierdurch Forschungskooperationen und neue 

Forschungsfragen in Zusammenarbeit mit Wissenschaftler/innen entstehen können, die das 

gleiche Themenfeld beforschen, aber in der Regel an anderen Universitäten arbeiten 

(Ansmann et al., 2014).  

Neben der Untersuchung des Effekts des externen Netzwerkverhaltens auf den sub-

jektiv wahrgenommenen Karriereerfolg bei Wissenschaftlerinnen untersucht der erste Teil 

der Dissertation die drei Grundmotive (Macht, Leistung und Anschluss) nach McClelland 

(1985) als begünstigende Faktoren zur Vorhersage des externen Netzwerkverhaltens, um zu 

einem besseren Verständnis beizutragen, warum Personen Netzwerkverhalten zeigen (Wolff, 

Moser, & Grau, 2008; Wolff et al., 2018).  

Somit trägt der erste Teil der Dissertation dazu bei, die beiden Forschungsfragen zu 

beantworten, ob das Netzwerkverhalten (insbesondere das externe Netzwerkverhalten) den 

Karriereerfolg von Wissenschaftlerinnen vorhersagen kann und welche konkreten Motive das 
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Netzwerkverhalten begünstigen können. Hierbei werden in verschiedener Hinsicht Beiträge 

zur aktuellen Netzwerkforschung und für die Praxis geleistet.  

Theoretischer Hintergrund und Hypothesen 

Für eine erfolgreiche wissenschaftliche Karriere hat der subjektiv wahrgenommene 

Karriereerfolg eine große Relevanz, da die Wahrnehmung darüber aus der Vereinbarkeit von 

universitären Erfolgskriterien und der Verwirklichung von eigenen beruflichen Zielen ent-

steht (Sutherland, 2017). Gerade für Frauen in der Wissenschaft sollten hierbei Netzwerkver-

haltensweisen zentral sein, um z. B. persönliche berufliche Ziele durch den Aufbau von wich-

tigen Kontakten außerhalb der eigenen Universität zu erreichen (Spurk et al., 2015b).  

Zur Vorhersage des externen Netzwerkverhaltens können bewusste motivationale 

Prozesse, wie die drei expliziten Motive (Leistung, Anschluss und Macht) nach McClelland 

(1985), herangezogen werden. Sie stellen die Ziele einer Person dar und leiten als bewusste 

Intention das Verhalten (Bipp & van Dam, 2014; Cantor & Zirkel, 1990; McClelland, 1985). 

In Bezug auf das Netzwerkverhalten bedeutet das, die drei Motive leiten die Interaktionen, 

die eine Person mit anderen eingeht auf unterschiedliche Art und Weise. Insgesamt bauen 

Personen mit einem hohen Leistungsmotiv neue Kontakte auf, pflegen und nutzen diese mit 

dem Ziel beruflich erfolgreich zu sein, Personen mit einem hohen Anschlussmotiv genießen 

die Interaktionen mit anderen und bauen dadurch leichter neue Kontakte auf und Personen 

mit einem hohen Machtmotiv gehen selbstsicherer auf andere Personen zu, um ihr Interesse 

nach Einfluss durchzusetzen (Schönbrodt & Gerstenberg, 2012; Wolff & Moser, 2006; Wolff 

et al., 2018).  

Zusammenfassend werden in dem ersten Teil der vorliegenden Dissertation die drei 

folgenden Annahmen untersucht: (1) Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen dem 

externen Netzwerkverhalten von Wissenschaftlerinnen und deren subjektiv wahrgenomme-

nem wissenschaftlichen Karriereerfolg, (2) Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen 
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den drei Motiven a) Leistung, b) Anschluss und c) Macht und dem externen Netzwerkverhal-

ten. Das externe Netzwerkverhalten mediiert die Beziehung zwischen den drei Motiven a) 

Leistung, b) Anschluss und c) Macht und dem subjektiv wahrgenommenem wissenschaftli-

chen Karriereerfolg. 

Methode und Ergebnisse 

Bei einer Onlinestudie mit zwei Messzeitpunkten im Abstand von sechs bis acht Mo-

naten (N = 62 Wissenschaftlerinnen) wurden zum ersten Messzeitpunkt die drei Motive Leis-

tung, Anschluss, Macht und die Kontrollvariablen (Alter, Qualifikationsniveau, Fachbereich) 

sowie der Verbleib in der Wissenschaft erfasst und zum zweiten Messzeitpunkt das Netz-

werkverhalten sowie der subjektiv wahrgenommene wissenschaftliche Karriereerfolg. Mittels 

Regressionsanalysen zeigte sich, wie erwartet, ein signifikant positiver Zusammenhang zwi-

schen dem externen Netzwerkverhalten und dem subjektiv wahrgenommenen wissenschaftli-

chen Karriereerfolg. Im Weiteren ergaben die Analysen, dass das Leistungs- und das An-

schlussmotiv – nicht aber das Machtmotiv – das externe Netzwerkverhalten und in einem 

weiteren Schritt den subjektiv wahrgenommenen Karriereerfolg der Wissenschaftlerinnen 

vorhersagten. Zusatzanalysen zeigten einen positiven Zusammenhang zwischen dem externen 

Netzwerkverhalten und dem Verbleib in der Wissenschaft. 

Diskussion und praktische Implikationen 

Der erste Teil der Dissertation replizierte nicht nur den Zusammenhang zwischen 

Netzwerkverhalten und dem subjektiv wahrgenommenen Karriereerfolg (Forret & 

Dougherty, 2004; Langford, 2000; Wolff et al., 2018), sondern bestätigte vielmehr die hohe 

Relevanz von externem Netzwerkverhalten für den subjektiv wahrgenommenen wissen-

schaftlichen Karriereerfolg von Frauen (vgl. Spurk et al., 2015b). Ebenso konnte das Leis-

tungsmotiv als möglicher Antreiber für gute wissenschaftliche Leistung (Bjørnebekk, Diseth, 

& Ulriksen, 2013; Veroff, Wilcox, & Atkinson, 1953) und das Anschlussmotiv als Treiber 
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für den Aufbau von beruflichen Beziehungen (Schönbrodt & Gerstenberg, 2012; Wolff et al., 

2018) identifiziert werden. Diese dienten als Prädiktoren von externem Netzwerkverhalten 

indirekt der Förderung des subjektiv wahrgenommenen Karriereerfolgs. Für Personen mit ei-

nem hohen expliziten Machtmotiv könnten, ähnlich wie in der Studie von Wolff et al. (2018) 

für implizite Motive, nur einzelne Facetten des externen Netzwerkverhaltens relevant sein (z. 

B. Nutzung von beruflichen Kontakten).  

Insbesondere für Frauenförderprogramme sind diese Ergebnisse von großer Bedeu-

tung und können zur speziellen Förderung von Frauen herangezogen werden, z. B. durch die 

gezielte Schulung durch Netzwerktrainings (Spurk, Kauffeld, Barthauer, & Heinemann, 

2015a; Wolff & Moser, 2006). Diese sollten insbesondere das Leistungs- und Anschlussmo-

tiv als wesentliche Treiber des externen Netzwerkverhaltens ansprechen.  

Teil II: Ich mache es, aber nicht weil es mir gefällt – Netzwerkverhalten aus dem Blick-

winkel der Theorie des geplanten Verhaltens 

[Englischer Titel: I do it, but not because I like it – Networking through a Theory of Planned 

Behavior lens] 

Netzwerkverhalten ist eine wichtige Strategie zur Förderung des Karriereerfolgs so-

wie karriererelevanter Faktoren (z. B. Blickle et al., 2012; Blickle et al., 2009; Forret & 

Dougherty, 2004; Michael & Yukl, 1993; Wolff & Moser, 2009). Allerdings wurde bis zum 

jetzigen Zeitpunkt die motivationale Perspektive innerhalb der Forschung zum Netzwerkver-

halten wenig beachtet. Anlehnend an die Theorie des geplanten Verhaltens (Ajzen, 1988, 

1991) widmet sich der zweite Teil der Dissertation der Fragestellung, wie sich die Entschei-

dungen zu Netzwerken entwickeln und welche Faktoren darauf Einfluss haben. Genauer ge-

sagt, fokussiert sich dieser Teil darauf, wie die von der Theorie des geplanten Verhaltens pos-

tulierten Einflussfaktoren (subjektive Norm, wahrgenommene Verhaltenskontrolle und 
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Einstellung) die Intention zu Netzwerken vorhersagt und wie dies wiederum mit dem eigent-

lich gezeigten Netzwerkverhalten assoziiert ist.  

Theoretischer Hintergrund und Hypothesen 

Die Theorie des geplanten Verhaltens ist eine vielfach zitierte Theorie, deren Rele-

vanz zur Erklärung und Vorhersage menschlichen Verhaltens in Bezug auf verschiedenste 

Verhaltensweisen bestätigt werden konnte (Ajzen, 2011; Fishbein & Ajzen, 2010; Hodge, 

Wright, & Bennett, 2017). Hinsichtlich des Netzwerkverhaltens gibt es erste wenige Hin-

weise für deren Relevanz – z. B. aus der Forschung zu sozialen Netzwerkseiten (Dermentzi, 

Papagiannidis, Osorio Toro, & Yannopoulou, 2016; Gironda & Korgaonkar, 2014; Maloney-

Krichmar & Preece, 2005; Wenninger, Cheung, & Krasnova, 2019) sowie in Bezug auf be-

rufliches Handeln allgemein (Arnold et al., 2006; Millar & Shevlin, 2003; van Breukelen, van 

der Vlist, & Steensma, 2004; van Hooft, Born, Taris, van der Flier, & Blonk, 2005). Daraus 

ableitend lassen sich für das Netzwerkverhalten im beruflichen Kontext folgende Annahmen 

formulieren: (1) Die wahrgenommene Verhaltenskontrolle in Bezug zum Netzwerkverhalten 

beeinflusst positiv die Netzwerkintention. Durch die Erwartung, ein Verhalten aufgrund der 

eigenen Fähigkeiten erfolgreich ausführen zu können, wird die Motivation einer Person ge-

steigert, dieses Verhalten auch zu zeigen (z. B. Dewberry & Jackson, 2018; S. J. Lee & Kim, 

2018). (2) Die subjektiv wahrgenommene Norm einer Person gegenüber Netzwerken – also 

die Wahrnehmung dessen, wie zentrale Personen aus dem eigenen sozialen Umfeld Netz-

werkverhalten gegenüberstehen – beeinflusst die Netzwerkintention positiv. Wenn also wich-

tige Bezugspersonen Netzwerkverhalten unterstützen, dann sollte auch die eigene Motivation 

höher sein, diese ebenfalls zu nutzen (z. B. Armitage & Conner, 2001; Choi & Chung, 2013; 

Gironda & Korgaonkar, 2014; Jafarkarimi, Saadatdoost, Sim, & Hee, 2016). (3) Die Einstel-

lung einer Person gegenüber Netzwerkverhalten sagt positiv die Netzwerkintention vorher. Je 

weniger Zweifel eine Person gegenüber dem Netzwerken hat und je positiver sie diesem 
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Verhalten gegenübersteht, desto motivierter ist sie Netzwerkverhaltensweisen zu zeigen 

(Casciaro, Gino, & Kouchaki, 2014; Kuwabara et al., 2018; Wanberg, Kanfer, & Banas, 

2000). Ferner sollte die Netzwerkintention positiv das eigentliche Netzwerkverhalten vorher-

sagen, denn die Motivation zu netzwerken ist eine zentrale Bedingung dafür tatsächlich neue 

Kontakte aufzubauen und Netzwerkverhalten zu zeigen (Moolenaar et al., 2014). Die Netz-

werkintention sollte somit eine Schlüsselrolle zwischen den Bedingungsfaktoren laut der 

Theorie des geplanten Verhaltens und dem eigentlichen Netzwerkverhalten einnehmen und 

die positive Beziehung zwischen der wahrgenommenen Verhaltenskontrolle, der subjektiven 

Norm und der Einstellung sowie dem Netzwerkverhalten mediieren.  

Methode und Ergebnisse 

In einer Online-Befragung mit drei Messzeitpunkten und jeweils zehn Tagen zwi-

schen den Messzeitpunkten (N = 155) wurden zum ersten Messzeitpunkt die Prädiktoren 

(wahrgenommene Verhaltenskontrolle, subjektive Norm und Einstellung) erhoben, zum 

zweiten Messzeitpunkt die Netzwerkintention und zum dritten Messzeitpunkt das Netzwerk-

verhalten.  

Regressionsanalysen zeigten, dass die subjektive Norm und die wahrgenommene Ver-

haltenskontrolle – nicht aber die Einstellung – einen positiven Effekt auf die Netzwerkinten-

tion und in einem weiteren Schritt auf das Netzwerkverhalten hatten.  

Diskussion und praktische Implikationen 

Die Ergebnisse des zweiten Teils der Dissertation sind teilweise im Einklang mit aktueller 

Forschung zur Theorie des geplanten Verhaltens in anderen Bereichen, wie beispielsweise 

dem Gesundheitsbereich (e.g., McEachan, Conner, Taylor, & Lawton, 2011; Wang, 2009) o-

der der Nutzung von sozialen Netzwerkseiten (z. B. Dermentzi et al., 2016; Gironda & 

Korgaonkar, 2014; Maloney-Krichmar & Preece, 2005; Wenninger et al., 2019). Den Ergeb-

nissen zufolge sagen wahrgenommene Kontrolle und eine positive subjektive Norm die 
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Netzwerkintention und in einem weiteren Schritt das Netzwerkverhalten vorher. Ein Zusam-

menhang zwischen der Einstellung und der Netzwerkintention konnte dagegen nicht bestätigt 

werden. Überraschenderweise unterstützt das Ergebnis nicht die bisherige Forschung. Das 

deutet darauf hin, dass die Bedingungsfaktoren, die laut der Theorie des geplanten Verhaltens 

angenommen werden, für jeden Verhaltensbereich eine unterschiedliche Relevanz aufzeigen 

können. Es scheint somit, als würde soziales Verhalten keiner goldenen Regel folgen (Ajzen, 

1991; Armitage & Conner, 2001).  

Daraus ableitend können die Ergebnisse des zweiten Teils der Dissertation von hoher 

Relevanz für die Entwicklung von Netzwerktrainings sein. Insbesondere sollte der Fokus in 

solchen Trainings auf die Entwicklung der wahrgenommenen Verhaltenskontrolle gelegt 

werden. Diese ist offen für Veränderung (z. B. Byrge & Tang, 2015; Kher, Downey, & 

Monk, 2013; Taylor, Russ-Eft, & Chan, 2005; Zander, Brouwer, Jansen, Crayen, & 

Hannover, 2018) und konnte in der vorliegenden Dissertation als ein Hauptbedingungsfaktor 

für Netzwerkintentionen bzw. -verhalten gezeigt werden. Zusätzlich sollte das Arbeitsumfeld 

durch solche Rollenmodelle geprägt sein, die dem Netzwerkverhalten positiv gegenüberste-

hen (z. B. durch Mentoringprogramme), um die Wahrnehmung einer positiven subjektiven 

Norm zu fördern.  
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1. Zusammenfassung 

Netzwerkverhalten dient innerhalb und außerhalb der Wissenschaft dazu, die eigene Karriere 

voranzutreiben. Insbesondere für Wissenschaftlerinnen, die auch heute noch ihren männli-

chen Kollegen in Bezug auf den wissenschaftlichen Karriereerfolg nachstehen, könnte Netz-

werkverhalten ein relevanter Erfolgsfaktor sein. Die vorliegende Studie untersucht, ob das 

externe Netzwerkverhalten den subjektiv wahrgenommenen wissenschaftlichen Karriereer-

folg vorhersagen kann und ob die drei Motive (Macht, Leistung und Anschluss) das externe 

Netzwerkverhalten begünstigen. In einem bayernweiten Stipendienprogramm zur Förderung 

des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses (Doktorandinnen bis Professorinnen aller 

Fachbereiche, N = 62) wurde zur Untersuchung der Fragestellung eine Online-Befragung mit 

zwei Messzeitpunkten durchgeführt. Regressionsanalysen zeigten wie erwartet einen signifi-

kant positiven Zusammenhang zwischen dem externen Netzwerkverhalten und dem subjektiv 

wahrgenommenen wissenschaftlichen Karriereerfolg. Weiterhin zeigte sich, dass das Leis-

tungs- und das Anschlussmotiv – nicht aber das Machtmotiv – das externe Netzwerkverhalten 

und in einem weiteren Schritt den subjektiv wahrgenommenen Karriereerfolg der Wissen-

schaftlerinnen vorhersagten. Zusatzanalysen zeigten einen positiven Zusammenhang zwi-

schen dem externen Netzwerkverhalten und dem Verbleib in der Wissenschaft. Die Ergeb-

nisse sind von hoher Relevanz, um qualifizierte Wissenschaftlerinnen in einem erfolgreichen 

Karriereverlauf zu unterstützen. Implikationen werden abschließend diskutiert.  

Schlüsselwörter: Subjektiver Karriereerfolg, Wissenschaft, Netzwerken, explizite 

Motive, Gender 
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2. Einleitung 

Die Arbeitsbedingungen an Universitäten stellen Wissenschaftler/innen zunehmend 

vor Herausforderungen. So stehen insgesamt weniger finanzielle Mittel zur Verfügung, durch 

die Globalisierung konkurrieren die Universitäten stärker untereinander, zahlreiche Stresso-

ren wie Rollenkonflikte oder strukturelle Veränderungen, ein hoher Publikationsdruck und 

eine hohe Arbeitsbelastung durch insgesamt mehr Studierende führen zu unsicheren Arbeits-

bedingungen (Kinman & Jones, 2008; Kraimer et al., 2019; van Ameijde et al., 2009; 

Winefield & Jarrett, 2001). Gerade für Frauen in der Wissenschaft scheinen schwierige Ar-

beitsbedingungen besonders herausfordernd zu sein. Wissenschaftlerinnen haben weniger Zu-

gang zu Ressourcen (z. B. strategische Informationen, wichtige Personen oder arbeitsbezo-

gene Ratschläge), sind trotz der steigenden Anzahl an weiblichen Studierenden in höheren 

Positionen anteilig seltener vertreten und scheiden nach Erreichung des Doktortitels eher aus 

dem Wissenschaftssystem aus (Klein, 2016; Talves, 2016).  

Aus diesem Grund spielt gerade für Frauen die aktive Gestaltung der eigenen Karriere 

zur Steigerung des eigenen Karriereerfolgs eine zentrale Rolle (Arthur & Rousseau, 1996; 

Eby et al., 2003; Hall, 2004). Eine wichtige Verhaltensweise hierfür stellt das eigene Netz-

werkverhalten dar (z. B. Wolff & Moser, 2010). Netzwerkverhalten umfasst verschiedene 

Verhaltensweisen, die dem Aufbau, der Pflege und der Nutzung von informellen sozialen 

Kontakten im beruflichen Kontext und dem damit verbundenen Austausch von Ressourcen 

dienen (Michael & Yukl, 1993; Wolff & Moser, 2006). Der positive Zusammenhang zwi-

schen Netzwerkverhalten und verschiedenen karrierebezogenen Effekten wie Einladungen zu 

Bewerbungsverfahren, Beförderungen, Gehalt und dem subjektiven Karriereerfolg, konnte 

bereits in verschiedenen Berufsfeldern gezeigt werden (Forret & Dougherty, 2001; Forret & 

Dougherty, 2004; Michael & Yukl, 1993; Wolff & Moser, 2010). Gerade Frauen wird jedoch 

ein schlechterer Zugang zu relevanten Netzwerkkontakten nachgesagt (Ibarra, 1997; Peus & 
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Welpe, 2011; Spurk et al., 2015b). Das Netzwerkverhalten von Wissenschaftlerinnen könnte 

somit ein zentraler Ansatz zur Förderung des Karriereerfolgs von Frauen in der Wissenschaft 

sein. In der vorliegenden Studie möchten wir daher die folgenden Forschungsfragen beant-

worten: In einem ersten Schritt beschäftigt sich die Studie mit der Frage, ob das Netzwerk-

verhalten von Wissenschaftlerinnen deren Karriereerfolg vorhersagen kann. Darauf aufbau-

end wird in einem zweiten Schritt untersucht, welche Faktoren das Netzwerkverhalten in der 

Wissenschaft begünstigen können. 

Netzwerkverhalten kann in internes Netzwerkverhalten, d.h. innerhalb der eigenen 

Organisation, und externes Netzwerkverhalten, d.h. außerhalb der eigenen Organisation, un-

terteilt werden (Wolff et al., 2011). In der vorliegenden Studie liegt der Fokus auf Wissen-

schaftlerinnen auf dem Weg zur Professur. Wir nehmen an, dass in dieser wissenschaftlichen 

Karrierephase insbesondere das externe Netzwerkverhalten zentral sein sollte für den Karrie-

reerfolg, um Ressourcen zu generieren (s. soziale Austauschtheorie;  Blau, 1964) – denn nur 

im Austausch mit anderen Wissenschaftler/innen, die ähnliche Themenfelder beforschen und 

in der Regel an anderen Universitäten arbeiten, können innovative Ideen und bedeutsame 

Publikationen entstehen (Ansmann et al., 2014). Hierbei fokussieren wir auf den subjektiv 

wahrgenommenen Karriereerfolg, der zentral ist, um talentierte Forscherinnen im Wissen-

schaftssystem zu halten (Barnes et al., 1998; Spurk et al., 2015b).  

In einem zweiten Schritt identifiziert die vorliegende Studie Faktoren zur Vorhersage 

des externen Netzwerkverhaltens. Wir stützen uns hierbei auf individuelle Motive als Prä-

diktoren des Netzwerkverhaltens. Wir postulieren, dass die drei expliziten Grundmotive Leis-

tung, Anschluss und Macht nach McClelland (1985) externes Netzwerkverhalten und in ei-

nem zweiten Schritt den subjektiv wahrgenommenen Karriereerfolg vorhersagen.  

Die vorliegende Studie leistet in verschiedener Hinsicht einen Beitrag zur Forschung 

und Praxis. Zum einen generiert sie für die Praxis hilfreiche Anregung zur Förderung von 
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akademischen Karrieren für Wissenschaftlerinnen. Hierbei wird das externe Netzwerkverhal-

ten als eine trainierbare Verhaltensweise (Spurk et al., 2015a; Wolff & Moser, 2006) heran-

gezogen und darüber hinaus drei zentrale Motive als Prädiktoren des individuellen Netzwerk-

verhaltens näher beleuchtet. Bis heute gibt es wenige Untersuchungen, die über Persönlich-

keitsfaktoren wie Extraversion (z. B. Wolff & Kim, 2012; Wolff & Muck, 2009) hinaus be-

günstigende Faktoren des individuellen Netzwerkverhaltens näher beleuchten (Wolff et al., 

2008; Wolff et al., 2018). Dabei ist für ein besseres Verständnis dessen, warum Personen 

Netzwerkverhalten zeigen, eine motivationale Perspektive zentral (Kuwabara et al., 2018; 

Porter & Woo, 2015). 

In Bezug auf aktuelle Forschung zum Netzwerkverhalten untersucht diese Studie 

Netzwerkverhalten im akademischen Kontext – ein Berufsfeld, welches in der Netzwerkfor-

schung bislang trotz vielfältiger Herausforderungen wenig Beachtung fand (Dobrow, 

Chandler, Murphy, & Kram, 2012; Spurk et al., 2015b). 

3. Theoretischer Hintergrund 

3.1 Externes Netzwerkverhalten und subjektiv wahrgenommener wissenschaftli-

cher Karriereerfolg 

Eine berufliche Karriere entwickelt sich über die Zeit hinweg und ist das Zusammen-

spiel von vielen verschiedenen berufsbezogenen Rollen, die eine Person im Laufe ihres Le-

bens einnimmt (Super, 1980; Zacher, Rudolph, Todorovic, & Ammann, 2019). Alle berufli-

chen Erfolge, wie beispielsweise Gehaltserhöhungen und Beförderungen, definieren zusam-

mengenommen den Karriereerfolg einer Person (Judge, Cable, Boudreau, & Bretz Jr, 1995; 

Seibert, Crant, & Kraimer, 1999). Bisherige Forschung hat sich überwiegend auf objektive 

Kriterien für eine erfolgreiche Karriere konzentriert (Ng, Eby, Sorensen, & Feldman, 2005). 

Für eine erfolgreiche Karriere ist allerdings nicht nur der objektive Karriereerfolg, sondern 

auch der subjektive Karriereerfolg relevant. Der subjektive Karriereerfolg bezieht die innere 
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Perspektive einer Person mit ein (Hall & Chandler, 2005) und ist die individuelle Beurteilung 

der Leistung und die Zufriedenheit mit dem Verlauf der Karriere (Judge et al., 1995). So ver-

folgt jede Wissenschaftlerin und jeder Wissenschaftler eigene berufliche Ziele und definiert 

den subjektiv wahrgenommenen Karriereerfolg dahingehend, diese mit den universitären Er-

folgskriterien zu vereinbaren (Sutherland, 2017). Es konnte bereits gezeigt werden, dass sich 

die Planung der eigenen Karriere positiv auf den subjektiv wahrgenommenen Karriereerfolg 

auswirkt (Spurk et al., 2015a). Netzwerkverhaltensweisen können hierbei dazu dienen, die 

eigenen beruflichen Ziele zu verwirklichen, die eigene Karriere zu planen und somit den sub-

jektiv wahrgenommenen Karriereerfolg zu erhöhen. Beispielsweise kann externes Netzwerk-

verhalten dazu dienen, den Kontakt zu einem Mentor/einer Mentorin und Kollegen/Kollegin-

nen außerhalb der eigenen Universität aufzubauen und dadurch die Erreichung der persönli-

chen Ziele zu unterstützen oder den Kontakt zu wichtigen Rollenvorbildern zu pflegen (Spurk 

et al., 2015b). In anderen Berufsfeldern außerhalb der Wissenschaft konnte der Zusammen-

hang zwischen allgemeinem Netzwerkverhalten (Forret & Dougherty, 2004; Langford, 2000) 

sowie externem Netzwerkverhalten (Wolff & Moser, 2009) und subjektiv wahrgenommenem 

Karriereerfolg bereits bestätigt werden. In einer Studie untersuchten Spurk et al. (2015a) be-

reits subjektiv wahrgenommenen Karriereerfolg im universitären Kontext und zeigten, dass 

männerdominierte Netzwerke eine Herausforderung für den wissenschaftlichen Karriereer-

folg von Frauen darstellen. Aufbauend auf diesen ersten Befunden außerhalb der Wissen-

schaft nehmen wir an, dass das externe Netzwerkverhalten von Wissenschaftlerinnen positiv 

mit deren subjektiv wahrgenommenem wissenschaftlichen Karriereerfolg zusammenhängt. 

Hypothese 1: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen dem externen Netz-

werkverhalten von Wissenschaftlerinnen und deren subjektiv wahrgenommenem wissen-

schaftlichen Karriereerfolg.  
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Abbildung 1. Angenommenes Mediationsmodell, bei dem die Prädiktoren (Leistung, An-

schluss, Macht) positiv das externe Netzwerkverhalten beeinflussen, welches sich wiederum 

positiv auf den subjektiv wahrgenommenen Karriereerfolg auswirkt. 

Anmerkung. Der Abstand der Messzeitpunkte beträgt sechs bis acht Monate. T1 bezieht sich 

auf den ersten Messzeitpunkt und t2 auf den zweiten. 

3.2 Motive und externes Netzwerkverhalten 

Bisherige Studien haben sich überwiegend mit den Konsequenzen des individuellen 

Netzwerkverhaltens (z. B. Forret & Dougherty, 2004; Wolff & Moser, 2009) oder mit den 

Persönlichkeitsfaktoren wie Extraversion (z. B. Wolff & Moser, 2006; Wolff & Muck, 2009) 

als Antezedenzien des individuellen Netzwerkverhaltens beschäftigt. Erst neuere Studien be-

schäftigen sich vermehrt mit der Frage, warum Personen überhaupt Netzwerkverhalten zei-

gen (Kuwabara et al., 2018; Porter & Woo, 2015; Wolff et al., 2018). Zum besseren Ver-

ständnis der Gründe für externes Netzwerkverhalten von Wissenschaftlerinnen ist die nähere 

Betrachtung motivationaler Prozesse zentral. Bewusste motivationale Prozesse werden in der 

Literatur unter expliziten Motiven zusammengefasst (McClelland, Koestner, & Weinberger, 

1989). Explizite Motive stellen die Ziele einer Person dar, die als bewusste Intention oder Be-

dürfnis erlebt werden und das Verhalten einer Person leiten (Bipp & van Dam, 2014; Cantor 

& Zirkel, 1990; McClelland, 1985). Wir konzentrieren uns in der vorliegenden Studie auf die 

drei von McClelland (1985) definierten expliziten Motive Leistung, Anschluss und Macht.  

t1 t2 

H2a 

H2b

H2c
H1

H3

Externes  
Netzwerkverhalten 

Subjektiver 
Karriereerfolg 

Leistung 

Anschluss 

Macht 



PART I: EXTERNES NETZWERKVERHALTEN IN DER WISSENSCHAFT 34 

Ein hohes Leistungsmotiv ist mit dem Anspruch, herausragende Leistung zu erbrin-

gen und der Freude an der Bearbeitung von herausfordernden Aufgaben verbunden 

(Schönbrodt & Gerstenberg, 2012). Das Leistungsmotiv sollte positiv mit allen Facetten des 

Netzwerkverhaltens zusammenhängen, weil Netzwerkverhalten eng mit dem Ziel verbunden 

ist im beruflichen Kontext erfolgreich zu sein (Wolff & Moser, 2006; Wolff et al., 2018).  

Das Anschlussmotiv beschreibt das Interesse einer Person, Beziehungen zu anderen 

aufzubauen (Schönbrodt & Gerstenberg, 2012). Es konnte bereits gezeigt werden, dass das 

Anschlussmotiv mit dem Aufbau von externen und internen Netzwerkkontakten positiv zu-

sammenhängt, da Personen mit einem hoch ausgeprägten Anschlussmotiv Interaktionen ge-

nießen und anderen Menschen gerne einen Gefallen tun (Wolff et al., 2018).  

Das Machtmotiv umfasst das Interesse, Einfluss auf andere Personen (z. B. deren Ein-

stellungen, Emotionen oder Verhaltensweise) auszuüben, um einen gewissen Status und Pres-

tige zu erreichen (Schönbrodt & Gerstenberg, 2012). Personen mit einem hohen Machtmotiv 

sind in hohem Maß selbstsicher, durchsetzungsfähig sowie dominant, wodurch es ihnen ins-

gesamt leichter fällt, aktiv und bestimmt auf andere Personen zuzugehen (Wolff & Muck, 

2009).  

Insgesamt gehen wir daher von einem positiven Zusammenhang zwischen den drei 

Motiven und dem externen Netzwerkverhalten aus.  

Hypothese 2: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen den drei Motiven 

a) Leistung, b) Anschluss und c) Macht und dem externen Netzwerkverhalten. 

Aufbauend auf den Hypothesen 1 und 2 zum Zusammenhang von externem Netz-

werkverhalten und dem subjektiv wahrgenommenen Karriereerfolg sowie den drei Motiven 

und externem Netzwerkverhalten, nehmen wir in einem weiteren Schritt an, dass das externe 

Netzwerkverhalten die Beziehung zwischen den Motiven a) Leistung, b) Anschluss und c) 

Macht und den beiden wissenschaftlichen Karriereindikatoren mediiert.  
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Hypothese 3: Das externe Netzwerkverhalten mediiert die Beziehung zwischen den 

drei Motiven a) Leistung, b) Anschluss und c) Macht und dem subjektiv wahrgenommenen 

wissenschaftlichen Karriereerfolg. 

4. Methode 

4.1 Vorgehen  

Die Daten für die vorliegende Studie wurden im Rahmen einer großangelegten Evalu-

ation der Frauenstipendien der Bayerischen Gleichstellungsförderung (BGF) erhoben. Es 

wurde eine Onlinestudie mit zwei Messzeitpunkten im Abstand von sechs bis acht Monaten 

(April bis Juli 2016 und Dezember 2016 bis Januar 2017) durchgeführt, um Verzerrungen 

von gleichzeitig getesteten Konstrukten zu reduzieren (Podsakoff, MacKenzie, & Podsakoff, 

2012). Die drei Motive Macht, Leistung und Anschluss, die demographischen Variablen (Al-

ter, Qualifikationsniveau und Fachbereich) sowie der Verbleib in der Wissenschaft wurden 

zum ersten Messzeitpunkt, das Netzwerkverhalten sowie der subjektiv wahrgenommene wis-

senschaftliche Karriereerfolg zum zweiten Messzeitpunkt erfasst.  

4.2 Stichprobe 

Zum ersten Messzeitpunkt wurde der Fragebogen an 871 BGF-Stipendiatinnen ver-

sendet, die im Zeitraum von 2008 bis 2016 mindestens ein BGF-Stipendium an einer bayeri-

schen Universität erhalten hatten. Insgesamt füllten 227 BGF-Stipendiatinnen den Fragebo-

gen vollständig aus. Zum zweiten Messzeitpunkt nahmen von diesen 227 BGF-Stipendiatin-

nen 102 Stipendiatinnen teil. 40 Stipendiatinnen gaben an, dass sie sich zum Zeitpunkt der 

Befragung nicht mehr im Wissenschaftssystem befanden, weswegen sie aus den Analysen in 

Bezug auf den wissenschaftlichen Karriereerfolg ausgeschlossen wurden. Die finale Stich-

probe umfasste somit 62 BGF-Stipendiatinnen. 

Im Durchschnitt waren die BGF-Stipendiatinnen der finalen Stichprobe zwischen 28 

und 46 Jahren alt (M = 35,95; SD = 4,57). Der größte Teil gehörte den Geisteswissenschaften 
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(40,3%) und den Naturwissenschaften (35,5%) an. Aus den Sozialwissenschaften kamen 

19,4% der befragten Stipendiatinnen und aus der Humanmedizin 4,8%. Von den 62 Stipendi-

atinnen waren 12,9% Doktorandinnen, 33,9% Post-Doktorandinnen, 22,6% Habilitandinnen, 

8,1% Privatdozentinnen, 14,5% Professorinnen und 8,1% ordneten sich keiner Kategorie zu.  

4.3 Verwendete Skalen 

4.3.1 Externes Netzwerkverhalten. Das selbsteingeschätzte externe Netzwerkver-

halten wurde mit der Kurzversion (Wolff & Spurk, 2019) der 44-Item Skala von Wolff und 

Moser (2006) gemessen. Hierbei wurden von den ursprünglich 18 Items die neun Items zur 

Erfassung des externen Netzwerkverhaltens ausgewählt und auf den Universitätskontext 

übertragen (Beispielitem „Wenn ich eine Person von einer anderen Universität kennenlerne, 

die beruflich für mich wichtig sein könnte, tausche ich mich mit ihr über unsere Arbeitsge-

biete aus.“). Die Items wurden mit einer fünfstufigen Likert-Skala (1 = nie/sehr selten bis 5 = 

sehr oft/immer) erhoben. Cronbach’s Alpha für das externe Netzwerkverhalten lag bei a = 

0,92.  

4.3.2 Wahrgenommener Karriereerfolg. Der wahrgenommene Karriereerfolg 

wurde mit der Perceived Career Success Scale von Turban und Dougherty (1994) gemessen. 

Die Items wurden mit dem Übersetzungs- und Rückübersetzungs-Verfahren (Banville, 

Desrosiers, & Genet-Volet, 2000) übersetzt und auf den wissenschaftlichen Kontext adap-

tiert. Drei der vier Items (Beispielitem „Wie erfolgreich ist Ihre wissenschaftliche Karriere?“) 

wurden auf einer fünfstufigen Likert-Skala (1 = gar nicht erfolgreich bis 5 = sehr erfolgreich) 

gemessen. Das vierte Item („Angesichts Ihres Alters, denken Sie Ihre wissenschaftliche Kar-

riere ist hinter dem Zeitplan, im Zeitplan oder dem Zeitplan voraus?“) wich von der Formu-

lierung der anderen Items ab und wurde auf einer fünfstufigen Likert-Skala von 1 = hinter 

dem Zeitplan bis 5 = dem Zeitplan voraus gemessen. Cronbach’s Alpha lag bei a = 0,81.  
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4.3.3 Explizite Motive. Die expliziten Motive wurden mit der neun Item Kurzver-

sion der Unified Motive Scale (UMS 3) von Schönbrodt und Gerstenberg (2012) erhoben. 

Das Macht- (Beispielitem „Ich habe gerne das Sagen“), Leistungs- (Beispielitem für ein Leis-

tungsziel „Meine Leistung stets auf einem hohen Niveau zu halten“) und Anschlussmotiv 

(Beispielitem „Ich versuche, so oft wie möglich in der Gesellschaft von Freunden zu sein“) 

wurden entweder auf einer fünfstufigen Likert-Skala (1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft zu) 

bewertet, oder wenn die Aussagen als Ziele formuliert waren auf einer fünfstufigen Likert-

Skala von 1 = nicht wichtig bis 5 = sehr wichtig. Cronbach’s Alpha lag beim Machtmotiv bei 

a = 0,76, beim Leistungsmotiv bei a = 0,44, und beim Anschlussmotiv bei a = 0,77. Insbe-

sondere die Reliabilität des Leistungsmotivs ist sehr gering, was unter Umständen an der ge-

ringen Stichprobengröße oder der unterschiedlichen Formulierung der Items liegen kann. In 

der Originalveröffentlichung von Schönbrodt und Gerstenberg (2012) liegt die Reliabilität 

des Leistungsmotiv im mittleren Bereich a = 0,72. Die Analysen zeigten bedeutungsvolle Er-

gebnisse, weshalb wir uns entschieden haben die Leistungsmotiv-Skala trotz der geringen Re-

liabilität zu berücksichtigen. 

4.3.4 Kontrollvariablen. Als Kontrollvariablen wurden zum einen das Alter sowie 

das Qualifikationsniveau der Stipendiatinnen eingeschlossen, da diese mit dem eingeschätz-

ten Karriereerfolg zusammenhängen können. Zusätzlich gingen wir davon aus, dass auch der 

eigene Fachbereich aufgrund unterschiedlicher Kulturen die Tendenz zu netzwerken beein-

flussen könnte. Deshalb wurde auch der Fachbereich als weitere Kontrollvariable aufgenom-

men.  

5. Ergebnisse 

Vor der Hypothesentestung untersuchten wir die Daten auf fehlende Werte. Die Ana-

lysen zeigten für den Little’s MCAR Test (Little, 1988) ein nicht signifikantes Ergebnis 

(p = 0,85), was auf eine zufällige Verteilung der fehlenden Werte hindeutet. Da es für kein 
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Item mehr als 4% an fehlenden Werten gab, entschieden wir uns dazu diese zu tolerieren und 

mit der Standardeinstellung von SPSS zu arbeiten, bei der die fehlenden Werte in den Analy-

sen nicht beachtet werden. Tabachnick, Fidell, and Ullman (2007) stellen dies als eine Mög-

lichkeit zum Umgang mit zufällig fehlenden Werten dar. 

Deskriptive Statistiken, Korrelationen und Reliabilitäten der Studienkonstrukte sind in 

Tabelle 1 dargestellt. Wir testeten die Hypothesen mittels Regressionsanalysen mit SPSS und 

dem Process Makro (Hayes, 2017). Hierfür testeten wir alle drei Prädiktoren (Leistung, An-

schluss, Macht) gleichzeitig, indem wir für die jeweilig anderen Prädiktoren kontrollierten. 

Alle Ergebnisse zeigten sich auch ohne die Hinzunahme der Kontrollvariablen.  

5.1 Hypothesentestung 

Zur Testung der Hypothesen 1 und 2 wurden multiple lineare Regressionen mit SPSS 

getestet. Hierbei fügten wir in einem ersten Schritt die Kontrollvariablen (Alter, Qualifikati-

onsniveau und Fachbereich) hinzu und in einem weiteren Schritt die Prädiktoren. Die Kon-

trollvariablen hatten mit und ohne Hinzunahme des Prädiktors keinen signifikanten Einfluss 

auf den subjektiv wahrgenommenen Karriereerfolg sowie auf das externe Netzwerkverhalten. 

Hypothese 1 postulierte, dass das externe Netzwerkverhalten den wahrgenommenen wissen-

schaftlichen Karriereerfolg vorhersagte. Die Ergebnisse bestätigten den positiven Zusammen-

hang zwischen dem externen Netzwerkverhalten (β = 0,41, p = 0,001) und dem wahrgenom-

menen wissenschaftlichen Karriereerfolg. Somit kann die Hypothese 1 bestätigt werden. In 

den Hypothesen 2a), 2b) und 2c) wurde angenommen, dass die drei Motive (Leistung, An-

schluss und Macht) das externe Netzwerkverhalten vorhersagen würden. In den Analysen 

wurde zusätzlich für die jeweils anderen Motive kontrolliert. Die Ergebnisse zeigten einen 

signifikanten Zusammenhang zwischen dem Leistungs- (β = 0,37, p = 0,029) sowie dem An-

schlussmotiv (β = 0,25, p = 0,049) und dem externen Netzwerkverhalten.  
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Tabelle 1           
Deskriptive Statistik, Korrelationen und Reliabilitäten   

  M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 
Erster Messzeitpunkt            

1. Alter 35,95 4,57                 
2. QN     0,506**               
3. Fachbereich     -0,114 -0,069             
4. Macht 3,06 0,82 -0,043 0,021 -0,108 (0,76)         
5. Leistung 4,13 0,55 -0,037 0,103 -0,255* 0,141 (0,44)       
6. Anschluss 3,71 0,78 -0,047 0,129  0,092 0,374** 0,131 (0,77)     
                     
Zweiter Messzeitpunkt                     
7. ENB 3,40 0,76  0,127 0,256* -0,098 0,313* 0,344** 0,371** (0,92)   
8. PCS 3,46 0,74 -0,120 0,147 0,108 0,041 0,248 0,130 0,426** (0,81) 
                      
Anmerkung. In der Diagonalen sind die Reliabilitäten kursiv abgebildet. N = 62, ENB externes Netzwerkverhal-

ten, PCS subjektiver Karriereerfolg, QN Qualifikationsniveau 

*p < 0,05; **p < 0,01 
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Die Ergebnisse zeigten zwischen dem Machtmotiv und dem externen Netzwerkverhal-

ten (β = 0,17, p = 0,156) keinen signifikanten Zusammenhang. Somit konnte Hypothese 2 

teilweise bestätigt werden. 

Die Hypothesen 3a), 3b) und 3c) postulierten, dass das externe Netzwerkverhalten den 

Zusammenhang zwischen den drei Motiven (Leistung, Anschluss und Macht) und dem wahr-

genommenen wissenschaftlichen Karriereerfolg mediiert. Zur Testung des indirekten Effekts 

wurden Mediationsanalysen mit dem Modell 4 des Process Makro (Hayes, 2017) für SPSS 

berechnet. Hierbei wurden wiederum die jeweiligen anderen Motive als Kontrollvariablen zu-

sätzlich in die Berechnungen mit aufgenommen. Die Ergebnisse können der Tabelle 2 ent-

nommen werden. Wie erwartet, sagten das Leistungsmotiv und das Anschlussmotiv über das 

externe Netzwerkverhalten den wahrgenommenen wissenschaftlichen Karriereerfolg vorher. 

Für das Machtmotiv konnte kein signifikanter indirekter Effekt gefunden werden. Somit 

konnte Hypothese 3 teilweise bestätigt werden.  

Tabelle 2     
Unstandardisierter indirekter Effekt zwischen Macht, Leistung, Anschluss und subjektiv 
wahrgenommener Karriereerfolg über externes Netzwerkverhalten 
  Effekt SE LLCI ULCI 
Leistung - ENB - PCS 0,156 0,120 0,010 0,377 
Anschluss - ENB - PCS 0,104 0,072 0,001 0,280 
Macht - ENB - PCS 0,069 0,058 -0,039 0,197 

Anmerkung. ENB externes Netzwerkverhalten, PCS subjektiver Karriereerfolg 

5.2 Zusatzanalyse – Externes Netzwerkverhalten und Verbleib in der Wissenschaft  

Da ein wichtiger karrierebezogener Erfolgsfaktor im Wissenschaftssystem der Ver-

bleib in der Wissenschaft ist (Barnes et al., 1998; Spurk et al., 2015b), führten wir eine Zu-

satzanalyse unter besonderer Berücksichtigung des Verbleibs in der Wissenschaft durch. Ge-

rade für Frauen ist der Verbleib in der Wissenschaft relevant, da Herausforderungen, wie 

männerdominierte Netzwerke (Spurk et al., 2015b), Familiengründung und die damit verbun-

dene fehlende flexible Mobilität (Bryson, 2004) zum frühzeitigen Ausscheiden aus dem 



PART I: EXTERNES NETZWERKVERHALTEN IN DER WISSENSCHAFT 41 

System führen (Fritsch, 2016). Für den Verbleib in der Wissenschaft kann das eigene Netz-

werk hilfreich sein, da durch geeignete Kontakte an anderen Universitäten die Möglichkeit 

erhöht wird, eine vakante Position zu bekommen (Bryson, 2004) oder durch eine/n erfahrenen 

Mentor/in die Wahrscheinlichkeit einer hochrangigen Publikation erhöht wird (Broström, 

2019). Im Gegensatz zur Wirtschaft ist es in der Wissenschaft besonders wichtig, möglichst 

vielfältige Netzwerkkontakte zu anderen nationalen und internationalen Wissenschaftler/innen 

aufzubauen und langfristige Kooperationen zu anderen Universitäten zu bilden (Ansmann et 

al., 2014), um beispielsweise die Wahrscheinlichkeit von Publikationen zu erhöhen (Osberg 

& Raulin, 1989).  

In einer Zusatzanalyse untersuchten wir deshalb, ob das externe Netzwerkverhalten 

den Verbleib in der Wissenschaft vorhersagt. Hierfür wurden alle 102 Stipendiatinnen berück-

sichtigt, die an beiden Messzeitpunkten teilgenommen hatten und zum Zeitpunkt der Befra-

gung innerhalb und außerhalb der Wissenschaft tätig waren. Der Zusammenhang wurde mit-

tels einer logistischen Regressionsanalyse in SPSS untersucht und die Kontrollvariablen (Al-

ter, Qualifikationsniveau, Fachbereich) in einem ersten Schritt hinzugefügt. In einem zweiten 

Schritt wurde das externe Netzwerkverhalten als Prädiktor hinzugefügt. Die Kontrollvariablen 

hatten mit und ohne Hinzunahme des Prädiktors keinen signifikanten Einfluss auf den Ver-

bleib in der Wissenschaft. Jedoch zeigte sich ein signifikant positiver Zusammenhang zwi-

schen dem externen Netzwerkverhalten der Teilnehmerinnen und dem Verbleib in der Wis-

senschaft (β = 0,64, p = 0,033). 

6. Diskussion  

In der vorliegenden Studie konnte ein positiver Effekt des externen Netzwerkverhal-

tens von Wissenschaftlerinnen auf ihren subjektiv wahrgenommenen Karriereerfolg bestätigt 

werden. Ebenso konnten wir in unserer Zusatzanalyse zeigen, dass das externe Netzwerkver-

halten auch relevant für den Verbleib in der Wissenschaft zu sein scheint. In einem weiteren 
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Schritt wurden, um mögliche Antezedenzien externen Netzwerkverhaltens näher zu beleuch-

ten, die Effekte der expliziten Motive Leistung, Anschluss und Macht auf den subjektiv wahr-

genommenen wissenschaftlichen Karriereerfolg untersucht. In einem letzten Schritt unter-

suchten wir mögliche indirekte Effekte zwischen den Motiven auf den subjektiv wahrgenom-

menen Karriereerfolg über das externe Netzwerkverhalten. Wissenschaftlerinnen mit einer 

ausgeprägten Leistungsorientierung und einem hohen Bedürfnis nach Anschluss zeigten hier-

bei eher externes Netzwerkverhalten – als Wissenschaftlerinnen, die eher den Fokus auf die 

Stärkung des eigenen Status und Prestige legen – was wiederum positiv mit dem subjektiv 

wahrgenommenen Karriereerfolg assoziiert war.  

Im Einklang mit vorherigen Studien (Forret & Dougherty, 2004; Langford, 2000; 

Wolff et al., 2018) konnten wir den Zusammenhang zwischen Netzwerkverhalten und subjek-

tiv wahrgenommenem Karriereerfolg für Wissenschaftlerinnen replizieren. Somit unterstrei-

chen die Ergebnisse die Studie von Spurk et al. (2015b), in der die Wichtigkeit eines hilfrei-

chen wissenschaftlichen Netzwerkes außerhalb der eigenen Universität sowie die Relevanz 

sich dieses durch gezieltes Netzwerkverhalten aufzubauen, hervorgehoben wird. Ein aktueller 

Bericht des Statistischen Bundesamts (2019) zeigt allerdings, dass auch heutzutage noch drei 

Viertel der Professuren von Männern besetzt sind. Die erfolgreiche Anwendung von externem 

Netzwerkverhalten sollte daher gerade bei Wissenschaftlerinnen eine zentrale Rolle spielen, 

da Wissenschaftlerinnen ansonsten Gefahr laufen, dass sie keinen Zugang zu relevanten wis-

senschaftlichen Netzwerken haben (Ibarra, 1997; Peus & Welpe, 2011; Spurk et al., 2015b). 

Dies unterstreicht die Bedeutung, Antezedenzien von externem Netzwerkverhalten bei Wis-

senschaftlerinnen näher zu beleuchten.  

Die vorliegende Studie leistet deshalb einen bedeutenden Beitrag zur aktuellen Netz-

werkforschung, indem neben dem Einfluss des Netzwerkens auf karrierebezogene Konse-

quenzen auch Faktoren untersucht wurden, die das Netzwerkverhalten – in diesem Fall das 
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externe Netzwerkverhalten – begünstigen. Spezifischer wurde in der vorliegenden Studie der 

Einfluss von expliziten Motiven (Leistung, Anschluss, Macht) auf das externe Netzwerkver-

halten von Wissenschaftlerinnen untersucht. Dieser positive Zusammenhang konnte für das 

Leistungs- und das Anschlussmotiv, nicht aber für das Machtmotiv bestätigt werden. In der 

Studie von Wolff und Kollegen (2018) wurde ein ähnlicher Effekt für den Zusammenhang 

von impliziten Motiven auf Netzwerkverhalten im wirtschaftlichen Kontext gezeigt. Leis-

tungsmotive sind gerade im akademischen Kontext ein Treiber für gute Leistung (Bjørnebekk 

et al., 2013; Veroff et al., 1953). Das Leistungsmotiv scheint somit entscheidend zu sein, um 

das externe Netzwerkverhalten von Wissenschaftlerinnen und in einem weiteren Schritt auch 

ihren wissenschaftlichen Karriereerfolg vorherzusagen bzw. zu fördern. Ebenso scheint ein 

hochausgeprägtes Anschlussmotiv ein guter Indikator zu sein, um das externe Netzwerkver-

halten von Wissenschaftlerinnen und daraus resultierend den wahrgenommenen Karriereer-

folg vorherzusagen. Personen mit einem hochausgeprägten Anschlussmotiv könnten Freude 

daran haben, Teil von sozialen Interaktionen zu sein ohne jedoch dabei das berufliche Ziel in 

den Vordergrund zu stellen (Wolff et al., 2018), was dazu führen kann, dass sich Wissen-

schaftlerinnen ein großes Netzwerk innerhalb der Scientific Community aufbauen und insge-

samt zufriedener mit ihrer wissenschaftlichen Karriere sind. Das nicht signifikante Ergebnis 

für das Machtmotiv deutet darauf hin, dass das Motiv ähnlich wie in der Studie von Wolff et 

al. (2018) nicht mit Netzwerkverhalten insgesamt, sondern möglicherweise nur mit einzelnen 

Facetten des Netzwerkverhaltens (Aufbau, Pflege, Nutzung) zusammenhängt. Beispielsweise 

könnten für Personen mit einem hochausgeprägten Machtmotiv eher die Nutzung von berufli-

chen Kontakten zu Lasten der sozialen Interaktionen im Vordergrund stehen (Wolff et al., 

2018). Insbesondere Frauen scheinen aufgrund ihrer Geschlechterrolle wenig Machtmotiva-

tion zu zeigen, wie dies beispielsweise bereits im Zusammenhang mit Führungsverantwortung 
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untersucht wurde (Schuh et al., 2014), und zeigen deshalb externes Netzwerkverhalten aus ei-

ner Leistungs- oder Anschlussmotivation heraus. 

7. Limitationen und zukünftige Forschung 

Neben den Stärken unserer Studie müssen ein paar Limitationen und Empfehlungen 

für zukünftige Forschung berücksichtigt werden. Als Erstes soll angemerkt werden, dass trotz 

eines Studiendesigns mit zwei Messzeitpunkten das externe Netzwerkverhalten (Mediator) 

und der subjektiv wahrgenommene wissenschaftliche Karriereerfolg (Konsequenz) zum sel-

ben Messzeitpunkt erhoben wurden, was die Wahrscheinlichkeit subjektiver Verzerrungen 

(Podsakoff et al., 2012) erhöhen kann. Zukünftige Forschung sollte bei einer Replikation der 

Studie einen weiteren Messzeitpunkt in Betracht ziehen – ggf. auch über einen längeren Erhe-

bungszeitraum, um auch zeitliche Veränderungen berücksichtigen zu können.   

Zweitens beschränkt sich die vorliegende Studie auf Frauen in der Wissenschaft – eine 

Subgruppe, die ohne Frage mit besonderen Herausforderungen im Wissenschaftskontext kon-

frontiert ist. In einem weiteren Schritt wäre es dennoch interessant, die Gültigkeit der vorlie-

genden Ergebnisse für den Wissenschaftskontext allgemein zu prüfen und somit in einer wei-

terführenden Studie Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler zu untersuchen.  

Drittens haben wir externes Netzwerkverhalten als gesamtes Konstrukt erhoben. Um 

spezifischere Aussagen hinsichtlich des subjektiv wahrgenommenen Karriereerfolgs bei Wis-

senschaftlerinnen treffen zu können, wäre es für zukünftige Forschung interessant die Facet-

ten Aufbau, Pflege und Nutzung des externen Netzwerkverhaltens und ihren Zusammenhang 

mit dem wissenschaftlichen Karriereerfolg differenziert zu betrachten (vgl. Wolff et al., 

2018).  

8. Implikationen  

Zur Förderung von Wissenschaftlerinnen können wir die folgenden praktischen Impli-

kationen ableiten. Zum einen sollte in speziellen Frauenförderprogrammen neben einer 
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finanziellen Förderung auch der Fokus auf der Förderung des externen Netzwerkverhaltens 

liegen. Es könnten spezifische Netzwerktrainings angeboten werden, in denen gezielt das 

Netzwerken durch beispielsweise simulierte Small-Talk Situationen erlernt wird, da es sich 

beim Netzwerkverhalten um eine trainierbare Verhaltensweise handelt (Spurk et al., 2015a; 

Wolff & Moser, 2006). 

Zum anderen deuten unsere Ergebnisse auf die Wichtigkeit der Förderung des Leis-

tungs- und des Anschlussmotivs in Frauenförderprogrammen hin. Das Leistungsmotiv scheint 

ein wichtiger Einflussfaktor für ein erfolgreiches Netzwerkverhalten zu sein. Es motiviert 

dazu, die eigene Karriere zu planen und die beruflichen Ziele zu verwirklichen, wohingegen 

das Anschlussmotiv hilfreich für den Aufbau eines förderlichen Netzwerks ist (Wolff et al., 

2018). Aus diesem Grund empfehlen wir die gezielte Förderung des Leistungs- und des An-

schlussmotives bei Frauen durch beispielsweise gezielte Besuche von Netzwerkveranstaltun-

gen, um die Beziehung zu relevanten Personen aufzubauen, zu pflegen oder zu nutzen. 

Dadurch wird das eigene Netzwerk erweitert, welches Unterstützung bei den eigenen berufli-

chen Zielen bietet.  

Neben den praktischen Implikationen können wir aus der vorliegenden Studie auch 

eine theoretische Implikation ableiten. Die Untersuchung von Motiven als Prädiktoren exter-

nen Netzwerkverhaltens ist ein erster Schritt, um die komplexe Verhaltensweise des Netzwer-

kens besser zu verstehen und zu ergründen, warum Personen "Netzwerken“. Hier könnte 

künftige Forschung ansetzen. Beispielsweise könnten Einstellungen und subjektive Normen 

ebenfalls einen wichtigen Einfluss auf das Netzwerkverhalten haben. Mit der Untersuchung 

dieser weiteren Prädiktoren könnte unter anderem genauer beleuchtet werden, was manche 

Personen vom Netzwerken abhält (Kuwabara et al., 2018).  
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1. Abstract 

Engaging in networking behavior is important for building social relationships in the work 

domain and, in turn, for supporting one’s career. However, until now, little is known about 

factors explaining a person’s motivation to engage in networking behavior. Building on the 

Theory of Planned Behavior, this study takes a closer look at antecedents of networking be-

havior. More specifically, we investigated whether perceived behavioral control, subjective 

norms and attitude towards networking behavior are positively related to the intentions to en-

gage in networking behavior and in a next step to networking behavior. We conducted an 

online survey with three points of measurement (N = 155 employees). Regression analyses 

showed that subjective norms and perceived behavioral control – but not attitude towards net-

working behavior – indirectly predicted networking behavior through networking intentions. 

Theoretical and practical implications of these findings are discussed.  

Keywords: Theory of Planned Behavior, Networking behavior, antecedents, attitudes, career 

self-management 
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2. Introduction 

Networking behavior is an important strategy to foster one’s career success (e.g., 

Wolff & Moser, 2009) because it predicts an array of different career-determinants such as 

work performance (Blickle et al., 2012), salary (e.g., Blickle et al., 2009; Forret & Dougherty, 

2004), promotions (e.g., Michael & Yukl, 1993) and job search strategies (Van Hoye et al., 

2009). Besides its role for individual career success research found that networking is linked 

to organizational performance (Collins & Clark, 2003). Thus, finding ways to foster employ-

ees’ successful networking behavior is essential in order to support individual and organiza-

tional success alike. Networking is a behavior that refers to building, maintaining and using 

informal relationships at work thereby facilitating the achievement of work-related goals due 

to an exchange of resources (Wolff et al., 2011, p. 244). People can show networking within 

one’s organization (e.g., with colleagues, the supervisor or other people within the organiza-

tion) or outside one’s organization to acquaintances, with whom one is talking about job-re-

lated topics (e.g., acquaintances from other organizations; Michael & Yukl, 1993; Porter, 

Woo, & Campion, 2016). Surprisingly, although an increasing number of studies addresses 

outcomes of networking behavior and how successful networking behavior should be per-

formed, until now, little research has addressed the question of why people exhibit network-

ing behavior (Ahuja, Soda, & Zaheer, 2012; Porter & Woo, 2015). More specifically, while 

some studies focused on rather constant traits predicting networking behavior (e.g., Forret & 

Dougherty, 2001; Wolff & Kim, 2012) only little is known about a person’s actual situational 

evaluations that initiates networking behavior (Porter & Woo, 2015; Wolff et al., 2018). Thus, 

the aim of the present study is to gain a deeper understanding of how networking decisions 

are formed. 

We focus on the Theory of Planned Behavior (TPB; Ajzen, 1988; Ajzen, 1991) as a 

well-known theory when it comes to predicting social behavior which is used in a variety of 
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research fields such as health, environment and the work domain (Ajzen, 2011; Fishbein & 

Ajzen, 2010). According to the postulates of the TPB the intentions to engage in a specific be-

havior is a central precondition for actually performing this behavior (Ajzen, 1991). In order 

to build a behavioral intention, Ajzen (1988, 1991) proposes with the TPB three distinct pre-

dictors. A person has to perceive control over the behavior in question, has to feel a positive 

attitude of significant others (i.e., beneficial social norms) towards the given behavior and 

also has to have a positive attitude towards the behavior. Following this reasoning, we pro-

pose that in order to form intentions to engage in networking behavior and actually show net-

working behavior, a person has to fulfill the antecedents suggested by the TPB. Accordingly, 

the person has to believe that he or she can control networking behavior with his/her skills 

and master networking situations, has to have a positive attitude towards networking behavior 

and also has to perceive networking related beneficial subjective norms (Ajzen, 1991; 

Casciaro et al., 2014; Kuwabara et al., 2018). 

Our study contributes to research on networking behavior in two important ways. 

First, we link the TPB to networking research in order to explain why people engage in net-

working behavior. We propose that the TPB should provide a comprehensive motivational 

framework of why a person is willing to engage in networking behavior and which factors 

should predict these intentions (Dermentzi et al., 2016). Most importantly, some of the predic-

tors we build on according to the TPB – especially attitude and perceived behavioral control – 

are open to change. This is of special importance, in order to find ways to support individuals 

in successfully developing network relationships, for example in networking trainings.  

Second, we examine the mechanism through which the three predictors (networking 

perceived behavioral control, networking-related subjective norms and attitude towards net-

working) affect networking behavior by investigating networking intentions as a possible me-

diator. Thereby, we shed further light on the functioning of networking behavior by 
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investigating a specific mediator linking a person’s individual perceptions and his or her net-

working behavior.  

3. Theory of Planned Behavior 

Over the last decades, reviews and meta-analyses have provided support for the TPB 

as a valid model to predict human behavior (e.g., Ajzen, 1991; Armitage & Conner, 2001; 

Blue, 1995). Thereby, although valid for various behaviors and domains, several studies have 

shown that the predictive value of the antecedents proposed by the TPB vary across situations 

and behaviors (Ajzen, 1991; Armitage & Conner, 2001; Hodge et al., 2017). At the same 

time, there is only little research in the vocational research stream (Arnold et al., 2006) – be-

sides some studies hinting to the importance of the TPB for work-related behavioral facets 

such as job searching behavior (van Hooft et al., 2005), the searching for career information 

(Millar & Shevlin, 2003), and turnover behavior (van Breukelen et al., 2004). Furthermore, 

some studies hint the importance of the TPB in the context of social networking sites (SNS) 

usage (e.g., LinkedIn or Facebook; Gironda & Korgaonkar, 2014). The behavior on SNS 

shows similarities to face-to-face communication (Dermentzi et al., 2016; Maloney-Krichmar 

& Preece, 2005) and, thus, presumably also networking behavior in the work context. Given 

the importance of networking behavior for work-related success factors (e.g., Forret & 

Dougherty, 2004; Wolff & Moser, 2009; Wolff & Moser, 2010) and first research hinting to 

the relevance of the TPB to explain networking-related behavior (Dermentzi et al., 2016; 

Gironda & Korgaonkar, 2014; Maloney-Krichmar & Preece, 2005; Wenninger et al., 2019), 

this study focuses on predictors of networking intentions and their predictive value for net-

working behavior in the light of the TPB framework. In the following sections, we delineate 

our hypotheses in more detail.  
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Figure 1. Proposed mediation model on networking behavior as an outcome of networking 

intentions as well as one’s attitude towards networking, subjective norms, and perceived be-

havioral control.  

Note. Measurements were separated by ten days. T1 refers to the first measurement point, t2 

to the second measurement point, and t3 to the third measurement point. 

4. Networking-related Perceived Behavioral Control and Networking Intentions 

In general, perceived behavioral control is the extent to which one believes to be able 

to perform a specific behavior (Fishbein & Ajzen, 2010, p. 154). The expectancy to be actu-

ally able to successfully engage in a given behavior has been shown to positively predict a 

person’s respective behavioral intentions (e.g., Dewberry & Jackson, 2018; S. J. Lee & Kim, 

2018). In line with these findings, research in the field of SNS usage has shown that besides 

the perceived attractiveness of SNS usage, perceived skills to use SNS are positively related 

to a person’s intentions to use SNS (e.g., Dermentzi et al., 2016; Gironda & Korgaonkar, 

2014; Jafarkarimi et al., 2016). Applied to the context of work-related networking behavior, 

we propose that perceived behavior should be an important predictor of employees’ intentions 

to engage in networking behavior. In accordance with this reasoning, the perceived ability to 

network has been shown to be associated with reduced disengagement from networking situa-

tions (Hildebrand, 2015).  
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Hypothesis 1 (H1): A person’s perceived behavioral control over networking behav-

ior is positively related to networking intentions. 

5. The Networking-related Subjective Norms and Networking Intentions 

Subjective norms refer generally to one’s evaluation of how people who are important 

to oneself will think about a given behavior (Fishbein & Ajzen, 2010, p. 131). As people in-

tend to achieve congruence between their own behavior and the behavior of important refer-

ence groups (Heirman, Walrave, & Ponnet, 2013), the perception of subjective norms is pro-

posed to predict behavioral intentions. In the field of SNS usage it has been shown that if a 

person has close others (i.e., important individuals or groups) in his/her life who support en-

gaging in SNS usage, this person’s intentions to use SNS was higher (e.g., Armitage & 

Conner, 2001; Choi & Chung, 2013; Gironda & Korgaonkar, 2014; Jafarkarimi et al., 2016). 

Transferred to work-related networking behavior, we analogously propose that the opinion of 

significant others (i.e., close friends, family members, colleagues, or mentors) concerning net-

working will positively predict a person’s intentions to show networking behavior.  

Hypothesis 2 (H2): A person’s perceived subjective norms towards networking be-

havior are positively related to networking intentions. 

6. Attitude Towards Networking and Networking Intentions 

In general, an attitude towards a given behavior is defined as a positive or negative 

evaluation of a specific behavior (Ajzen, 1991, p. 188). If a person has a positive attitude 

towards a given behavior, he or she will be more willing to engage in this behavior (Ho, 

Lwin, Yee, & Lee, 2017). In line with this reasoning, it has lately been discussed that the atti-

tude towards networking can affect one’s motivation to engage in networking behavior. For 

example, if a person feels comfortable and has no moral concerns to interact with others in 

networking situations, his or her intentions to engage in networking behavior should be 

stronger (Casciaro et al., 2014; Kuwabara et al., 2018; Wanberg et al., 2000). Furthermore, in 
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the context of SNS usage, it has been shown that individuals’ attitude towards SNS usage was 

positively related to their intentions to use SNS (e.g., in order to build new relationships or to 

maintain a good reputation within the online community; Dermentzi et al., 2016; Gironda & 

Korgaonkar, 2014; Peslak, Ceccucci, & Sendall, 2012). Therefore, we propose a positive rela-

tionship between attitude towards networking and an individual’s networking intentions.  

Hypothesis 3 (H3): A person’s attitude towards networking is positively associated 

with his or her networking intentions. 

7. Networking Intentions and Networking Behavior 

In general, intentions indicate one’s willingness to engage in a specific behavior 

(Fishbein & Ajzen, 2010, p. 39). Intentions to engage in specific behavior have already been 

shown to be a crucial determinant of the actual behavior shown by a person (van Hooft et al., 

2005). Applied to the networking context, networking intentions refer to the willingness to 

build new relationships and interact with other individuals (Moolenaar et al., 2014). In line 

with a wide range of research showing the close link between a person’s intentions and his or 

her actual behavior (e.g., Dewberry & Jackson, 2018; Heirman et al., 2013; Jafarkarimi et al., 

2016; Millar & Shevlin, 2003; van Hooft et al., 2005), we propose that a person’s networking 

intentions will positively predict his or her networking behavior.  

Hypothesis 4 (H4): A person’s networking intentions are positively related to his or 

her networking behavior. 

Building on the TPB that postulates that intentions are the motivational factor that 

mediate the relationship between attitude, subjective norms as well as perceived behavioral 

control and actual behavior (Ajzen, 1985, 1991), we argue that networking intentions are the 

key factor to close the gap between networking antecedents and networking behavior. Thus, 

depending on how employees evaluate all facets proposed by the TPB they will form, more or 

less, strong intentions to network that will in turn result in actual networking behavior. We 
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thus propose that the intentions to network should mediate a person’s perceived behavioral 

control, perceived subjective norms, attitude with respect to networking and his or her 

networking behavior.   

Hypothesis 5 (H5): Networking intentions mediate the positive relationship between 

the three antecedents a) networking perceived behavioral control, b) networking-related 

subjective norms, and c) networking attitude and networking behavior.  

8. Method 

8.1 Procedure and Sample 

We collected data through an online panel provider (Respondi AG; see e.g., Kuonath, 

Specht, Kühnel, Pachler, & Frey, 2017; Wolff et al., 2018). To reduce the risk of common 

method bias (Podsakoff et al., 2012), we administered a time-lagged study with three meas-

urement occasions – each with ten days in between. The antecedents (attitude towards net-

working, networking subjective norms, and networking perceived behavioral control) were 

collected at measurement point one (t1), networking intentions at measurement point two (t2), 

and networking behavior at measurement point three (t3).  

To be part of the study, participants had to fulfill three inclusion criteria because – oth-

erwise networking behavior has been shown to run the risk of being too diverse due to differ-

ent networking situations (e.g., Forret & Dougherty, 2004; Wolff et al., 2018). Participants 

had to work (1) at least 20 hours per week (2) within an organization (neither self-employed 

or freelancers), and (3) hold an academic degree. If participants did not fulfill those criteria 

they were immediately screened out at the beginning of the survey. Of the 369 participants 

that had fully completed the survey at t1, 254 participants fully completed the second ques-

tionnaire (response rate: 68.8%). Of those participants, 196 participants fully completed the 

third questionnaire (response rate: 77.2%). To reduce the risk of careless responses, we used a 

combination of direct and indirect screening techniques (DeSimone, Harms, & DeSimone, 
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2015). In a first step, we used three specific items in every questionnaire (e.g., “Due to tech-

nical reasons, please indicate the following value: agree.”) as a direct screening method 

(Meade & Craig, 2012). After data collection, we used three indirect screening techniques. 

We screened out at total of 28 participants due to long-term interruptions (over 30 minutes) 

that may indicate insufficient participants’ effort (Wolff et al., 2018). Secondly, we excluded 

three participants due to their low completion times. We followed a rule of thumb that recom-

mends that response time should not fall below two seconds per item, in order to enable 

proper cognitive processing of the items (Huang, Curran, Keeney, Poposki, & DeShon, 2012). 

Thirdly, we included textboxes at the end of each questionnaire in which participants could 

comment on possible problems regarding the survey. Ten participants were excluded due to 

comments in the textboxes (e.g., applicability of the topic to one’s work context). Following 

this procedure resulted in a final sample of 155 participants (86 male, 69 female) with a mean 

age of 44.66 years (SD = 11.29). On average, participants worked 37.45 hours per week (SD = 

5.34). 69 (44.5%) participants had a leadership position. The majority of participants rated 

their organizational level as middle (36.1%) or high (40.0%). Most of the participants worked 

in the professional field of social work, education and health (20.0%), economics and man-

agement (19.4%), and service sector (17.4%). 11.0% of the participants worked in the profes-

sional field of IT and technology, 9.7% in manufacturing, traffic and logistic, 9.0% in archi-

tecture, surveying and engineering, 3.9% in art, culture and media, 2.6% natural science as 

well as 1.3% in agriculture and environment. 5.8% of the participants did not choose a spe-

cific category.  

8.2 Measures 

8.2.1 Networking-related Perceived Behavioral Control. We measured network-

ing perceived behavioral control with a German version (Neff, Niessen, Sonnentag, & Unger, 

2013) of the New General Self-Efficacy Scale by Chen, Gully, and Eden (2001) and adapted 
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the eight items to the networking context. The items were rated on a five-point Likert-scale 

from 1 = strongly disagree to 5 = strongly agree (e.g., “In networking-situations I will be able 

to achieve most of the goals that I have set for myself.”). Cronbach’s Alpha was α = .96.  

8.2.2 Networking-related Subjective Norms. Networking subjective norms were 

measured with the subjective norms scale by D. Y. Lee and Jeong (2013). We translated the 

items into German with a translation/back-translation procedure (Banville et al., 2000) and 

adapted the items to the networking context. The three items were rated on a five-point Lik-

ert-scale ranging from 1 = strongly disagree to 5 = strongly agree (e.g., “Most people who are 

important to me would participate in a networking-situation at least once per day in the next 

10 days”). Cronbach’s Alpha was α = .91.  

8.2.3 Attitude Towards Networking. We measured participants’ attitude towards 

networking with the networking comfort scale by Wanberg et al. (2000). We translated the 

items into German with a translation/back-translation procedure (Banville et al., 2000) and 

adapted the items to the networking context. The eight items were rated on a five-point Lik-

ert-scale ranging from 1 = strongly disagree to 5 = strongly agree (e.g., “I am comfortable 

asking previous coworkers or acquaintances for their assistance in my job search.”). Cron-

bach’s Alpha was α = .78.  

8.2.4 Networking Intentions. Networking intentions were measured with the inten-

tions scale from D. Y. Lee and Jeong (2013). The three items were rated on a five-point Lik-

ert-scale from 1 = strongly disagree to 5 = strongly agree (e.g., “I intend to participate in a 

networking-situation at least once per day in the next 10 days.”). Cronbach’s Alpha was α = 

.98. We translated the items into German with a translation/back-translation procedure (Ban-

ville et al., 2000) and adapted the items to the networking context. We focused on daily net-

working intentions during the time lag of ten days between the second and the third question-

naire. A daily reference with respect to networking has been shown to be predictive of 
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positive attitudinal and career-related outcomes (Volmer & Wolff, 2018). This is why we 

chose a day-level reference with respect to networking intentions. It is also in accordance with 

the original intentions scale by D. Y. Lee and Jeong (2013). 

8.2.5 Networking Behavior. We measured self-rated networking behavior with a 

short version of the 44-item scale by Wolff and colleagues (Wolff & Moser, 2006). The 18 

item short version (Wolff & Spurk, 2019) comprises different aspects of networking behav-

iors, more specifically external networking behavior (e.g., “I develop informal contacts with 

professionals outside the organization, in order to have personal links beyond the company.”) 

and internal networking behavior (e.g., “In my company, I approach employees I know by 

sight and start a conversation.”). Cronbach’s Alpha was α = .97. The items were rated on a 

five-point Likert-scale from 1 = never/very seldom to 5 = very often/always.  

8.2.6 Control Variables. In our analyses, we controlled for three variables based on 

prior networking literature. In particular, we controlled for gender, organizational level, and 

leadership position. Former studies already have shown gender differences with respect to the 

usage of networking (e.g., Forret & Dougherty, 2004). Therefore, the predictive value of the 

networking antecedents as proposed in our study could differ depending on participants’ gen-

der. Furthermore, both, organizational level and leadership position, have been shown to sig-

nificantly predict networking behavior (Forret & Dougherty, 2001). All results remained the 

same without the addition of control variables.  

9. Analysis and Results 

Table 1 shows descriptive statistics and bivariate correlations of study variables. Our 

hypotheses were analyzed by conducting regression-based mediation models with the Process 

macro for SPSS (Hayes, 2017). We included all three antecedents (networking perceived be-

havioral control, networking subjective norms, and networking attitude) simultaneously into 

analyses, thus controlling for the respective other antecedents.  
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9.1 Test of Measurement Model 

To test our measurement model, we conducted a number of confirmatory factor anal-

yses with the lavaan package in R and a maximum-likelihood estimator. Our measurement 

model with five factors (perceived behavioral control, subjective norms, attitude, networking 

intentions, and networking behavior) fit the data adequate [χ2 (N = 155, df = 730) = 1364.387, 

p < .001, RMSEA =.075, CFI =.882 TLI =.874]. Furthermore, we could show that our pro-

posed measurement model showed a better model fit compared to the best fitting four factor 

model [χ2 (N = 155, df = 734) = 1526.089, p < .001, RMSEA =.083, CFI =.853 TLI =.843], 

three factor model [χ2 (N = 155, df = 737) = 1829.825, p < .001, RMSEA =.120, CFI =.693 

TLI =.676], two factor model [χ2 (N = 155, df = 739) = 2390.460, p < .001, RMSEA =.098, 

CFI =.797 TLI =.785], as well as one factor model [χ2 (N = 155, df = 740) = 3094.406, 

p < .001, RMSEA =.143, CFI =.562 TLI =.538]. 

9.2 Hypotheses Testing 

Hypothesis 1 proposed that paticipants’ networking perceived behavioral control 

positively predicted their networking intentions at t2. As proposed, perceived behavioral 

control significantly predicted participants’ networking intentions (b = .421, SE = .124, 

p = .001). Thus, Hypothesis 1 was supported. Also, as proposed, participants’ perceived 

networking subjective norms significantly predicted their networking intentions at t2 

(b = .599, SE = .111, p < .001).



PART II: NETWORKING THROUGH A THEORY OF PLANNED BEHAVIOR LENS 67 

 

Table 1           
Descriptives, correlations and reliabilities   

  M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 
First point of measurement           
1. Sex                   
2. OL   -.129               
3. LP   .071 -.497**             
4. SN 3.53 .877 -.034 .021 -.079 (.96)          
5. PBC 3.39 .805 -.084 .271** -.294** .509** (.91)        
6. Attitude 3.60 .646 -.080  .009 -.028 .424** .325** (.78)      
            
Second point of measurement            
7. Intentions 3.04 1.247 -.089 .130 -.166* .579** .519** .305** (.98)   
           
Third point of measurement           
8. NB 3.04 .809 -.010 .187* -.252** .497** .574** .369** .592** (.97) 

           
Note. N = 155; Gender (1 = male 2 = female); the points of measurement were separated by a time lag of ten days;  

OL = Organizational Level; LP = Leadership Position; SN = Subjective Norms; NB = Networking Behavior 

*p < .05; **p < .01 (two-tailed test) 
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Thus, Hypothesis 2 could also be supported by our data. Hypothesis 3 predicted that 

participants’ attitude towards networking is positively associated with networking intentions. 

In contrast to our hypothesis, attitude towards networking was not significantly related to 

networking intentions (b = .071, SE = .137, p = .604). Therefore, we could not find support 

for Hypothesis 3. 

Hypothesis 4 proposed that networking intentions is positively related to networking 

behavior. As hypothesized, we found a positive relationship between networking intentions 

and networking behavior at t3 (b = .217, SE = .050, p < .001). Therefore, we could support 

Hypothesis 4.  

Hypothesis 5 proposed that networking intentions mediate the positive relationship be-

tween participants’ a) perceived behavioral control, b) networking subjective norms, and c) 

attitude towards networking and networking behavior. As hypothesized, networking inten-

tions mediated the positive relationship between networking perceived behavioral control (in-

direct effect = .091, SE = .041, 95% CI [.027; .185]), as well as networking subjective norms 

(indirect effect = .130, SE = .038, 95% CI [.063; .208]) and networking behavior. There was 

no significant indirect effect between networking-related attitude and networking behavior 

through networking intentions (indirect effect = .015, SE = .031, 95% CI [-.041; .083]). 

Therefore, Hypotheses 5a and 5b could be supported, while Hypothesis 5c could not be sup-

ported.  

10. Discussion 

In our study, building on the TPB (Ajzen, 1985, 1988, 1991) we examined perceived 

behavioral control, subjective norms, and attitude as antecedents of individuals’ networking 

intentions as well as – in a further step – their networking behavior. The results showed that 

especially the perception of one’s social environment supporting networking behavior (net-

working-related subjective norms) and one’s beliefs in one’s ability to successfully engage in 
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networking behavior (networking-related behavioral control) acted as predictors of people’s 

intentions to engage in networking behavior, which in turn related to the reported networking 

behavior. Furthermore, these predictors indirectly predicted networking behavior via network-

ing intentions.  

In line with TPB research in other fields like social networking sites usage (e.g., 

Dermentzi et al., 2016; Gironda & Korgaonkar, 2014; Maloney-Krichmar & Preece, 2005; 

Wenninger et al., 2019), health (e.g., McEachan et al., 2011; Wang, 2009), and work-related 

behavior (e.g., Millar & Shevlin, 2003; van Breukelen et al., 2004; van Hooft et al., 2005), we 

supported the importance of perceived behavioral control and subjective norms as antecedents 

of networking intentions and – in a next step – networking behavior. Thus, concerning per-

ceived behavioral control, our results support, in the context of networking, that if a person 

believes that he/she can master a given situation his/her motivation to engage in this behavior 

will be higher (Ajzen, 1991). Concerning networking-related subjective norms, our results 

add to a current discussion in literature concerning its role within the TPB (for a meta-

analytical review see Armitage & Conner, 2001) and go in line with prior findings that al-

ready could support its importance for different behavioral facets such as SNS usage and pro-

tection behaviors (Choi & Chung, 2013), as well as students’ retention (Dewberry & Jackson, 

2018). Transferred to networking behavior it seems important to have a supporting environ-

ment, which motivates one to attend networking situations and engage in networking behavior 

as well.  

Interestingly, we could not support a significant relationship between one’s attitude 

towards networking behavior and networking intentions. This finding is unexpected according 

to recent TPB research in other behavioral fields (e.g., Dermentzi et al., 2016; Dewberry & 

Jackson, 2018; Gironda & Korgaonkar, 2014; Jafarkarimi et al., 2016; S. J. Lee & Kim, 

2018). However, studies have shown that findings related to the TPB are not consistent across 
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different behaviors and situations – especially because social behavior does not follow “a 

golden rule” (Ajzen, 1991; Armitage & Conner, 2001). Thus, concerning networking behav-

ior, in conjunction with perceived behavioral control and subjective norms, a person’s attitude 

towards networking seems to be less relevant (Casciaro et al., 2014; Kuwabara et al., 2018) 

when controlling for other variables. Our results rather indicate that perceived behavioral con-

trol and a supportive environment are more important to shape a person’s motivation to en-

gage in networking behavior.  

In a further step, in agreement with prior research (e.g., Dewberry & Jackson, 2018; 

Heirman et al., 2013; Jafarkarimi et al., 2016; Millar & Shevlin, 2003; van Hooft et al., 2005), 

we could support the positive relation between a person’s networking intentions and his or her 

reported networking behavior. Also, networking intentions acted as a mediator between per-

ceived behavioral control and networking-related subjective norms and networking behavior. 

Thus, if a person perceives high behavioral control and high networking-related subjective 

norms, this person will be more motivated to engage in networking behavior that in turn pre-

dicts his or her networking behavior.  

10.1  Limitations and Future Research 

In the following section we want to address some limitations of the present research 

and ideas for future research. First, even though we separated all research variables to avoid 

common method bias (Podsakoff et al., 2012) by applying three different measurement occa-

sions, causal conclusions have to be made with caution. Therefore, future research could take 

a closer look at the development of networking intentions and behavior over a longer period 

of time to strengthen the interpretability of our results.  

Second, in this study, we operationalized networking behavior as a whole construct 

(including the two dimensions external and internal networking behavior; Porter et al., 2016). 

Thus, we cannot make specific statements on how the antecedents (subjective norms, 
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perceived behavioral control, and attitude) affect each networking facet. Future research could 

include a distinction between different aspects of networking behavior such as external and 

internal networking behavior.  

Finally, we showed that the link between an individual’s perceptions of networking-

related subjective norms and behavioral control, and the actual networking behavior consti-

tutes a person’s intentions to network. Thus, strengthening the link between a person’s inten-

tions and his or her actual behavior could be a further important aim for future research. For 

example, forming implementation intentions could strengthen the path between intentions and 

the person’s behavior (van Hooft et al., 2005). 

10.2  Practical Implications 

The results of our study indicate that the TPB (Ajzen, 1985, 1991) is a suitable theory 

to explain networking behavior. More specifically, when it comes to fostering individuals’ 

motivation to engage in networking behavior, interventions aimed at the perception of one’s 

behavioral control seems to be of special importance. Perceived behavioral control is a 

changeable factor that can be fostered in training interventions (e.g., Byrge & Tang, 2015; 

Kher et al., 2013; Taylor et al., 2005; Zander et al., 2018). In addition, our results show the 

importance of significant others when it comes to the development of networking behavior. 

Thus, designing a work environment that is characterized by role models that convey the feel-

ing that networking is something positive/desirable (e.g., through formal or informal mentor-

ing programs) seems to be of special importance.  

11. Conclusion 

To conclude, this study explores networking behavior through the lens of the Theory 

of Planned Behavior and adopted a motivational perspective to the research stream of net-

working behavior. With our focus on antecedents of networking intentions we found that sub-

jective norms and perceived behavioral control are the main drivers to understand why a 
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person forms the intentions to network and – in a further step – actually engages in network-

ing behavior. Overall, our findings encourage the implementation of networking trainings ad-

dressing networking-related behavioral control and a networking-supportive work environ-

ment, in order to motivate employees to engage in networking behavior. 
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