
„Ich folge Dir, wenn Du in meinen
Augen eine gute Führungskraft

bist, denn dann kann ich mich
auch mit Dir identifizieren.“

Wie Einflussoffenheit von Untergebenen
über Identifikationsprozesse vermittelt wird

Tilman Eckloff und Niels van Quaquebeke

Zusammenfassung. Untergebene erfolgreich zu beeinflussen, ist eine der zentralen Funktionen von F�hrung. Daher ist es f�r die F�h-
rungsforschung wie auch f�r Praktizierende in Organisationen interessant zu verstehen, wann Untergebene ihre F�hrungskr�fte res-
pektieren in dem Sinne, dass sie sich freiwillig und gerne gegen�ber deren Einfluss çffnen. Die Forschung zu F�hrungskraftkategori-
sierung zeigt, dass die Einflussoffenheit von Untergebenen umso grçßer ist, je st�rker F�hrungskr�fte in der Wahrnehmung der Unter-
gebenen deren idealen F�hrungsprototypen entsprechen. Dieser Befund wird in der vorliegenden Arbeit mit identit�tstheoretischen
Konzepten der F�hrungsforschung in Verbindung gebracht, die davon ausgehen, dass Identifikationsprozessen eine wichtige Rolle
bei der Vermittlung von Einflussoffenheit zukommt. In zwei Feldstudien (N1 = 496 und N2 = 700) kçnnen wir zeigen, dass der Zusam-
menhang von F�hrungskraftkategorisierung und der Offenheit von Untergebenen f�r F�hrungseinfluss partiell durch die Identifikation
der Untergebenen mit ihren F�hrungskr�ften mediiert wird. Die Implikationen dieses Mediationsmodells f�r Theorie und betriebliche
Praxis werden abschließend diskutiert.
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“I follow you if you are a good leader in my eyes, because then I can identify with you.” How subordinates� openness towards influence
is mediated by identification processes

Abstract. Influencing subordinates is a central function of leadership. Therefore it is interesting for researchers and practitioners alike
to understand when subordinates respect their leaders in the sense that they are voluntarily open to their influence. Research on leader
categorization shows that subordinates� openness to their leaders� influence depends on the degree to which leaders match their sub-
ordinates� cognitive image of an ideal leader. In the present study we link this perspective on leadership with identity-based approaches
to leadership which assume that identification processes play an important role in mediating subordinates� openness to their leaders�
influence. Results of two field studies (N1 = 496 and N2 = 700) provide support for the prediction in that the relation between leader
categorization and subordinates� openness towards leadership is partially mediated by subordinates� identification with the leader. The-
oretical and practical implications of this mediation model are discussed.
Key words: leader categorization, implicit leadership theories, openness towards influence, identification, respect

Die Effizienz von F�hrung h�ngt entscheidend davon ab,
inwieweit es F�hrungskr�ften gelingt, Einfluss auf ihre
Untergebenen auszu�ben. Idealerweise ist dabei die Ein-
flussbeziehung zwischen F�hrungskraft und Unterge-
benen dadurch gekennzeichnet, dass diese sich freiwillig
und gerne dem F�hrungseinfluss çffnen und nicht durch
Zwang, Druck oder Manipulation dazu gebracht werden,
ihren F�hrungskr�ften zu folgen (van Knippenberg &
Hogg, 2003). Dieses freiwillige Sich-�ffnen stellt ph�-
nomenologisch einen zentralen Bestandteil des Respekts

von Untergebenen ihren F�hrungskr�ften gegen�ber dar
(siehe z. B. Darwall�s (1977) Konzeption von appraisal
respect oder die Arbeiten von Dillon (2007) und van
Quaquebeke, Henrich & Eckloff (2007)).
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Ob Untergebene ihre F�hrungskr�fte in dieser Weise
respektieren und sich damit gegen�ber dem Einfluss ih-
rer F�hrungskr�fte offen zeigen, ist stark davon abh�n-
gig, wie sie ihre F�hrungskr�fte wahrnehmen. Kognitiv
orientierte F�hrungsforschung betont in diesem Zusam-
menhang die Bedeutung sogenannter impliziter F�h-
rungstheorien, welche die Wahrnehmung und Verarbei-
tung von f�hrungsbezogenen Informationen strukturie-
ren und leiten (Brown & Lord, 2001; Lord & Brown,
2004; Lord & Maher, 1993; van Knippenberg & Hogg,
2003). Aktuelle Studien zur F�hrungskraftkategorisie-
rung konnten zeigen, dass die Reaktionen von Unterge-
benen auf ihre F�hrungskr�fte umso positiver sind, je
st�rker die F�hrungskr�fte in der Wahrnehmung der Un-
tergebenen deren idealen F�hrungsprototypen entspre-
chen (Epitropaki & Martin, 2005; van Quaquebeke,
2008).

In der vorliegenden Arbeit wird dieser Ansatz erwei-
tert und mit identit�tstheoretischen Konzepten der F�h-
rungsforschung in Verbindung gebracht. Diese gehen da-
von aus, dass der Identit�t von Untergebenen eine zentra-
le Rolle bei der Vermittlung von Einflussoffenheit zu-
kommt (vgl. Hogg, 2001; Lord & Brown, 2004; van
Knippenberg, van Knippenberg, De Cremer & Hogg,
2004). Allerdings wurde unserem Wissen nach noch kei-
ne Studie durchgef�hrt, in der Identifikationsprozesse als
Mediator des Zusammenhangs von F�hrungskraftkate-
gorisierung und der Offenheit von Untergebenen f�r
F�hrungseinfluss getestet wurden. Mit den vorliegenden
Studien soll diese L�cke geschlossen werden. In zwei
Studien testen wir, inwieweit die personenbezogene
Identifikation von Untergebenen mit ihren F�hrungs-
kr�ften (Brewer & Gardner, 1996; Lord & Brown, 2004;
Sedikides & Brewer, 2001) den Zusammenhang von
F�hrungskraftkategorisierung und der Offenheit von Un-
tergebenen f�r F�hrungseinfluss mediiert.

Implizite Führungstheorien

F�hrung ist ein sozialer Prozess, der sowohl die F�h-
rungskraft als auch die Untergebenen mit einschließt
(Graen & Scandura, 1987; Hollander & Offermann,
1990). Allerdings lag lange Zeit der Schwerpunkt auf
der Erforschung von intuitiv sehr zug�nglichen, f�h-
rungskraftbezogenen Konstrukten erster Ordnung, wie
beispielsweise dem F�hrungsverhalten und seinen direk-
ten Auswirkungen. Mit dem Einfluss kognitiver Ans�tze
in sozialpsychologischer F�hrungsforschung r�ckte zu-
nehmend auch die Rolle der Kognitionen von Unterge-
benen im F�hrungsprozess in den Vordergrund. Damit
wurden mitarbeiterbezogene Konstrukte zweiter Ord-
nung bedeutsam, die aufkl�ren kçnnen, warum und wie
F�hrungskr�fte bestimmte Effekte erzielen (Lord &
Brown, 2004; Shamir, Pillai, Bligh & Uhl-Bien, 2006).

Da F�hrung ein nat�rliches Ph�nomen in den meisten
Gruppen ist, kann man davon ausgehen, dass jeder
Mensch �ber subjektive Vorstellungen von F�hrung und
dem F�hrungsprozess verf�gt und dar�ber, was gute
F�hrungskr�fte ausmacht (Lord & Maher, 1993). Diese
impliziten F�hrungstheorien repr�sentieren mentale
Strukturen, die die Verarbeitung und Enkodierung f�h-
rungsbezogener Information strukturieren und leiten.
Sie beinhalten unter anderem Eigenschaften und F�hig-
keiten, die F�hrungskr�fte repr�sentieren sollten (F�h-
rungsprototypen), und bilden quasi die kognitive Grund-
lage, um F�hrungsverhalten sinngeleitet verarbeiten und
ad�quat darauf reagieren zu kçnnen (Taylor & Crocker,
1981; Weick, 1995).

Der Ansatz der F�hrungskraftkategorisierung besagt,
dass Untergebene reale oder potenzielle F�hrungskr�fte
auf der Grundlage ihrer F�hrungsprototypen bewerten
(Kenney, Schwartz-Kenney & Blascovich, 1996; Lord &
Maher, 1993; Nye, 2005; Nye & Forsynth, 1991). Je st�r-
ker eine Person in der Wahrnehmung der Untergebenen
deren idealen F�hrungsprototypen entspricht, desto
wahrscheinlicher ist es, dass sie von diesen als F�hrungs-
kraft kategorisiert wird. Dies beeinflusst wiederum die
Wahrnehmung und Wirkung des F�hrungsverhaltens
und kann f�r die Einflussoffenheit der Untergebenen ent-
scheidend sein. Maurer und Lord (1991) argumentieren
beispielsweise, dass die Wahrnehmung von F�hrungs-
kr�ften durch Untergebene maßgeblich bestimmt, wie
viel Einfluss, Macht und Ermessensfreiheit diesen zuge-
schrieben wird (siehe auch Brown & Lord, 2001; Kenney
et al., 1996). Die Einflussattribution und Zuschreibung
von Macht sollte auch bedeuten, dass man selbst F�h-
rungseinfluss zul�sst. Und in der Tat konnte dies in aktu-
ellen Feldstudien gezeigt werden: Je st�rker F�hrungs-
kr�fte den F�hrungsprototypen der Untergebenen ent-
sprechen, umso offener sind Untergebene, sich von die-
sen F�hrungskr�ften beeinflussen zu lassen (van Qua-
quebeke, 2008). Dar�ber hinaus konnten positive Aus-
wirkungen der wahrgenommenen Passung von F�h-
rungskraft und idealem F�hrungsprototyp auf eine Reihe
weiterer Variablen, wie organisationales Commitment,
Arbeitszufriedenheit und Wohlbefinden der Unterge-
benen, nachgewiesen werden (Epitropaki & Martin,
2005).

Identifikation als Mediator
der Einflussoffenheit von
Untergebenen

Einen weiteren einflussreichen Strang neuerer sozialpsy-
chologischer F�hrungsforschung bilden identit�tstheo-
retische Ans�tze. Diese gehen davon aus, dass der Identi-
t�t beziehungsweise dem Selbstkonzept von Unterge-
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benen eine zentrale Rolle bei der Vermittlung von Ein-
flussprozessen zukommt (Lord & Brown, 2004; Lord,
Brown & Freiberg, 1999; van Knippenberg et al., 2004).

Das Selbstkonzept kann als eine Wissensstruktur an-
gesehen werden, in der Informationen in Bezug auf die
eigene Person strukturiert und zusammengefasst sind
(f�r einen guten �berblick siehe Leary & Tangney,
2003). Die Informationen kçnnen sich dabei auf sehr un-
terschiedliche Bereiche wie Werte, Einstellungen, F�hig-
keiten oder W�nsche beziehen. Die Wissensstruktur des
Selbstkonzepts hilft Menschen bei der Verarbeitung von
Information, strukturiert die Beziehungen zu anderen
und motiviert eigenes Verhalten, indem es ihm Sinn und
Ausrichtung verleiht (siehe z. B. Kihlstrom, Beer &
Klein, 2003; Lord & Brown, 2004; Sedikides & Gregg,
2003). Wir bilden unser Selbstkonzept zum großen Teil
�ber unsere Erfahrungen mit anderen Menschen, indem
wir uns selbst in der Interaktion mit anderen erleben und
indem wir wahrnehmen, wie andere auf uns reagieren.
Dar�ber hinaus bieten uns auch soziale Strukturen eine
Reihe mçglicher Identit�ten, beispielsweise politische
Ausrichtungen, berufliche Stellung usw. Auf diese Weise
kçnnen soziale Positionen oder Beziehungen zu anderen
definiert und strukturiert werden (vgl. Lord & Brown,
2004).

Gleichzeitig sind nat�rlich nicht alle Aspekte des
Selbstkonzepts in jeder Situation salient (Markus &
Wurf, 1987). Vielmehr treten abh�ngig vom sozialen
Kontext und den Unterscheidungen, die darin jeweils be-
deutsam (gemacht) werden, die entsprechenden Identit�-
ten beziehungsweise Aspekte des Selbstkonzepts in den
Vordergrund. Dieser Prozess kann sehr schnell vonstat-
ten gehen, denn das Selbstkonzept ist hochdynamisch or-
ganisiert (Kernis & Goldman, 2003). Eine Identit�t, die
beispielsweise mit dem Mitarbeitersein verkn�pft ist,
kann also in dem Moment salient werden, in dem die
F�hrungskraft den Raum betritt. Entscheidend ist, dass
immer die jeweils saliente Identit�t beeinflusst, wie wir
Information verarbeiten, was wir f�hlen und wie wir uns
verhalten (Lord et al., 1999; van Knippenberg et al.,
2004).

Dar�ber hinaus kann unterschieden werden, in wel-
chem Grade die Identit�t einer Person in einer jeweiligen
Situation im Hinblick auf die Beziehung zu anderen Per-
sonen oder einer sozialen Gruppe definiert ist (Hogg,
2001; Sedikides & Brewer, 2001; Turner, Hogg, Oakes,
Reicher & Wetherell, 1987). Auf der Ebene einer solchen
sozial erweiterten Definition des Selbst wird zwischen
personenbezogener Identifikation (relationaler Identit�t)
und gruppenbezogener Identifikation (sozialer Identit�t)
unterschieden (Brewer & Gardner, 1996; van Knippen-
berg et al., 2004). Beide Formen der Identifikation haben
gemeinsam, dass Vorstellungen �ber das Objekt der
Identifikation (Person oder Gruppe) zur Selbstbeschrei-
bung bzw. Definition der eigenen Person herangezogen

werden (Pratt, 1998). Sie unterscheiden sich jedoch im
Hinblick darauf, „whether the social connections are per-
sonalized bonds of attachment or impersonal bonds deri-
ved from common identification with some symbolic
group or social category“ (Brewer & Gardner, 1996,
S. 83). W�hrend sich relationale Identit�ten also auf der
Basis von konkreten und vertrauten dyadischen Bezie-
hungen entwickeln (bspw. einer Freundschaft oder einer
F�hrungskraft-Untergebenen-Beziehung), verlangen so-
ziale Identit�ten keine solchen persçnlichen Beziehun-
gen zwischen den Gruppenmitgliedern. Wenn eine sozia-
le Identit�t salient wird, ergibt sich vielmehr eine Ver-
schiebung von einer Wahrnehmung des Selbst als einzig-
artigem Individuum hin zu einer Wahrnehmung des Selbst
im Sinne eines depersonalisierten, austauschbaren Mit-
glieds einer sozialen Kategorie (Turner et al., 1987). Bei-
de Formen der Identifikation stellen somit soziale Erwei-
terungen des Selbstkonzeptes dar, unterscheiden sich
jedoch im Hinblick auf den Inhalt der Identit�tskonstruk-
tion.

Die soziale Erweiterung des Selbstkonzeptes, sei es
in Form personenbezogener oder sozialer Identifikation,
hat entscheidende Auswirkungen auf die Offenheit einer
Person gegen�ber Beeinflussung. Es konnte gezeigt wer-
den, dass auf der Ebene sozialer Identit�t die Unterge-
benen beispielsweise gemeinsame Interessen als ihre ei-
genen Interessen wahrnehmen oder die Gruppenziele als
ihre eigenen Ziele ansehen und dementsprechend offener
sind gegen�ber Einfluss im Sinne der gemeinsamen Zie-
le (Ashforth & Mael, 1989; Hogg, 2003; Sedikides &
Brewer, 2001). Auf der Ebene personenbezogener Identi-
fikation konnte entsprechend gezeigt werden, dass ge-
genseitiger Nutzen, Loyalit�t und gemeinsam gerichtete
Interessen in den Vordergrund r�cken und Untergebene
es als ihr eigenes Interesse wahrnehmen, produktiv zu
kooperieren, sich von ihren F�hrungskr�ften beeinflus-
sen zu lassen und ihren Erwartungen zu entsprechen (vgl.
Aron, 2003; Hogg, 2001; Lord & Brown, 2004; Sediki-
des & Brewer, 2001). Trotz dieser �hnlichen Auswirkun-
gen beider Formen der Identifikation im Hinblick auf die
Einflussoffenheit von Untergebenen ist eine Differenzie-
rung beider Formen unter anderer Perspektive nutzbrin-
gend, wie beispielsweise die Ergebnisse einer Arbeit
von Kark, Shamir und Chen (2003) belegen, die zeigen,
dass personenbezogene Identifikation und soziale Identi-
fikation als Mediatoren unterschiedlicher Auswirkungen
transformationalen F�hrungshandelns wirksam sein kçn-
nen.

In den vorliegenden Studien soll ein solches identi-
t�tszentriertes Verst�ndnis der Vermittlung von Einfluss-
offenheit mit Ans�tzen der F�hrungskraftkategorisierung
in Verbindung gebracht werden. Beide Formen der Iden-
tifikation kçnnten hierbei prinzipiell als Erkl�rung f�r ei-
ne verst�rkte Offenheit von Untergebenen f�r F�hrungs-
einfluss herangezogen werden. Da der Schwerpunkt der
vorliegenden Arbeit aber auf der Untersuchung der f�h-
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rungskraftbezogenen Kognitionen der Untergebenen liegt,
interessiert uns vor allem die Rolle der f�hrungskraft-
bezogenen Identifikation als potenzieller Vermittler der
positiven Auswirkungen von F�hrungskraftkategorisie-
rung. Es ist plausibel anzunehmen, dass sich Unterge-
bene, wenn deren F�hrungskr�fte ihren Vorstellungen
idealer F�hrung entsprechen, leichter mit ihren F�h-
rungskr�ften identifizieren. Insbesondere sind solche
F�hrungskr�fte f�r die Untergebenen aus einer Selbst-
wertperspektive attraktiv. Denn durch die Identifikation
mit einem positiv bewerteten anderen kann die positive
Bewertung des anderen auf das Selbst �bertragen werden
und somit das grundlegende Bed�rfnis nach einer positi-
ven Selbstbewertung befriedigt werden (Hogg, 2001;
Turner et al., 1987). In diesem Sinne kçnnen personenbe-
zogene Identifikationsprozesse also auch eine Ressource
f�r die Erhçhung des eigenen Selbstwertes darstellen.
Der Glanz einer von ihren Untergebenen als ideal bewer-
teten F�hrungskraft kann dementsprechend auf die Un-
tergebenen abstrahlen, wenn diese sich mit ihr identifi-
zieren (van Knippenberg et al., 2004). Die personenbezo-
gene Identifikation sollte also zum Teil aufkl�ren kçn-
nen, warum F�hrungskraftkategorisierung dazu f�hrt,
dass Untergebene offen sind f�r F�hrungseinfluss. In
zwei Studien testen wir entsprechend, inwieweit die
Identifikation von Untergebenen mit ihren F�hrungs-
kr�ften den Zusammenhang von F�hrungskraftkategori-
sierung und der Offenheit von Untergebenen f�r F�h-
rungseinfluss mediiert. Wenn man die Forschung zu
Macht und Einfluss in F�hrungsbeziehungen heranzieht,
liegt es nahe anzunehmen, dass neben Identifikation
(Identifikationsmacht) weitere Mediatoren wirksam sein
kçnnten, beispielsweise der Expertenstatus einer F�h-
rungskraft (Expertenmacht), die auf ihrem aufgabenrele-
vanten Fachwissen basiert (Podsakoff & Schriesheim,
1985; Yukl & Falbe, 1990). Wegen dieser mçglichen
Wirkung eines solchen weiteren Mediators, nehmen wir
in den vorliegenden Studien nur eine partielle Mediation
des Zusammenhangs von F�hrungskraftkategorisierung
und Einflussoffenheit der Untergebenen durch Identifi-
kationsprozesse an.

Zusammenfassend lassen sich aus den dargestellten
theoretischen �berlegungen die folgenden, in Abbildung
1 veranschaulichten Hypothesen f�r die vorliegenden
Studien ableiten.

Auf der Grundlage der Forschung zur F�hrungskraft-
kategorisierung auf der einen Seite und identit�tszen-
trierter F�hrungsforschung auf der anderen Seite ergeben
sich als Hypothesen:

Hypothese 1: Je st�rker F�hrungskr�fte in den Augen
ihrer Untergebenen dem idealen F�hrungsprototypen
entsprechen (F�hrungskraftkategorisierung), desto offe-
ner sind sie gegen�ber dem Einfluss dieser F�hrungs-
kr�fte (Einflussoffenheit).

Hypothese 2: Je st�rker sich Untergebene mit ihren
F�hrungskr�ften identifizieren (Identifikation mit der
F�hrungskraft), desto offener sind sie gegen�ber dem
Einfluss dieser F�hrungskr�fte (Einflussoffenheit).

Werden beide Ans�tze verkn�pft, so ergibt sich das
Mediationsmodell der teilweisen Vermittlung von Ein-
flussoffenheit �ber personenbezogene Identifikations-
prozesse:

Hypothese 3: Die Beziehung zwischen F�hrungs-
kraftkategorisierung und Offenheit f�r F�hrungseinfluss
wird partiell mediiert durch die Identifikation der Unter-
gebenen mit ihrer jeweiligen F�hrungskraft.

Studie 1

Methode

Datenerhebung

Um eine mçglichst breit gef�cherte Stichprobe der arbei-
tenden Bevçlkerung zu bekommen, wurden die Daten
der Studie internetbasiert erhoben. Datenerhebungen via
Onlinebefragungen sind in ihren Vor- und Nachteilen ge-
gen�ber klassischen Befragungsverfahren ausf�hrlich
diskutiert worden (Birnbaum, 2004; Gosling, Vazire, Sri-
vastava & John, 2004; Reips, 2002). Insgesamt besteht
Einigkeit dar�ber, dass bei Beachtung entsprechender
Vorsichtsmaßnahmen Onlinebefragungen zu Ergebnis-
sen f�hren, die von ihrer Qualit�t her als zumindest
gleichwertig mit herkçmmlichen Verfahren angesehen
werden kçnnen. Zus�tzlich kann davon ausgegangen
werden, dass Internet-Stichproben hinsichtlich ihrer de-
mografischen Zusammensetzung facettenreicher als tra-
ditionelle Stichproben im Bereich psychologischer For-
schung sind (Gosling et al., 2004).

Um einen technischen Selektionsbias zu vermeiden,
wurde der Fragebogen in einer serverseitigen Skriptspra-
che erstellt, sodass alle Befragten unabh�ngig von ihren
Systemvoraussetzungen (z. B. Java Script) an der Befra-
gung teilnehmen konnten. Dar�ber hinaus wurde durch
die Zuweisung einer eindeutigen cookie session id ver-
hindert, dass durchschnittlich technisch versierte Teil-
nehmende an derselben Studie von demselben Computer
aus ein zweites Mal teilnehmen konnten. Des Weiteren

Offenheit gegenüber

Führungseinfluss

Führungskraft-

kategorisierung

Identifikation mit der

Führungskraft

H1

H2
H3

Abbildung 1. Schematische Darstellung der Hypothesen.
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wurde durch Filterfragen denjenigen Personen, die der-
zeit keine direkte F�hrungskraft haben, angeboten, die
weiteren Fragen auf eine fr�here F�hrungskraft oder eine
vergleichbar bedeutsame Person in ihrem Leben (Lehrer,
Trainerin usw.) zu beziehen. Dies sollte dazu dienen,
dass sich dieser Personenkreis nicht eventuell aus-
geschlossen f�hlen kçnnte und mit falschen oder unge-
nauen Angaben in die Datenauswertung mit einbezogen
w�rde. Zus�tzlich wurde das Layout mit unterschiedli-
chen Browsern und verschiedenen Bildschirmauflçsun-
gen getestet, sodass sichergestellt werden konnte, dass
die Studie auf allen Computersystemen in vergleichbarer
Weise angezeigt wird.

Als Motivationsanreize, die die R�cklaufquote erhç-
hen, die Abbrecherrate senken und einen mçglichen
Selbstselektionsbias mindern sollten, wurden Feedback
�ber die Gesamtergebnisse der Studie, eine Verlosung
von Online-Einkaufsgutscheinen und eine Verlaufsanzei-
ge eingesetzt. Die Anonymit�t der Daten wurde den Be-
teiligten am Anfang der Befragung zugesichert und
durch die Speicherung der personenbezogenen Daten
f�r die R�ckmeldung der Ergebnisse in einer separaten
Datenbank sichergestellt.

Um einen mçglichst breiten Querschnitt der arbeiten-
den Bevçlkerung zu erreichen und einen starken Selek-
tionsbias zu verhindern, wurde mittels einer multi-site-
multi-entry-Strategie in diversen Online-Portalen auf un-
terschiedliche Weise (teaser text box, Banner, kurzer Ar-
tikel mit einer groben Erkl�rung der Ziele der Studie)
und direkten Mailings an verschiedene Organisationen
und Unternehmen auf die Studie hingewiesen. Nur dieje-
nigen Befragten wurden in die Datenauswertung ein-
bezogen, die zugestimmt hatten, dass ihre Daten zu wis-
senschaftlichen Zwecken analysiert werden sollten und
die zum Zeitpunkt der Befragung direkt einer F�hrungs-
kraft unterstellt waren.

Die Ber�cksichtigung all dieser Maßnahmen zur Ver-
hinderung mçglicher M�ngel einer Online-Erhebung
l�sst uns zumindest im Vergleich mit klassischen Papier-
und-Bleistift-Befragungen auf die Qualit�t unserer Daten
vertrauen.

Stichprobe

An der Befragung nahmen N = 496 Personen teil, die die
genannten Kriterien erf�llen. Das Alter der Befragten
liegt im Mittel bei 36 Jahren (SD = 9.32 Jahre) und das
Geschlechterverh�ltnis ist mit 50% Frauenanteil sehr
ausgewogen. Ungef�hr die H�lfte der Befragten verf�gt
�ber ein hçheres Bildungsniveau (Abitur und/oder uni-
versit�rer Abschluss). Im Mittel haben die Befragten in
ihrem Leben bereits 15 Jahre (SD = 9.54 Jahre) unter
sechs verschiedenen F�hrungskr�ften (SD = 3.88) gear-
beitet, unter denen im Mittel eine weibliche F�hrungs-
kraft war. Eine F�hrungsposition mit Verantwortung f�r

andere Untergebene hatte die H�lfte der Befragten schon
einmal inne und 36% sind zum Zeitpunkt der Befragung
f�r andere Untergebene weisungsbefugt.

Messinstrumente

Zur Messung des Pr�diktors (F�hrungskraftkategorisie-
rung) wurde die f�r den deutschen Raum adaptierte Ver-
sion der Global Leadership and Organizational Behaviour
Effectiveness (GLOBE) Skala verwendet (van Quaque-
beke & Brodbeck, in Druck). Die urspr�ngliche Skala
wurde entwickelt, um sehr umfassend verschiedenste
prototypische Attribute herausragender F�hrung in ver-
schiedenen Kulturen zu messen (Chhokar, Brodbeck &
House, 2007). Mittels des deutschen Originalsamples des
GLOBE-Projektes wurden aus den urspr�nglich 112 F�h-
rungsattributen diejenigen 30 Attribute ausgew�hlt, die in
Deutschland �bereinstimmend als besonders fçrderlich
oder besonders hinderlich f�r herausragende F�hrung an-
gesehen werden. Die reduzierte Skala umfasst folgende,
als positiv angesehene Attribute: anregend, zukunftsorien-
tiert, vorausschauend, positiv, spornt an, schafft Vertrauen,
dynamisch, ermutigend, motivierend, st�rkt die Moral,
vertrauensw�rdig, entscheidungsfreudig, logisch, verbes-
serungsorientiert, an exzellenter Leistung orientiert, inte-
grativ, informiert, Teambildner, verl�sslich, intelligent, ef-
fektiver Verhandlungsf�hrer. Und sie umfasst folgende,
als negativ angesehene Attribute: diktatorisch, nicht dele-
gativ, rachs�chtig, reizbar, nicht kooperativ, zynisch, un-
redlich, feindselig, nicht partizipativ. Zus�tzlich wurde
die f�r Deutschland sehr zentrale F�hrungseigenschaft
fachkompetent hinzugef�gt, welche aufgrund der interkul-
turellen Restriktionen der urspr�nglichen Skala nicht ab-
gebildet war (Chhokar, Brodbeck & House, 2007). Um
zu messen, wie stark eine F�hrungskraft in den Augen ih-
rer Untergebenen dem idealen F�hrungsprototypen ent-
spricht (F�hrungskraftkategorisierung), bewerteten die
Befragten jedes der Attribute auf einer f�nfstufigen Li-
kertskala von 1 (trifft nicht zu) bis 5 (trifft sehr zu). Als Ge-
samtscore wurde der Skalenmittelwert berechnet, mit um-
gepolten negativen Attributen. Diese Form der Messung
von F�hrungskraftkategorisierung in der ersten Studie er-
fasst dementsprechend die Passung der wahrgenommenen
F�hrungskraft mit einem f�r Deutschland sozial geteilten
(kulturabh�ngigem) F�hrungsprototyp. Dadurch, dass bei
diesem Verfahren die Passung mit einem Ideal erhoben
wird und nicht die Struktur der F�hrungsprototypen selbst,
kann �ber deren Kontext- und Kulturabh�ngigkeit in die-
ser Studie keine Aussage getroffen werden. Diese ist je-
doch an anderer Stelle ausf�hrlich untersucht worden (sie-
he z.B. Chhokar et al., 2007; House, Hanges, Javidan,
Dorfman & Gupta, 2004).

Zur Messung der Identifikation mit der F�hrungskraft
(Mediator) wurde eine adaptierte Version des organiza-
tional identification questionnaire von Mael und Ashforth
(1992) verwendet, mit der derzeitigen F�hrungskraft als
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Objekt der Identifikation (siehe hierzu auch van Dick,
Wagner, Stellmacher & Christ, 2004). Die Skala enth�lt
Items wie: „Wenn jemand meine F�hrungskraft kritisiert,
f�hlt es sich f�r mich wie eine persçnliche Beleidigung
an.“, „Ich bin sehr daran interessiert, was andere �ber
meine F�hrungskraft denken.“

Die abh�ngige Variable wurde mittels der Skala Res-
pekt f�r F�hrungskr�fte erhoben, welche erfasst, inwie-
weit Untergebene freiwillig und gerne den Einfluss ihrer
jeweiligen F�hrungskr�fte zulassen (f�r weitere Anga-
ben zur Skala siehe van Quaquebeke & Brodbeck, in
Druck). Die Skala enth�lt beispielsweise folgende Items:
„Meine F�hrungskraft ist mir bei der Arbeit ein positives
Vorbild.“, „Ich suche in vielen Angelegenheiten bez�g-
lich der Arbeit gerne den Rat meiner F�hrungskraft.“
Auch hier wurde der Grad der Zustimmung zu jedem
Item �ber eine f�nfstufige Likertskala von 1 (stimme
�berhaupt nicht zu) bis 5 (stimme voll und ganz zu) erho-
ben und als Gesamtscore der Skalenmittelwert berechnet.
Eine Hauptkomponentenanalyse best�tigte die Eindimen-
sionalit�t des Konstruktes auch in der vorliegenden Stu-
die. Es ergab sich nach dem Kaiser-Guttman-Kriterium
nur ein Faktor (mit einer Varianzaufkl�rung von 71.9%).

Um die empirische Trennbarkeit der drei untersuch-
ten Konstrukte in der ersten Studie zu untersuchen, haben
wir die entsprechenden konfirmatorischen Faktorenana-
lysen durchgef�hrt (Jçreskog & Sçrbom, 1993). Hierf�r
wurde die Passung eines Modells, in dem die Maße aller
drei Variablen auf ihren jeweiligen Faktoren laden
(c2 = 3974.37, df = 857, p < .001; CFI = .79; TLI = .78;
RMSEA= .09, LO90 = .08, HI90 = .09), mit einem 1-Fak-
tor-Modell verglichen, in dem angenommen wird, dass
die Maße aller drei Variablen auf einem gemeinsamen
Faktor laden (c2 = 4966.84, df = 860, p < .001; CFI = .72;
TLI = .71; RMSEA= .10, LO90 = .10, HI90 = .10). Die Er-
gebnisse zeigen, dass das 3-Faktoren-Modell eine signi-
fikant bessere Passung zu den Daten aufweist als das 1-
Faktor-Modell (c2-difference = 992.47, df = 3, p < .001).
Dar�ber hinaus wurde die Passung des 3-Faktoren-Mo-
dells mit st�rker restringierten 2-Faktoren-Modellen ver-
glichen, in denen angenommen wird, dass die Maße von

jeweils zwei Variablen auf einem einzelnen Faktor laden,
und auch hier zeigte sich, dass das 3-Faktoren-Modell die
signifikant beste Passung zu den Daten aufwies. Die Er-
gebnisse sprechen dementsprechend f�r die Unabh�ngig-
keit der drei untersuchten Maße, obwohl einschr�nkend
angemerkt werden muss, dass die Fit-Indizes zeigen,
dass auch das 3-Faktoren-Modell nicht gut auf die Daten
passt.

Ergebnisse

In Tabelle 1 sind die Mittelwerte, Standardabweichun-
gen, Interkorrelationen und interne Konsistenzen der Va-
riablen in Studie 1 dargestellt.

Entsprechend der ersten Hypothese zeigt sich eine
starke und signifikant positive Korrelation zwischen
der Einflussoffenheit von Untergebenen und dem Aus-
maß, in dem sie ihre jeweiligen F�hrungskr�fte als ideale
F�hrungskr�fte wahrnehmen (F�hrungskraftkategorisie-
rung). Das heißt, die Bereitschaft von Untergebenen, sich
freiwillig und gerne von ihren F�hrungskr�ften beein-
flussen zu lassen, ist stark davon abh�ngig, wie sehr diese
dem in Deutschland sozial geteilten Prototyp idealer
F�hrung entsprechen. Auch die zweite Hypothese best�-
tigt sich: Je st�rker sich Untergebene mit ihren F�hrungs-
kr�ften identifizieren, umso offener sind sie gegen�ber
deren F�hrungseinfluss.

Die dritte Hypothese besagt, dass die Beziehung zwi-
schen F�hrungskraftkategorisierung und Einflussoffen-
heit partiell durch die Identifikation von Untergebenen
mit ihren F�hrungskr�ften mediiert wird. In Abbildung
2 sind die entsprechenden relevanten Zusammenh�nge
grafisch dargestellt.

Zieht man die klassischen Kriterien f�r eine partielle
Mediation (indirekter Effekt) nach Baron und Kenny
(1986) heran, so wird in Studie 1 auch die dritte Hypothe-
se best�tigt (siehe Tabelle 2): Neben dem signifikanten
Haupteffekt von F�hrungskraftkategorisierung auf Ein-

Tabelle 1. Mittelwerte, Standardabweichungen, Interkor-
relationen und interne Konsistenzen der Varia-
blen in Studie 1 (N = 496)

M SD 1 2 3

1. F�hrungskraft-
kategorisierung

1.77 0.83 (.83)

2. Einflussoffenheit 3.03 1.16 .82*** (.92)

3. Identifikation mit
der F�hrungskraft

2.08 0.79 .42*** .51*** (.77)

Anmerkungen. Die Werte in den Klammern entsprechen Cronbach�s a.
*** p < .001, zweiseitig.

Offenheit gegenüber

Führungseinfluss (Y)

Führungskraft-

kategorisierung (X)

Identifikation mit der

Führungskraft (M)

c' = b(YX.M)

b = b(YM.X)a = b(MX)

Offenheit gegenüber

Führungseinfluss (Y)

Führungskraft-

kategorisierung (X)
c = b(YX)

Abbildung 2. Modell f�r die partielle Mediation des Zu-
sammenhangs von F�hrungskraftkategorisierung und
Einflussoffenheit durch Identifikation mit der F�hrungs-
kraft.
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flussoffenheit (Kriterium c) ist auch die Vorhersage der
Identifikation mit der F�hrungskraft durch F�hrungs-
kraftkategorisierung mit einem b von .42 auf dem
0,1%-Niveau signifikant (Kriterium a). Und auch die
Vorhersage der Einflussoffenheit durch den Mediator
(Identifikation) ist signifikant, wenn f�r F�hrungskraft-
kategorisierung kontrolliert wird (Kriterium b). Das vier-
te Kriterium, dass die St�rke des Zusammenhangs von
Pr�diktor und Kriterium, wenn f�r den Mediator kontrol-
liert wird (c¢), um einen nichttrivialen Betrag sinkt, ist
auch erf�llt. Die St�rke des Zusammenhangs zwischen
F�hrungskraftkategorisierung und Einflussoffenheit
sinkt von b = .82 (totaler Effekt c) auf b = .73 (direkter
Effekt c¢), wenn f�r Identifikation mit der F�hrungskraft,
also f�r den Mediator, kontrolliert wird. Da der Effekt
nicht auf Null absinkt, kann man im vorliegenden Fall
hypothesenkonform von einer partiellen Mediation bzw.
einem partiellen indirekten Effekt sprechen.

In neueren Publikationen (siehe z. B. Preacher &
Hayes, 2004) wird angeraten, diesen indirekten Effekt
noch zus�tzlich auf statistische Signifikanz zu testen.
Hierbei wird die Differenz beider Effekte (totaler und
direkter Effekt) gegen die Nullhypothese getestet, dass
diese Differenz Null ist. Wie man in Tabelle 2 sieht, ist
dieser sogenannte Sobel-Test des indirekten Effekts sig-
nifikant. Da dieser Test allerdings die Normalverteiltheit
der Teststatistik voraussetzt und diese Voraussetzung
normalerweise verletzt ist, wird empfohlen, den Sch�tzer
des indirekten Effekts noch zus�tzlich mittels Bootstrap-
Verfahren zu ermitteln, welches keine Normalverteiltheit
voraussetzt (Preacher & Hayes, 2004). Hierf�r haben wir
5000 Stichproben vom urspr�nglichen Stichprobenum-
fang mit Zur�cklegen gezogen und konnten die Hypothe-

se der partiellen Mediation auch durch die Sch�tzung des
indirekten Effekts mittels Bootstrap-Verfahren best�ti-
gen.

Studie 2

F�hrungsprototypen sind im Laufe der individuellen
Lerngeschichte erworbene subjektive Repr�sentationen
und insofern auch kontext- und kulturabh�ngig. So konn-
ten in der Vergangenheit neben Gemeinsamkeiten in der
Zusammensetzung der F�hrungsprototypen sowohl kul-
turelle Unterschiede festgestellt werden (Chhokar et al.,
2007; House et al., 2004) als auch bereichsspezifische
Unterschiede, beispielsweise in Sport, Wirtschaft oder
Politik (Lord, Foti & DeVader, 1984). Bei der Unter-
suchung der Auswirkungen von F�hrungskraftkategori-
sierung wurde in den meisten bisherigen Studien die
wahrgenommene Passung zwischen F�hrungskr�ften
und in Bezug auf eine bestimmte Kategorie (beispiels-
weise Kultur) sozial geteilten idealen F�hrungsprototy-
pen untersucht (wie in Studie 1). Erst in wenigen aktuel-
len Studien wurde F�hrungskraftkategorisierung mit ei-
nem kulturunabh�ngigen Messverfahren erhoben, wel-
ches es mçglich macht, die wahrgenommene Passung
mit sehr mitarbeiterspezifischen, idiosynkratischen Re-
pr�sentationen idealer F�hrung zu erfassen (van Quaque-
beke, 2008; van Quaquebeke & Brodbeck, in Druck). Ein
solches Vorgehen wurde f�r die Erhebung von F�hrungs-
kraftkategorisierung in Studie 2 gew�hlt, um die Ergeb-
nisse der ersten Studie auch mit einem solchen Maß f�r
F�hrungskraftkategorisierung zu �berpr�fen.

Tabelle 2. Ergebnisse der Analyse des Mediationsmodells in Studie 1 (N = 496)

Direkte und totale Effekte

B SE B b t Kriteriuma

b (YX) 1.14 .04 .82*** 31.42 c

b (MX) 0.40 .04 .42*** 10.21 a

b (YM.X) 0.31 .04 .21*** 7.69 b

b (YX.M) 1.02 .04 .73*** 26.98 c¢

Indirekter Effekt unter Annahme der Normalverteilung

ab SE ab b Z 95% VI-u 95% VI-o

Sobelb 0.12 .02 .09*** 6.12 .08 .16

Sch�tzung des indirekten Effekts mittels Bootstrapping

M SE 95% VI-u 95% VI-o

Effektb 0.12 .02 .08 .16

Anmerkungen. Anzahl der bootstrap resamples = 5000. a Mediationskriterien nach Baron und Kenny (1986), siehe auch Abbildung 2. b Test des indirek-
ten Effekts (Mediation) nach Preacher und Hayes (2004) mittels Sobel-Test und Bootstrapping. VI-u = untere Grenze des Vertrauensintervalls f�r den
indirekten Effekt ab. VI-o = obere Grenze des Vertrauensintervalls. *** p < .001, zweiseitig.
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Methode

Datenerhebung

Die Daten der zweiten Studie wurden an einer neuen
Stichprobe mit demselben, unter Studie 1 beschriebenen
Verfahren erhoben. Wiederum wurden nur diejenigen
Befragten in die Datenauswertung mit einbezogen, die
zugestimmt hatten, dass ihre Daten zu wissenschaftli-
chen Zwecken analysiert werden sollten und die zum
Zeitpunkt der Befragung direkt einer F�hrungskraft un-
terstellt waren.

Stichprobe

An der Studie nahmen N = 700 Personen teil, die die ge-
nannten Kriterien erf�llen. Das Alter der Befragten liegt
im Mittel bei 35 Jahren (SD = 9.39 Jahre) und das Ge-
schlechterverh�ltnis ist mit einem Frauenanteil von 44%
recht ausgewogen. Ungef�hr die H�lfte der Befragten
verf�gt �ber ein hçheres Bildungsniveau (Abitur und/
oder ein universit�rer Abschluss). Im Mittel haben die
Befragten in ihrem Leben bereits 14 Jahre (SD = 9.81
Jahre) unter sechs verschiedenen F�hrungskr�ften
(SD = 4.92) gearbeitet, unter denen im Mittel eine weib-
lich war. Eine F�hrungsposition hatten 49% der Befrag-
ten schon einmal inne und 36% sind zum Zeitpunkt der
Befragung f�r andere weisungsbefugt.

Messinstrumente

In der zweiten Studie wurde mittels eines piktoralen
Venn-Diagramm-Maßes (siehe Abbildung 3) erhoben,
wie stark eine F�hrungskraft in den Augen der Befragten
deren idealen F�hrungsprototypen entspricht (F�hrungs-
kraftkategorisierung).

Diese Form der Messung wurde Forschungsarbeiten
entnommen, in denen die wahrgenommene �bereinstim-
mung beziehungsweise �hnlichkeit zwischen einem
selbst und etwas anderem (Person oder Objekt) mittels
sich in sieben Schritten immer weiter ann�hernden und
schließlich vollst�ndig �berlappenden Kreise erfasst
wird (siehe z. B. Shamir & Kark, 2004). Die linken Krei-
se im Venn-Diagramm repr�sentieren in unserer Studie
die Wahrnehmung der derzeitigen F�hrungskraft der Be-
fragten und die rechten Kreise deren Vorstellung von ei-
ner idealen F�hrungskraft. Auf diese Weise kann kultur-
unabh�ngig die wahrgenommene Passung mit sehr indi-
viduellen, mitarbeiterspezifischen Repr�sentationen
idealer F�hrung erhoben werden (idiosynkratische F�h-
rungsprototypen), denn es steht den Befragten frei zu
entscheiden, was sie in den Kreisen sehen, die ihre ideale
F�hrungskraft repr�sentieren. Die mit solchen Venn-Dia-
grammen erzielbaren Ergebnisse zeigten bisher eine gute
�bereinstimmung mit den Ergebnissen der l�ngeren ver-
balen GLOBE-Skalen, die in Studie 1 zur Messung von
F�hrungskraftkategorisierung verwendet wurden (van

Quaquebeke & Brodbeck, in Druck). Zus�tzlich ergibt
sich der Vorteil, dass durch die Verwendung des piktora-
len Venn-Diagramm-Maßes ein mçglicher Common-
Item-Type-Bias in der ersten Studie in dieser zweiten
Studie abgeschw�cht werden kann, da Pr�diktor und Kri-
terium nicht beide mit verbalen Maßen erhoben werden
(vgl. Podsakoff, Podsakoff, MacKenzie & Lee, 2003),
und das Verfahren ist sehr çkonomisch, denn es kann da-
rauf verzichtet werden, die vollst�ndige Liste von pro-
totypischen und antiprototypischen F�hrungsattributen
vorzugeben.

Als Maße f�r Identifikation mit der F�hrungskraft
(Mael & Ashforth, 1992) und Einflussoffenheit der Un-
tergebenen (van Quaquebeke & Brodbeck, in Druck)
wurden dieselben Messinstrumente wie in Studie 1 ver-
wendet. Auch f�r die zweite Studie konnte die Eindimen-
sionalit�t des Konstruktes Einflussoffenheit gezeigt wer-
den. In der Hauptkomponentenanalyse ergab sich nach
dem Kaiser-Guttman-Kriterium nur ein Faktor (mit einer
Varianzaufkl�rung von 69.7%).

Um auch in der zweiten Studie die empirische Trenn-
barkeit der drei untersuchten Konstrukte zu untersuchen,
haben wir wieder die entsprechenden konfirmatorischen
Faktorenanalysen durchgef�hrt (Jçreskog & Sçrbom,

meine derzeitige

Führungskraft

meine vorgestellte

Ideal-Führungskraft

Abbildung 3. Venn-Diagramm zur Messung des Aus-
maßes, in dem die derzeitige F�hrungskraft dem Ideal-
bild einer F�hrungskraft entspricht (F�hrungskraftkate-
gorisierung).
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1993). Die Ergebnisse zeigen, dass das 3-Faktoren-Mo-
dell (c2 = 226.38, df = 63, p < .001; CFI = .97; TLI = .96;
RMSEA= .06, LO90 = .05, HI90 = .07) im Vergleich mit
dem 1-Faktor-Modell (c2 = 894.52, df = 66, p < .001;
CFI = .82; TLI = .79; RMSEA= .14, LO90 = .13, HI90 =
.14) eine signifikant bessere Passung zu den Daten auf-
weist (c2-difference = 668.14, df = 3, p < .001). Dar�ber
hinaus wurde wiederum die Passung des 3-Faktoren-Mo-
dells mit den st�rker restringierten 2-Faktoren-Modellen
verglichen, in denen angenommen wird, dass die Maße
von jeweils zwei Variablen auf einem einzelnen Faktor
laden, und auch hier zeigte sich, dass das 3-Faktoren-Mo-
dell die signifikant beste Passung zu den Daten aufwies.
Die Ergebnisse sprechen dementsprechend auch in der
zweiten Studie f�r die Unabh�ngigkeit der drei unter-
suchten Maße, aber die Fit-Indizes f�r das 3-Faktoren-
Modell signalisieren dieses Mal insgesamt eine gute Pas-
sung des Modells auf die Daten.

Ergebnisse

In Tabelle 3 sind die Mittelwerte, Standardabweichun-
gen, Interkorrelationen und interne Konsistenzen der Va-
riablen in Studie 2 dargestellt.

Entsprechend der ersten Hypothese zeigt sich der
starke und signifikant positive Zusammenhang zwischen
F�hrungskraftkategorisierung und Einflussoffenheit. Das
heißt, die Offenheit von Untergebenen f�r F�hrungsein-
fluss ist stark davon abh�ngig, wie sehr die F�hrungs-
kraft deren impliziten Vorstellungen von idealer F�hrung
entspricht. Auch die zweite Hypothese wird best�tigt: Je
st�rker sich Untergebene mit ihren F�hrungskr�ften
identifizieren, umso mehr çffnen sie sich auch gegen�ber
deren F�hrungseinfluss.

Ebenfalls kann die dritte Hypothese best�tigt werden.
Die Analyse des Mediationsmodells (siehe Tabelle 4)
zeigt, dass die Beziehung zwischen F�hrungskraftkate-
gorisierung und Einflussoffenheit partiell durch die Iden-
tifikation von Untergebenen mit ihren jeweiligen F�h-
rungskr�ften mediiert wird: Die Mediationskriterien f�r
eine partielle Mediation nach Baron und Kenny (1986)
sind erf�llt, der Sobel-Test des indirekten Effektes ist sig-
nifikant und auch mittels Bootstrap-Verfahren ergibt sich
dasselbe Ergebnis.

Diskussion

In der vorliegenden Arbeit wurde der Versuch unternom-
men, zwei einflussreiche Str�nge sozial- und kognitions-
psychologischer F�hrungsforschung zur Erkl�rung der

Tabelle 3. Mittelwerte, Standardabweichungen, Interkor-
relationen und interne Konsistenzen der Varia-
blen in Studie 2 (N = 700)

M SD 1 2 3

1. F�hrungskraft-
kategorisierung

3.45 1.66 (–)

2. Einflussoffenheit 3.05 1.08 .69*** (.91)

3. Identifikation mit
der F�hrungskraft

2.23 0.81 .36*** .46*** (.79)

Anmerkungen. Die Werte in den Klammern entsprechen Cronbach�s a.
Das Venn-Diagramm-Maß f�r F�hrungskraftkategorisierung erlaubt
keine Bestimmung der internen Konsistenz, da es nur aus einem pikto-
ralen Item besteht. *** p < .001, zweiseitig.

Tabelle 4. Ergebnisse der Analyse des Mediationsmodells in Studie 2 (N = 700)

Direkte und totale Effekte

B SE B b t Kriteriuma

b (YX) 0.45 .02 .69*** 25.14 c

b (MX) 0.18 .02 .36*** 10.31 a

b (YM.X) 0.32 .04 .24*** 8.61 b

b (YX.M) 0.39 .02 .60*** 21.48 c¢

Indirekter Effekt unter Annahme der Normalverteilung

ab SE b Z 95% VI-u 95% VI-o

Sobelb 0.06 .01 .09*** 6.12 .04 .07

Sch�tzung des indirekten Effekts mittels Bootstrapping

M SE 95% VI-u 95% VI-o

Effektb 0.06 .01 .04 .07

Anmerkungen. Anzahl der bootstrap resamples = 5000. a Mediationskriterien nach Baron und Kenny (1986), siehe auch Abbildung 2. b Test des indirek-
ten Effekts (Mediation) nach Preacher und Hayes (2004) mittels Sobel-Test und Bootstrapping. VI-u = untere Grenze des Vertrauensintervalls f�r den
indirekten Effekt. VI-o = obere Grenze des Vertrauensintervalls. *** p < .001, zweiseitig.
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Einflussoffenheit von Untergebenen zusammenzuf�hren
und in zwei Feldstudien zu testen. Beide Ans�tze sind
mitarbeiterzentriert, das heißt, es wird angenommen,
dass im einen Fall f�hrungsbezogene Kognitionen von
Untergebenen und im anderen Fall Identifikationsprozes-
se eine zentrale Rolle bei der Vermittlung von Einfluss-
offenheit spielen. Dem Ansatz der F�hrungskraftkatego-
risierung folgend, konnten wir mit beiden Studien aktuel-
le Ergebnisse replizieren, die besagen, dass Untergebene
umso offener f�r F�hrung sind, je st�rker deren F�h-
rungskr�fte in der Wahrnehmung der Untergebenen dem
idealen F�hrungsprototypen entsprechen (van Quaque-
beke, 2008; van Quaquebeke & Brodbeck, in Druck).
Dem zweiten Theoriestrang identit�tszentrierter Ans�tze
der F�hrungsforschung folgend, konnten wir zeigen, dass
Untergebene offener gegen�ber dem Einfluss ihrer F�h-
rungskr�fte sind, wenn sie sich mit ihren F�hrungskr�f-
ten identifizieren.

Der �ber bisherige Arbeiten in diesen Bereichen hi-
nausgehende Beitrag der vorliegenden Untersuchung ist
die empirische Testung einer Verkn�pfung beider Ans�t-
ze in einem Mediationsmodell. Es konnte gezeigt wer-
den, dass die Identifikation von Untergebenen mit ihren
F�hrungskr�ften den Zusammenhang von F�hrungskraft-
kategorisierung und Einflussoffenheit der Untergebenen
teilweise mediiert. Dieser Effekt zeigte sich sowohl in
Bezug auf die wahrgenommene Passung von F�hrungs-
kr�ften mit kulturell geteilten F�hrungsprototypen (Stu-
die 1) als auch in Bezug auf die wahrgenommene Passung
mit sehr idiosynkratischen, mitarbeiterspezifischen Re-
pr�sentationen idealer F�hrung (Studie 2).

In Bezug auf den ersten Theoriestrang kognitiv orien-
tierter F�hrungsforschung kann man insgesamt feststel-
len, dass es noch relativ wenige Studien gibt, welche die
Relevanz von F�hrungskraftkategorisierungsprozessen,
also einer wahrgenommenen Passung von F�hrungskraft
und impliziten F�hrungstheorien der Untergebenen, f�r
die Offenheit von Untergebenen f�r F�hrung gezeigt ha-
ben (Epitropaki & Martin, 2005; van Quaquebeke, 2008;
van Quaquebeke & Brodbeck, in Druck). Insofern unter-
streichen unsere Ergebnisse einmal mehr die Bedeutung,
die den f�hrungsbezogenen Kognitionen von Untergebe-
nen f�r deren Einflussoffenheit zukommt.

In Bezug auf den zweiten Strang sozialpsychologi-
scher F�hrungsforschung, welcher die Identit�t von Un-
tergebenen zur Erkl�rung von Einflussprozessen ins Zen-
trum stellt, bieten unsere Studien in zweierlei Hinsicht
eine Erweiterung. Zum einen gibt es noch relativ wenig
empirische Forschung zu den Effekten personenbezoge-
ner Identifikation von Untergebenen (f�r einen �ber-
blick siehe van Knippenberg et al., 2004), obwohl der
Gedanke schon in fr�heren Arbeiten vorkommt (siehe
z. B. Kelman, 1958) und in den letzten Jahren zunehmend
an Bedeutung gewonnen hat (siehe z. B. Lord & Brown,
2004; Sedikides & Brewer, 2001). Und zum anderen gibt

es noch keine Studie, welche als abh�ngige Variable das
sehr ph�nomennahe Konstrukt der Offenheit f�r F�h-
rungseinfluss im Sinne des Respekts f�r eine F�hrungs-
kraft (Dillon, 2007; van Quaquebeke et al., 2007) erho-
ben h�tte. Insofern erweitern die vorliegenden Studien
unser Wissen um den Beitrag, den die personenbezogene
Identifikation von Untergebenen zur Aufkl�rung von
Einflussoffenheit leisten kann.

Der eigentliche Beitrag der vorliegenden Arbeit kann
jedoch in der erstmaligen empirischen Testung der Ver-
kn�pfung beider Forschungsstr�nge gesehen werden.
Die Annahme, dass Identifikationsprozesse Einfluss ver-
mitteln, ist in einer Vielzahl von Studien getestet worden,
meistens jedoch nur im Zusammenhang mit (transforma-
tionalem) Verhalten von F�hrungskr�ften (Judge, Woolf,
Hurst & Livingston, 2006; Kark et al., 2003; van Knip-
penberg et al., 2004). Im hier vorgeschlagenen Media-
tionsmodell stehen jedoch nicht das Verhalten von F�h-
rungskr�ften im Zentrum, sondern Prozesse der F�h-
rungskraftkategorisierung, die in den Kçpfen der Unter-
gebenen stattfinden. Zentral ist hier also, inwieweit die
Untergebenen eine Passung zwischen ihren realen F�h-
rungskr�ften und den Vorstellungen idealer F�hrungs-
kr�fte wahrnehmen und inwieweit die Auswirkungen
dieser Passung durch Identifikationsprozesse vermittelt
werden. Die Ergebnisse der Studien sprechen daf�r, dass
zumindest ein Teil der durch die Passung erzeugten Of-
fenheit von Untergebenen f�r F�hrungseinfluss mit dem
Konstrukt der personenbezogenen Identifikation erkl�rt
werden kann. Damit leistet die vorliegende Arbeit einen
wichtigen Beitrag zur Kl�rung der Frage, durch welche
Prozesse die positiven Auswirkungen von F�hrungskraft-
kategorisierung erkl�rt werden kçnnen.

Gleichzeitig ergeben sich hier interessante Ankn�p-
fungspunkte f�r weitere Forschung. Zum einen w�re es
sinnvoll, in weiteren Studien mehrere Ebenen der Identi-
fikation gleichzeitig zu ber�cksichtigen (vgl. Kark et al.,
2003), sodass eine Aussage dar�ber getroffen werden
kann, inwieweit zum Beispiel die soziale Identifikation
zus�tzliche Varianz aufkl�ren kann. Zum anderen w�re
es auch interessant, weitere mçgliche Mediatoren zu be-
r�cksichtigen. Beispielsweise zeigt die Forschung zu
Macht und Einfluss in F�hrungsbeziehungen �berein-
stimmend, dass neben der Identifikationsmacht auch Ex-
pertenmacht eine sehr w�nschenswerte und effektive
Machtquelle f�r F�hrungskr�fte darstellt. W�hrend Iden-
tifikationsmacht dabei auf der Attraktivit�t der F�h-
rungskraft als Person und Rollenvorbild basiert, fußt Ex-
pertenmacht auf ihrem aufgabenrelevanten Fachwissen
(Podsakoff & Schriesheim, 1985; Yukl & Falbe, 1990).
Ein weiterer zentraler Mediator der Beziehung von F�h-
rungskraftkategorisierung und Einflussoffenheit kçnnte
dementsprechend neben der Identifikation die Zuschrei-
bung eines Expertenstatus darstellen, welcher eventuell
unabh�ngig von der Identifikation weitere Varianz auf-
kl�ren kann. Insofern w�re es interessant, diese Einsch�t-
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zungen von Untergebenen in eine n�chste Untersuchung
mit einzubeziehen, um das Wie der Wirkung von F�h-
rungskraftkategorisierung auf Einflussoffenheit noch
umfassender verstehen zu kçnnen.

Allerdings birgt die hier angewandte Vorgehensweise
insgesamt gesehen auch Probleme in sich. Vom theoreti-
schen Standpunkt her ist es zwar sinnvoll, f�r die Erfor-
schung von Einflussprozessen eine mitarbeiterzentrierte
Perspektive einzunehmen. Die Fokussierung auf mit-
arbeiterbezogene Prozesse und eine dementsprechend
nahe liegende Erhebung der Daten aus der Sicht der Un-
tergebenen wirft jedoch bei allen Studien in diesem Be-
reich in der Umsetzung das Problem eines mçglichen
common method bias auf (Podsakoff et al., 2003). Um
dieses Problem abzuschw�chen, haben wir in der Repli-
kationsstudie als Pr�diktormaß f�r F�hrungskraftkatego-
risierung im Gegensatz zum verbal erhobenen Kriterium
ein piktorales Maß verwendet und dasselbe Ergebnis ge-
funden. Auch sind die Korrelationen absolut gesehen so
hoch, dass davon ausgegangen werden kann, dass die Ef-
fekte substanziell auf die angenommenen Wirkzusam-
menh�nge zur�ckf�hrbar sind. Trotzdem ist die aus-
schließliche St�tzung auf die Angaben der Untergebenen
als methodische Schw�che der vorliegenden Arbeit an-
zusehen und es w�re w�nschenswert, in zuk�nftigen Stu-
dien die Daten mit Leistungseinsch�tzungen durch die
F�hrungskr�fte beziehungsweise mit externen Perfor-
manceindikatoren oder Beobachtungsdaten zu komplet-
tieren, damit ein Schluss auf den Zusammenhang von
F�hrungskraftkategorisierung mit tats�chlicher Leistung
der Untergebenen mçglich wird. In diesem Rahmen w�r-
den sich dann auch weitere interessante Aspekte bei-
spielsweise in Bezug auf die Frage ergeben, inwieweit
die Wahrnehmung von F�hrung durch die Untergebenen
mit dem real gezeigten F�hrungsverhalten �berein-
stimmt und wie sich mçgliche Abweichungen auf die
Einflussbeziehung zwischen F�hrungskr�ften und ihren
Untergebenen auswirken.

Als weitere Einschr�nkung f�r die Interpretation der
Ergebnisse der ersten Studie ist zu sehen, dass die Pr�-
fung der empirischen Trennbarkeit der drei untersuchten
Konstrukte zwar ergeben hat, dass das den Interpretatio-
nen zugrunde liegende 3-Faktoren-Modell im Vergleich
mit den anderen Modellen die beste Passung auf die Da-
ten aufweist. Die Fit-Indizes zeigten jedoch auch, dass
die Passung dieses Modells auf die Daten f�r sich ge-
nommen nicht gut war. Dieses Problem trat jedoch in
der zweiten Studie nicht mehr auf.

Die hier gefundenen Ergebnisse haben auch f�r die
organisationale Praxis einige interessante Implikationen.
Zun�chst einmal bedeutet eine mitarbeiterzentrierte
Sicht auf Einflussprozesse auch f�r die betriebliche Pra-
xis ein Umdenken. Damit r�ckt n�mlich das Problem der
Passung zwischen realen F�hrungskr�ften und den Er-
wartungen von Untergebenen an ihre F�hrungskr�fte in

den Vordergrund, wenn Unternehmen daran interessiert
sind, die Einflussprozesse zu optimieren. Insofern w�re
es sinnvoll, die Anspr�che an F�hrungskr�fte nicht mehr
allein durch eine Personalabteilung definieren zu lassen,
sondern vielmehr auch die impliziten F�hrungstheorien
der Untergebenen mit zu ber�cksichtigen. Dabei muss al-
lerdings beachtet werden, wie stark sich die impliziten
F�hrungstheorien der Untergebenen unterscheiden. Aus
Heider�s (1958) balance theory kann man schließen, dass
unterschiedliche Beziehungen zur F�hrungskraft die Be-
ziehungen innerhalb eines Teams beeinflussen. Bei ei-
nem in Bezug auf die impliziten F�hrungstheorien sehr
heterogenen Team kann es einer F�hrungskraft dement-
sprechend unmçglich sein, es allen recht zu machen,
und es w�re interessant, in einer weiteren Studie zu unter-
suchen, inwieweit dieselbe F�hrungskraft bei homoge-
nen Teams tats�chlich mehr Einfluss aus�ben kann (vgl.
Schyns, 2006). Aus der Trainingsperspektive bçte es sich
in diesem Zusammenhang an, F�hrungskr�fte in Work-
shops �ber die Unterschiede und Gemeinsamkeiten in
den impliziten F�hrungstheorien ihrer (zuk�nftigen) Un-
tergebenen aufzukl�ren, um ihnen eine Vorstellung dar�-
ber zu vermitteln, wie sie sich verhalten m�ssen, um von
ihren Untergebenen als F�hrungskr�fte wahrgenommen
zu werden, sodass ihnen damit sinnvolle Entwicklungs-
richtungen aufgezeigt werden kçnnen. Indem F�hrungs-
kr�fte also f�r die Relevanz und Wirkung impliziter F�h-
rungstheorien geschult werden, kann gerade f�r junge
F�hrungskr�fte der Prozess der Sozialisation und Inte-
gration in die Organisationskultur bewusst befçrdert wer-
den.

Insgesamt zeigt die vorliegende Arbeit, dass eine Ver-
kn�pfung der Forschung zu F�hrungskraftkategorisie-
rung mit identit�tszentrierten Ans�tzen der F�hrungsfor-
schung vielversprechend erscheint. Wenn der vorliegen-
de Ansatz mit weiteren empirischen Untersuchungen un-
termauert und erweitert werden kann, so w�re ein großer
Schritt im Hinblick auf unser tieferes Verst�ndnis der
Frage getan, wie Einflussprozesse so gestaltet werden
kçnnen, dass Untergebene und F�hrungskr�fte ein
schlagkr�ftiges Team bilden und nicht neben- oder ge-
geneinander arbeiten.
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