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Zusammenfassung. Der kognitionspsychologisch gepr�gte Ansatz der F�hrungskraft-Kategorisierung geht davon aus, dass Mitarbei-
ter umso positiver auf ihre F�hrungskr�fte reagieren, je st�rker diese ihren impliziten Vorstellungen �ber F�hrung (F�hrungsprototy-
pen) entsprechen – also eine hohe Passung mit diesen aufweisen. Da F�hrungsprototypen stark kulturgepr�gt sind, erscheinen die vor-
handenen, vorwiegend aus dem englischsprachigen Raum stammenden Instrumente f�r Forschung im deutschsprachigen Raum jedoch
wenig geeignet. Im vorliegenden Beitrag werden deshalb zwei neu entwickelte Maße vorgestellt. Zum einen wurde der deutsche GLO-
BE-Datensatz in Hinblick auf zentrale F�hrungsattribute in Deutschland reanalysiert, um eine Erhebung der Passung mit einem sozial
geteilten F�hrungsprototyp mçglich zu machen. Zum anderen wurde ein piktorales Maß zur Erhebung der Passung mit einem idiosyn-
kratischen F�hrungsprototyp entwickelt. W�hrend der Vorteil des ersten Instruments die inhaltliche Auswertbarkeit des Passungspro-
fils ist, liegt der Vorteil des piktoralen Instrumentes in seiner hohen Effizienz und Kulturunabh�ngigkeit. Auch wenn eine erste Unter-
suchung in einem Unternehmen (N = 104) die konvergente und Kriteriumsvalidit�t beider Instrumente best�tigt, so schr�nkt das Studien-
design (Querschnitt mit Common Source Data) eine Einsch�tzung der psychometrischen Qualit�t beider Instrumente ein. Notwendig
erscheinende Folgestudien werden daher abschließend beschrieben.
Schl�sselwçrter: F�hrung, Leader Categorization Theory, Implicit Leadership Theories, Implizite F�hrungstheorien, ILT, Kategorisie-
rung

Development and first validation of two scales to measure leader categorization in German-speaking countries

Abstract. The cognitive psychological approach of leader categorization suggests that subordinates respond more positively to leaders
when these fit their implicit expectations about leaders (i.e., their leader prototype). However, because cultural factors greatly affect
leader prototypes, the mostly Anglo-American instruments are not suitable for research in German-speaking countries. We therefore
present two newly developed instruments. To assess a leader�s fit with a socially shared leader prototype in Germany, we reanalyzed the
original German GLOBE data with respect to core German leadership attributes. To assess a leader�s fit with people�s idiosyncratic
leader prototypes, we developed a pictorial one-item measure. While the advantage of the first instrument lies in the interpretability of
the fit profile, the advantage of the pictorial instrument is its efficient and culture-free measurement. In an organizational study
(N = 104), convergent and criterion validity of both instruments were confirmed; however, the interpretability of the psychometric
properties is limited due to the study design (cross-sectional with common source data). Necessary follow-up studies are thus outlined
in the discussion.
Key words: leadership, leader categorization theory, implicit leadership theories, ILT, categorization

F�hrungskr�fte sollen Mitarbeiter beeinflussen kçnnen
(Yukl, 2002). Das ist zumindest der allgemeine Anspruch
an sie. H�ufig wird dabei jedoch �bersehen, dass sich
F�hrung an mindestens zwei Parteien konstituiert: an ei-
ner F�hrungskraft, die lenken soll oder mçchte, und an
Mitarbeitern, die sich offen gegen�ber dem ausge�bten
Einfluss zeigen sollen. F�hrungskr�fte, die nicht durch
bloße Repression und Druck regieren wollen, m�ssen
sich also unweigerlich die Frage stellen, wie sich Mit-
arbeiter freiwillig f�hren lassen.

Eine mçgliche Antwort hierauf gibt der Ansatz der
Impliziten F�hrungstheorien (engl. Implicit Leadership

Theories, ILTs; Lord & Maher, 1991). Dieser geht davon
aus, dass Mitarbeiter sich eher durch solche F�hrungs-
kr�fte f�hren lassen, die sie auch als F�hrungskraft sehen
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bzw. als solche kategorisieren kçnnen. Das heißt, Mit-
arbeiter lassen sich von F�hrungskr�ften f�hren, wenn
diese in etwa auch dem entsprechen, was sich die Mit-
arbeiter prototypisch unter F�hrungskr�ften vorstellen.

Im angels�chsischen Raum findet dieser Gef�hrten-
zentrierte (engl. follower-centric) Forschungsansatz im-
mer mehr Anh�nger, wohingegen die Forschung hier-
zulande noch nicht auf erprobte, kulturell verankerte
und im Organisationskontext leicht anwendbare Instru-
mente zur Erfassung von F�hrungsprototypen zur�ck-
greifen kann. Ziel des vorliegenden Artikels ist es daher,
zwei zum einen f�r die Organisationsforschung prakti-
kable und zum anderen f�r den deutschsprachigen Raum
ad�quate Instrumente zur Abbildung des F�hrungskr�f-
te-Kategorisierungsprozesses zu pr�sentieren und auf ih-
re Anwendbarkeit zu pr�fen.

Theoretischer Hintergrund

Der Ansatz der Impliziten F�hrungstheorien (ILT) geht
davon aus, dass Personen aufgrund ihrer Sozialisation in
Gruppen implizite Annahmen sowohl �ber F�hrungspro-
zesse als auch �ber F�hrungspersonen entwickeln. Diese
dienen als Interpretationshintergrund, vor dem Personen
ihre Bewertungen von und ihre Reaktionen auf F�h-
rungskr�fte vornehmen (vgl. Epitropaki & Martin, 2005;
Weick, 1995).

Urspr�nglich von Rush, Thomas und Lord (1977)
entwickelt, diente der ILT-Ansatz zun�chst der Erkl�rung
von Messfehlern und anderen Verzerrungen in der F�h-
rungsforschung (bspw. Eden & Leviatan, 1975; Gioia &
Sims, 1985). Erst nach und nach wurde die direkte Be-
deutung kognitiver Wahrnehmungs- und Interpretations-
prozesse f�r F�hrungsprozesse erkannt (Schyns &
Meindl, 2005; Shamir, Pillai, Bligh & Uhl-Bien, 2006).
Lord und seine Kollegen (Lord & Brown, 2003; Lord,
Foti & de Vader, 1984; Lord & Maher, 1991) zeigten
u. a., dass klassische Ans�tze der F�hrungsforschung,
die einen direkten Zusammenhang zwischen spezi-
fischen Eigenschaften oder Verhaltensweisen von F�h-
rungskr�ften und F�hrungsergebnissen postulierten, neu
interpretiert werden sollten. Sie argumentieren, dass die-
se die Rolle der Wahrnehmung und Anerkennung als
F�hrungskraft durch die Mitarbeiter (engl. leader emer-
gence) als die eigentlich mediierende Variable nicht be-
r�cksichtigen.

Die genannten Autoren verweisen in diesem Zusam-
menhang auf zwei kognitive Verarbeitungsmechanismen,
die die Einsch�tzung der F�hrungsqualit�ten anderer
Personen beeinflussen: 1) implizite Annahmen �ber den
F�hrungsprozess, auf deren Basis bspw. Arbeits(miss)er-
folge auf bestimmte F�hrungsqualit�ten attribuiert wer-
den (engl. inference-based processing), und 2) implizite

Vorstellungen zu einer guten F�hrungskraft, die Personen
als kognitiven Maßstab an ihre F�hrungskr�fte anlegen
(engl. recognition-based processing).

Unter Ersteres fallen beispielsweise Meindls Arbei-
ten zum F�hrungsprozess (Meindl, Ehrlich & Dukerich,
1985), die zeigen, dass externe Beobachter wie auch Mit-
arbeiter die kausale Beziehung zwischen F�hrung(skraft)
und Leistung bzw. Erfolg romantisieren. Damit ist ge-
meint, dass Mitarbeiter vor allem F�hrungskr�fte f�r be-
sondere Erfolge, aber auch f�r besondere Misserfolge
verantwortlich machen, wohingegen bei durchschnitt-
lichen Leistungen verst�rkt auch andere Faktoren ein-
bezogen werden. Dieses Attributionsmuster stellt sich
auch dann ein, wenn eine direkte Beziehung zwischen
F�hrung und Erfolg objektiv gar nicht gegeben ist (vgl.
auch Nye, 2002). �hnliches gilt, wenn Mitarbeiter er-
folgreichen F�hrungskr�ften, quasi im Nachhinein, mehr
charismatische Eigenschaften zuschreiben als den weni-
ger erfolgreichen (Schyns, Felfe & Blank, 2007).

Unter den zweiten Punkt des recognition-based pro-
cessing fallen Arbeiten, die sich vorrangig mit der Struk-
tur und den Inhalten von F�hrungsprototypen auseinan-
dersetzen (Chhokar, Brodbeck & House, 2007; House,
Hanges, Javidan, Dorfman & Gupta, 2004; Lord et al.,
1984; Offermann, Kennedy & Wirtz, 1994). Diese zeigen
bspw., dass F�hrungsprototypen in großen Teilen auch
kulturspezifisch gepr�gt sind. Auf solchen Arbeiten baut
die Forschung zu F�hrungskraft-Kategorisierung auf.
Dabei interessiert vornehmlich, welche Konsequenzen
zu erwarten sind, wenn Merkmale einer tats�chlichen
F�hrungskraft mit denjenigen des F�hrungsprototyps
der Mitarbeiter mehr oder weniger �bereinstimmen. Hier
zeigt sich unter anderem, dass eine hohe �bereinstim-
mung zu einer besseren Beziehungsqualit�t zwischen
Gef�hrten und F�hrungskraft (LMX), zu erhçhtem orga-
nisationalem Commitment sowie zu erhçhtem Wohl-
befinden der Mitarbeiter f�hrt (Epitropaki & Martin,
2005). Diskrepanzen zwischen tats�chlichen F�hrungs-
kr�ften und F�hrungsprototyp f�hren allerdings dazu,
dass Gef�hrte ihr F�hrungsschema schlechter aktivieren
und Handlungen ihrer F�hrungskr�fte schlechter als F�h-
rungsverhalten enkodieren kçnnen (Scott & Brown,
2006). Die nachgewiesene Inkongruenz zwischen pro-
totypischen F�hrungs- und Frauenrollen wird dement-
sprechend auch benutzt, um zu erkl�ren, warum es f�r
Frauen noch immer nicht leicht ist, Karriere zu machen
und als F�hrungskraft akzeptiert zu werden (Eagly &
Karau, 2002; Heilman, Block & Lucas, 1992).

Mitarbeiter-zentrierte Ans�tze wie die F�hrungs-
kraft-Kategorisierungstheorie lassen auch eine andere
Sicht auf eher verhaltens- und eigenschaftsfokussierte
F�hrungsans�tze zu (vgl. Lord, de Vader & Alliger,
1986): Eine charismatische F�hrungskraft ist unter Um-
st�nden nicht deshalb erfolgreich, weil sie charismati-
sche Attribute besitzt, sondern weil deren Mitarbeiter be-
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stimmte, von ihnen als charismatisch empfundene Eigen-
schaften in einer F�hrungskraft erwarten und einer F�h-
rungskraft erst dann zu folgen bereit sind, wenn diese die
entsprechenden Attribute zeigt.

Entwicklung zweier Instrumente
zur Erfassung von Führungskraft-
Kategorisierung

Obwohl prototypische Vorstellungen zu F�hrungskr�ften
�ber verschiedene Individuen einer Gruppe (bspw. Mit-
glieder derselben Gesellschaftskultur) sozial geteilt wer-
den, so bleiben sie im Kern stets individuell konstruierte,
also idiosynkratische Konzepte (Abb. 1). Interindividuel-
le Variation ergibt sich dabei u. a. durch individuelle Er-
fahrungen mit F�hrung, unterschiedliche Ausbildungs-
und Berufshintergr�nde oder organisationale Faktoren
(Lord, Brown, Harvey & Hall, 2001).

Unser Ansatz war es daher, Messinstrumente zur
F�hrungskr�fte-Kategorisierung zu entwickeln, die bei-
de Perspektiven abdecken: zum einen ein Messinstru-
ment, welches auf einem sozial geteilten F�hrungspro-
totyp in Deutschland beruht, und zum anderen ein idio-
synkratisch orientiertes Maß.

Führungskraft-Kategorisierung auf
Basis sozial geteilter Vorstellungen zu
Führungskräften (Führungsprototypen)

Klassische Instrumente zur Erfassung von F�hrungspro-
totypen beinhalten Attribute, die sozial geteilt als rele-
vant f�r F�hrungskr�fte erachtet werden (siehe House et
al., 2004; Lord et al., 1984; Offermann et al., 1994). Ein
prominenter Vertreter dieser Kategorie ist die von Offer-
mann entwickelte Skala (Offermann et al., 1994; auch

verwendet in Epitropaki & Martin, 2004, 2005). Dass
bei der Skalenkonstruktion auf amerikanische Studen-
tenpopulationen zur�ckgegriffen wurde, um charakteris-
tische F�hrungsattribute zu identifizieren, wirft jedoch
einige Probleme auf.

Erstens ist die Generierung der Items anhand von
Studentenpopulationen als kritisch zu betrachten, da die
Gefahr besteht, wichtige Dimensionen von tats�chlichen
Arbeitnehmern �bersehen zu haben, daf�r aber andere zu
stark zu akzentuieren (so stellen etwa Attraktivit�t und
M�nnlichkeit zwei der insgesamt acht F�hrungsdimen-
sionen im Offermann-Instrument dar). Zweitens liegen
f�r die Offermann-Items bisher keine kulturvergleichen-
den Studien vor, weshalb eine kulturelle Pr�gung und
kulturbedingte Itemselektion nicht auszuschließen ist.
Drittens fokussieren diese Items auf allgemeintypische
F�hrungsattribute (was zeichnet generell typische F�h-
rungskr�fte aus?) anstatt auf zielorientierte (was zeichnet
ideale F�hrungskr�fte aus?). Diese Unterscheidung ist
jedoch wichtig, da wir in Moderationsanalysen, in denen
wir F�hrungsattribute entlang der unterschiedlichen Pro-
totypen differenzierten, feststellen konnten, dass der Ein-
fluss einer Kategorisierung entlang des typischen F�h-
rungsprototyps entf�llt, wenn die Kategorisierung ent-
lang des zielorientierten/idealen F�hrungsprototyps kon-
trolliert wird (van Quaquebeke, Graf & Brodbeck, 2007).

Wir konzentrierten uns daher auf ein im Rahmen des
Global Leadership and Organizational Behaviour Ef-
fectiveness (GLOBE) Projekts entwickeltes F�hrungs-
prototypeninstrument, welches mit dem Anspruch kon-
struiert wurde, die wesentlichen Attribute idealer F�h-
rungsprototypen in den 62 am GLOBE-Projekt beteilig-
ten L�ndern �ber insgesamt 112 Items abzubilden (21
faktoranalytisch gewonnene Culturally Endorsed Lead-
ership-Skalen mit sechs Faktoren zweiter Ordnung CLT
Dimensionen; Chhokar et al., 2007; House et al., 2004).
Der Vorteil dieses Instrumentes, viele international mçg-
liche F�hrungsattribute abzubilden, ist damit allerdings
auch gleichzeitig sein Nachteil: Eine zeiteffiziente Mes-
sung ist kaum mçglich. Da bei Weitem nicht alle 112 At-
tribute als hoch proto- oder antiprototypisch in einem
Kulturkollektiv bewertet werden, empfiehlt sich eine
systematische Itemauswahl zur Eingrenzung landesspe-
zifisch relevanter Attribute in einem F�hrungsprototyp.

Entwicklung eines Maßes der Führungs-
kraft-Kategorisierung basierend auf
einem sozial geteilten Führungsprototyp

Um sozial geteilte proto- und antiprototypische Attribute
des F�hrungsprototyps im deutschsprachigen Raum zu
identifizieren, wurde der deutsche GLOBE-Datensatz
(Brodbeck & Frese, 2007) reanalysiert.

Idiosynkratischer

Führungsprototyp

von Person 2

Idiosynkratischer

Führungsprototyp

von Person 3

Sozial geteilter

Führungsprototyp
Idiosynkratischer

Führungsprototyp

von Person 1

Idiosynkratischer

Führungsprototyp

von Person 5

Idiosynkratischer

Führungsprototyp

von Person 4

Abbildung 1. Vereinfachte Darstellung des Zusammen-
hangs idiosynkratischer und sozial geteilter F�hrungs-
prototypen.
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GLOBE-Stichprobe. Die Teilnehmer aus Branchen
der Nahrungsmittelproduktion, Finanzdienstleistung und
Telekommunikation (N = 471) waren im Durchschnitt 43
Jahre alt (SD = 8.7), seit 22 Jahren berufst�tig (SD = 10.3),
hatten 11 Jahre eigene F�hrungserfahrung (SD = 8.1) mit
durchschnittlich 11 Mitarbeitern (SD = 15.6). 14% der
Teilnehmer waren weiblich.

Vorgehensweise. Im GLOBE-Instrument wurde auf
einer Skala von 1 bis 7 gefragt, ob ein jeweiliges der

112 Attribute herausragende F�hrung stark behindern
oder stark zu dieser beitragen w�rde (4 entsprach „weder
noch“). Entsprechend den von Dorfman, Hanges und
Brodbeck (2004) beschriebenen Selektionskriterien f�r
universelle prototypische und antiprototypische Items se-
lektierten wir die Items f�r den deutschsprachigen F�h-
rungsprototyp. Attribute wurden als prototypisch selek-
tiert, wenn 95% der Befragten einen Wert von �ber 5
auf der 7-Punkte-Skala f�r das jeweilige Attribut angege-
ben hatten, w�hrend der Mittelwert des Attributes gleich-

Tabelle 1. Prototypische Kernattribute herausragender F�hrungskr�fte in Deutschland (D-ILT+)

Global Culturally Endorsed Implicit Leadership …

Dimensionen Subskalen Items

charismatisch vision�r – anregend – inspiriert Gef�hle, Meinungen, Werthaltungen und Verhalten
anderer; inspiriert andere, zu harter Arbeit motiviert zu sein

– zukunftsorientiert – macht Pl�ne und ergreift Maßnahmen auf Basis zukunfts-
orientierter Ziele

– vorausschauend – versucht Ereignisse vorherzusagen, bedenkt, was in der
Zukunft passieren kçnnte

inspirierend – positiv – im Allgemeinen optimistisch und zuversichtlich

– spornt an – mobilisiert und aktiviert eine Gefolgschaft

– schafft Vertrauen – erweckt Vertrauen bei anderen durch starkes Vertrauen in
andere

– dynamisch – stark engagiert, tatkr�ftig, voller Begeisterung, motiviert

– ermutigend – macht Mut, gibt Zuversicht und Hoffnung durch Best�tigung
und Ratschl�ge

– motivierend – spornt andere dazu an, sich �ber ihre normale Pflicht hinaus
anzustrengen und persçnliche Opfer zu bringen

– st�rkt die Moral – erhçht die Moral der Mitarbeiter durch Unterst�tzungs-
angebote, Lob und/oder durch seine/ihre Zuversichtlichkeit

integer – vertrauensw�rdig – hat Vertrauen verdient, man kann ihm/ihr glauben und
seinem/ihrem Wort trauen

bestimmt – entscheidungs-
freudig

– trifft Entscheidungen entschlossen und schnell

– logisch – denkt folgerichtig

leistungs-
orientiert

– verbesserungs-
orientiert

– strebt nach kontinuierlicher Leistungsverbesserung

– an exzellenter
Leistung orientiert

– bem�ht sich um hervorragende Leistungen bei sich selbst und
bei anderen

teamorientiert teaminte-
grierend

– integrativ – f�gt Menschen oder Dinge zu einem eng verbundenen,
funktionierenden Ganzen zusammen

– informiert – gebildet, gut unterrichtet bzw. weiß Bescheid

– Teambildner – kann Gruppenmitglieder zur Zusammenarbeit bewegen

bçswillig – verl�sslich – zuverl�ssig

– intelligent – klug, lernt und versteht schnell

diplomatisch – effektiver Ver-
handlungsf�hrer

– kann wirksam verhandeln, kann Gesch�fte mit anderen zu
g�nstigen Bedingungen abschließen

Anmerkungen. Das Item „Fachkompetenz – Ist versiert in der Gesch�ftsmaterie“ wurde aufgrund von sp�teren Ergebnissen der GLOBE-Untersuchungen
erg�nzt, war aber nicht in dem urspr�nglichen Itempool vorhanden.
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zeitig den Wert von 6 �bersteigen musste. Attribute wur-
den als antiprototypisch selektiert, wenn 95% der Teil-
nehmer einen Wert von unter 3 auf der Skala f�r das
jeweilige Attribut angaben, aber gleichzeitig der Item-
Mittelwert nicht den Wert von 2 �berstieg. Die selektier-
ten Attribute sind damit diejenigen, die nicht nur als deut-
lich prototypisch bzw. antiprototypisch f�r herausragende
F�hrungskr�fte wahrgenommen werden, sondern bei de-
nen sich die Teilnehmer in ihren Einsch�tzungen auch in
hohem Maße einig waren. Dementsprechend kçnnen die-
se sozial geteilten prototypischen und antiprototypischen
Merkmale als zentrale Attribute Impliziter Theorien zu
F�hrungskr�ften in Deutschland (D-ILT) gelten.

Ergebnisse. Die sozial geteilten prototypischen F�h-
rungsattribute (D-ILT+) kçnnen Tabelle 1 und die anti-
prototypischen Attribute (D-ILT–) Tabelle 2 entnommen
werden.

Beide Tabellen weisen aus, dass viele zentrale Attri-
bute herausragender F�hrung in Deutschland den ur-
spr�nglichen GLOBE-Dimensionen Charismatisch und
Teamorientiert entstammen. Das deckt sich mit ver-
gleichbaren Befunden aus weiteren internationalen Stu-
dien, wonach charismatische und teamorientierte F�h-
rungseigenschaften als entscheidend f�r F�hrungserfolg
angesehen werden (Den Hartog, House, Hanges, Ruiz-
Quintanilla & Dorfman, 1999; Dorfman, Howell, Hibino,
Lee, Tate & Bautista, 1997; Judge, Woolf, Hurst & Li-
vingston, 2006).

Im Rahmen sp�terer GLOBE-Untersuchungen (Inter-
views, Fokusgruppen, Medienanalysen, Literaturreviews;
vgl. Brodbeck & Frese, 2007) und anderer Studien
(Glunk, Wilderom & Ogilvie, 1997) zeigte sich zudem,
dass auch Fachkompetenz als zentral f�r gute F�hrung
in Deutschland angesehen wird, obwohl es in dem ur-
spr�nglichen Itempool von GLOBE (mit 112 Attributen)

keine Ber�cksichtigung fand. Um diesen offensichtlich
sehr relevanten Aspekt nicht außen vor zu lassen, wurden
die bisher selektierten 30 F�hrungsattribute um das Item
(„Fachkompetenz – Ist versiert in der Gesch�ftsmaterie“)
erweitert. Die insgesamt 31 Attribute bilden somit den
sozial geteilten idealen F�hrungsprototyp im deutsch-
sprachigen Raum, mit dem eine Passung durch reale
F�hrungskr�fte im Sinne der F�hrungskraft-Kategorisie-
rung bestimmt werden kann (siehe dazu auch Metho-
den).

Führungskraft-Kategorisierung auf Basis
idiosynkratischer Vorstellungen zu
Führungskräften (Führungsprototypen)

Da es unmçglich ist, s�mtliche von verschiedenen Per-
sonen als relevant erachteten F�hrungsattribute in item-
basierten Instrumenten abzubilden, konzentrieren sich
bisherige Instrumente zur Messung von Prototypen not-
wendigerweise darauf, nur die innerhalb einer Popula-
tionsstichprobe sozial geteilten Attribute abzubilden
(siehe Abbildung 1). Damit wird jedoch vers�umt, eine
gegebenenfalls zur Bestimmung der Passung zwischen
wahrgenommener F�hrungskraft und F�hrungsprototyp
wichtige Teilmenge von idiosynkratisch als wichtig er-
achteten F�hrungsattributen zu erfassen. Versuche, dies
durch die Anzahl der abgefragten Items auszugleichen,
erhçhen unweigerlich den zeitlichen Erhebungsaufwand,
insbesondere in Studiendesigns, in denen Teilnehmer
nicht nur ihre eigene F�hrungskraft, sondern ggf. auch
andere Individuen im Vergleich zu ihrem eigenen F�h-
rungsprototyp einsch�tzen m�ssen. Eine effiziente Erhe-
bung idiosynkratischer Prototyppassung gestaltet sich
somit bisher schwierig.

Tabelle 2. Antiprototypische Kernattribute herausragender F�hrungskr�fte in Deutschland (D-ILT–)

Global Culturally Endorsed Implicit Leadership…

Dimensionen Subskalen Items

partizipativ autokratisch – diktatorisch – zwingt seine/ihre Werte und Ansichten anderen auf

nonpartizipativ – nicht delegativ – nicht bereit oder nicht f�hig, die Kontrolle �ber Projekte oder
Aufgaben abzugeben

teamorientiert bçswillig – rachs�chtig – nachtragend; trachtet nach Vergeltung, wenn ihm/ihr Unrecht
getan wurde

– reizbar – launisch; leicht aufgebracht

– nicht kooperativ – nicht bereit, gemeinschaftlich mit anderen zu arbeiten

– zynisch – neigt dazu, das Schlechteste �ber Leute und Ereignisse
anzunehmen

– unredlich – betr�gerisch, unaufrichtig

– feindselig – bewusst unfreundlich, handelt anderen zuwider

defensiv selbstbezogen – nicht partizipativ – beteiligt andere nicht
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Entwicklung eines Maßes der Führungs-
kraft-Kategorisierung basierend auf
idiosynkratischen Führungsprototypen

Um idiosynkratische Komponenten der F�hrungskr�fte-
Kategorisierung effizient abbilden zu kçnnen, konzipier-
ten wir in Anlehnung an Aron, Aron und Smollan (1992)
eine grafische Darstellung, in der die Passung einer
wahrgenommenen realen F�hrungskraft mit dem indivi-
duellen F�hrungsprototypen einer Person in Form zweier
sich zunehmend �berschneidender Kreise dargestellt
wird (siehe Abbildung 2; vgl. auch Bergami & Bagozzi,
2000; Schubert & Otten, 2002). Probanden werden dabei
angewiesen, sich zuerst eine in ihren Augen ideale F�h-
rungskraft vorzustellen, welche in Folge durch den rech-
ten Kreis symbolisiert wird. Der linke Kreis repr�sentiert
hingegen die eigene derzeitige F�hrungskraft. Auf einer
von sieben vertikal angeordneten �berschneidungsstufen
sollen die Teilnehmer nun angeben, inwieweit ihre der-
zeitige F�hrungskraft dem Bild ihrer idealen F�hrungs-
kraft entspricht, also eine Passung zwischen beiden vor-
liegt.

Somit wird vermieden, alle eventuell mçglichen At-
tribute einer idealen F�hrungskraft auflisten zu m�ssen;
vielmehr �berl�sst man es den Versuchsteilnehmern, die
f�r sie relevanten Attribute eines idealen F�hrungspro-
totyps in den Kreis zu projizieren. Das auf einem Kreis-
diagramm (engl. Venn-diagram) beruhende Instrument
bezeichnen wir in der Kurzform als V-ILT.

Forschungsfragestellungen und
Hypothesen

Beide hier vorgestellte Instrumente bilden die Kategori-
sierung einer tats�chlichen F�hrungskraft entlang eines
idealen F�hrungsprototyps durch ihre Mitarbeiter ab. In
dem einen Fall wird die F�hrungskraft mit einem sozial
geteilten idealen F�hrungsprototyp (D-ILT) verglichen,
in dem anderen mit dem idiosynkratischen idealen F�h-
rungsprototypen einer einzelnen Person (V-ILT). Da in
beiden F�llen der gleiche Prozess mit nur leicht unter-
schiedlichen Kategorisierungsmaßst�ben (sozial vs. idio-
synkratisch) stattfindet, gehen wir von einer konvergen-
ten Validit�t beider Instrumente aus.

Hypothese1: Die durch D-ILT und V-ILT erhobenen
Maße der F�hrungskraft-Kategorisierung korrelieren
hoch miteinander (r > .60, vgl. Weise, 1975).

Des Weiteren sollten beide Instrumente kriteriums-
valide sein. Dem Ansatz der F�hrungskr�fte-Kategorisie-
rungsforschung folgend (Lord & Maher, 1991), heißt
das, dass sie mit verschiedenen Maßen der Offenheit der
Mitarbeiter gegen�ber dem F�hrungsanspruch ihrer F�h-

rungskr�fte zusammenh�ngen sollten. Eine solche Offen-
heit der Mitarbeiter gegen�ber F�hrung kann sich dabei
zum einen in Form des bewussten und rational bezeugten
Respekts f�r die F�hrungskraft zeigen (Dillon, 2003;
Graf & van Quaquebeke, 2006; van Quaquebeke, Hen-
rich & Eckloff, 2007), sich zum anderen aber auch eher
unbewusst und affektiv in Form der Identifikation mit
der F�hrungskraft und dem affektiven Commitment ge-
gen�ber der F�hrungskraft zeigen (Kelman, 1958;
Stinglhamber & Vandenberghe, 2003; van Knippenberg
& Hogg, 2003).

Hypothese 2: Der jeweils durch D-ILT und V-ILT er-
fasste Grad an Passung zwischen F�hrungskraft und F�h-
rungskraftprototyp zeigt deutliche positive Zusammen-
h�nge mit a) dem Respekt vor, b) der Identifikation mit
und c) dem affektiven Commitment gegen�ber der F�h-
rungskraft.

Ferner soll explorativ untersucht werden, in welchem
Ausmaß die momentane Stimmung der Teilnehmer das
Antwortverhalten auf beiden Instrumenten beeinflusst
und damit gegebenenfalls zu einer �ber- oder Unter-
sch�tzung von Zusammenh�ngen aufgrund quellenbe-
dingter gemeinsamer Varianz f�hren kçnnte (vgl. Podsa-
koff, MacKenzie, Lee & Podsakoff, 2003).

meine derzeitige

Führungskraft

meine vorgestellte

Ideal-Führungskraft

Abbildung 2. Venn-Diagramm zur Erfassung der Passung
zwischen realer F�hrungskraft und implizitem F�hrungs-
prototyp (V-ILT).
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Methode

Stichprobe

Die Studie wurde als Onlinefragebogen konzipiert, wel-
cher an die Mitarbeiter eines Mittelstandsunternehmens
der verarbeitenden Metallindustrie in Deutschland aus-
gesandt wurde. Der Onlinefragebogen wurde entspre-
chend den derzeitigen Empfehlungen umgesetzt (Birn-
baum, 2004; Kraut, Olson, Banaji, Bruckman, Cohen &
Couper, 2004). 104 Mitarbeiter nahmen an der Befra-
gung teil. Im Durchschnitt waren die Teilnehmer 40 Jah-
re alt (SD = 10.1) und waren bereits 19 Jahre angestellt
(SD = 11.6). Zum Zeitpunkt der Erhebung hatten 40%
eine F�hrungsposition inne. In der Stichprobe waren zu
46% Frauen vertreten.

Messinstrumente

Den Teilnehmern wurden beide Instrumente zur Erfas-
sung der F�hrungskr�fte-Kategorisierung vorgegeben.
Beim zuvor entwickelten D-ILT-Instrument wurden die
Teilnehmer gefragt, inwieweit ihre derzeitige F�hrungs-
kraft den jeweiligen Attributen von 1 (gar nicht) bis 5
(sehr) entspricht. D-ILT+-Items gingen dabei positiv,
D-ILT–-Items umgepolt in den Skalen-Mittelwert
(D-ILT) ein. Beim V-ILT-Instrument sollten sich die Teil-
nehmer erst eine in ihren Augen ideale F�hrungskraft
vorstellen. Dann wurden sie anhand der sieben gra-
fischen �berschneidungsstufen befragt, inwieweit ihre
derzeitige F�hrungskraft ihrem persçnlichen Bild einer
idealen F�hrungskraft entspricht.

Zur Bestimmung der Mitarbeiterreaktion auf ihre je-
weiligen F�hrungskr�fte benutzten wir folgende Maße
als Indikatoren f�r die Offenheit der Mitarbeiter gegen-
�ber der F�hrung:

Identifikation mit der F�hrungskraft (Mael & Ash-
forth, 1992, Sechs-Item-Version; mit Fokus auf die der-
zeitige F�hrungskraft siehe dazu auch van Dick, Wag-
ner, Stellmacher & Christ, 2004), Beispielitem: „Erfolge
meines Vorgesetzten sind meine Erfolge.“

Affektives Commitment gegen�ber der F�hrungskraft
(adaptiert von Meyer, Allen & Smith, 1993, Sechs-Item-
Version; Schmidt, Hollmann & Sodenkamp, 1998; vgl.
Stinglhamber & Vandenberghe, 2003), Beispielitem:
„Ich empfinde kein starkes Gef�hl der Zugehçrigkeit zu
meiner F�hrungskraft.“ [rekodiert].

Respekt gegen�ber der F�hrungskraft, wodurch der
durch die F�hrungskraft zugelassene Einfluss in Form
von bspw. Rat suchen und Vorbildfunktion abgesch�tzt
werden soll (vgl. Graf & van Quaquebeke, 2006; sechs
Items im Appendix).

Zur �berpr�fung des affektiven Zustandes der Teil-
nehmer gaben wir die PANAS-Skala (Krohne, Egloff,
Kohlmann & Tausch, 1996; Watson, Clark & Tellegen,
1988) vor.

Ergebnisse

Die in Tabelle 3 angegebene Interkorrelation von r = .73
(p < .001) zwischen V-ILT und D-ILT weist auf eine sehr
zufriedenstellende konvergente Validit�t der beiden In-
strumente hin (vgl. Bortz & Dçring, 1995). Sowohl die
Gesamtskala D-ILT als auch der prototypische (D-ILT+)
und antiprototypische (D-ILT–) Teil zeigten dabei sehr
gute interne Konsistenzwerte und den erwarteten positi-
ven bzw. negativen Zusammenhang untereinander wie
auch mit dem V-ILT-Maß. Hypothese 1 kann somit beibe-
halten werden.

Tabelle 3 kann weiterhin entnommen werden, dass
beide Maße der F�hrungskraft-Kategorisierung mit den
hier benutzten abh�ngigen Variablen hohe Zusammen-
h�nge aufweisen. Beide Maße korrelieren am st�rksten
mit der Respekt f�r F�hrungskr�fte-Skala (rV-ILT = .72;
rD-ILT = .85), gefolgt von affektivem Commitment (rV-ILT =
.61; rD-ILT = .68) und personaler Identifikation mit der
F�hrungskraft (rV-ILT = .30; rD-ILT = .36; wobei alle
ps < .001). Hypothese 2 (a, b und c) kann somit ebenfalls
beibehalten werden.

Ein weiterf�hrender t-Test f�r abh�ngige Korrelatio-
nen zeigt, dass die Korrelation zwischen Respekt und
dem D-ILT-Maß signifikant hçher ist als die zwischen
Respekt und dem piktoralen V-ILT-Maß (t(101) = 3.51;
p < .001). F�r Identifikation (t(101) = 0.88) und affekti-
ves Commitment (t(101) = 1.34) sind die Korrelations-
unterschiede jeweils nicht signifikant (ps > .05).

Bei Betrachtung der Korrelationen der zur Kontrolle
der tagesaktuellen Affektivit�t eingef�hrten PANAS-
Skala mit den beiden Maßen der F�hrungskraft-Katego-
risierung ist ferner zu erkennen, dass beide Maße weder
von tagesaktueller negativer noch von positiver Affekti-
vit�t beeinflusst werden.

Diskussion

F�hrungskr�fte sollen Mitarbeiter beeinflussen kçnnen
(Yukl, 2002). Ob und wie sehr dies jedoch mçglich ist,
so der Ansatz der Impliziten F�hrungstheorien, h�ngt
entscheidend davon ab, wie eine F�hrungskraft im Ver-
gleich mit dem F�hrungsprototyp ihrer Mitarbeiter ab-
schneidet. Erst wenn Mitarbeiter hier eine Passung fest-
stellen, werden sie sich offen f�r F�hrung zeigen (Lord
et al., 1986; Lord & Maher, 1991). F�hrungsprototypen
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sind dabei auf der einen Seite sozial gepr�gt (z. B. variie-
ren sie systematisch zwischen verschiedenen L�ndern
und Kulturkreisen) und auf der anderen Seite idiosynkra-
tisch (d. h. sie variieren interindividuell je nach Lebens-
erfahrung). Da bisherige Instrumente vorwiegend auf so-
zial geteilten F�hrungsprototypen beruhen und zudem
angloamerikanischen Ursprungs sind, erschien uns die
Entwicklung kulturangepasster Maße f�r Forschung im
deutschsprachigen Raum notwendig.

(1) Das hier pr�sentierte D-ILT-Maß zeichnet sich da-
durch aus, dass es einen sozial geteilten F�hrungspro-
totyp abbildet, dessen 31 Attribute spezifisch aus der
komparativen internationalen F�hrungsforschung (Chho-
kar et al., 2007; House et al., 2004) f�r Deutschland ab-
geleitet wurden. Es ist also nicht einfach eine �berset-
zung eines angloamerikanischen Instrumentes, sondern
ein kulturspezifisch entwickeltes Maß. Als Indikator der
Prototyppassung kann die Gesamtauspr�gung einer F�h-
rungskraft auf diesen Attributen benutzt werden. Diffe-
renzwertberechnungen auf der Basis von Einzelitems
oder Skalen, deren Reliabilit�t und Validit�t methodisch
schwer einzuordnen sind, entfallen somit.

(2) Das grafische Ein-Item V-ILT-Instrument zeichnet
sich durch einen Verzicht auf eine konkrete inhaltliche
Ausgestaltung des F�hrungsprototyps durch Items oder
Skalen aus. Jedes Auskunft gebende Individuum stellt sei-
nen eigenen idiosynkratischen idealen F�hrungsprototyp
(als Ganzes) in Relation zu einer wahrgenommenen F�h-
rungskraft in Form sich �berschneidender Kreise dar. Das
zugrunde liegende Verfahren ist intuitiv, effizient und kul-
turunspezifisch. Es kann dar�ber hinaus auch f�r Katego-
risierungsprozesse im Allgemeinen eingesetzt werden
(vgl. �hnliche Ans�tze Aron et al., 1992; vgl. �hnliche An-
s�tze Bergami & Bagozzi, 2000; Schubert & Otten, 2002).

Beide Maße erwiesen sich in unseren Analysen als
konvergent valide zueinander. Bei �berpr�fung der Kri-
teriumsvalidit�t zeigten beide Instrumente zufriedenstel-
lende Korrelationen sowie ein �hnliches Korrelations-
profil mit den gemessenen Indikatoren der Offenheit
von Mitarbeitern gegen�ber dem F�hrungsanspruch ihrer
Vorgesetzten (Respekt, Commitment, Identifikation).

Trotz der im Rahmen dieser Arbeit vorerst zufrieden-
stellenden Resultate ist die vorliegende Studie aufgrund
ihres Querschnitt-Designs und der Art der erhobenen
Maße nicht ohne Schw�chen. Diese sind zu diskutieren
und durch weitere Studien n�her zu untersuchen. Bei-
spielsweise war die Korrelation von Respekt f�r die F�h-
rungskraft mit dem detaillierten D-ILT-Maß leicht hçher
als mit dem piktoralen V-ILT-Maß. Hierzu mag auf der ei-
nen Seite die methodenbedingte gemeinsame Varianz
aufgrund gleicher Itemart zwischen dem D-ILT-Maß
und der AV (vgl. common item type variance, Podsakoff
et al., 2003) beigetragen haben, w�hrend auf der anderen
Seite auch die vermutlich schlechtere Reliabilit�t des
V-ILT-Maßes ein Faktor sein d�rfte (cf. Gardner, Cum-
mings, Dunham & Pierce, 1998). Da das V-ILT-Instru-
ment ein Ein-Item-Maß ist, ist eine Einsch�tzung der Re-
liabilit�t im Querschnittsdesign nur schwer mçglich.
Weitere Forschung, die die Messgenauigkeit beider In-
strumente bspw. in Form von Retest-Reliabilit�ten be-
stimmen kçnnte, erscheint somit unbedingt notwendig,
um die psychometrische Qualit�t beider Maße besser
einsch�tzen zu kçnnen.

Zudem sind Fragebogeninstrumente anf�llig f�r quel-
lenbedingte gemeinsame Varianz (vgl. common source
variance, Podsakoff et al., 2003), was zu einer �bersch�t-
zung der Kriteriumsvalidit�t f�hren kann. Auch wenn ta-
gesaktuelle Affektivit�t hier keinen Einfluss auf das Ant-
wortverhalten in beiden Instrumenten zeigte, so ist es vor

Tabelle 3. Deskriptive Angaben, Interkorrelationen und interne Konsistenzen der benutzten Variablen

M SD 1 2 2 a 2 b 3 4 5 6 7

1 V-ILT 3.15 1.73 (n. v.)

2 D-ILT 3.31 0.84 .73*** (.96)

2 a D-ILT+ 3.19 0.91 .72*** .97*** (.96)

2 b D-ILT– 3.62 0.92 – .55*** – .79*** – .61*** (.88)

3 personale Identifikation 2.46 0.93 .30** .36*** .36*** – .27*** (.78)

4 affektives Commitment 2.51 0.97 .61*** .68*** .69*** – .46*** .52*** (.79)

5 Respekt f�r
F�hrungskraft

2.77 1.14 .72*** .85*** .82*** – .67*** .42*** .75*** (.92)

6 positive Affektivit�t 3.61 0.64 – .10 – .05 – .05 .05 .05 – .08 – .07 (.89)

7 negative Affektivit�t 1.52 0.64 – .01 .02 .07 .10 .17 .22* – .01 – .21* (.91)

Anmerkungen. N = 104; V-ILT (Venn-Diagramm Maß der Passung zwischen realer F�hrungskraft und implizitem idiosynkratischen F�hrungsprototyp);
D-ILT (Maß der Passung zwischen realer F�hrungskraft und implizitem sozial geteilten F�hrungsprototyp in Deutschland); Cronbachs alpha in Klam-
mern, ansonsten aufgrund von Ein-Item-Konstrukten nicht vorhanden (n.v.); * p < .05; ** p < .01; *** p < .001.
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dem Hintergrund, dass Individuen vermutlich von der
Beziehungsqualit�t mit ihrer jeweiligen F�hrungskraft
auf die F�hrungsqualit�ten dieser R�ckschl�sse t�tigen
(engl. inference-based information processing; Lord &
Maher, 1991; Nye, 2002), ratsam, die hier postulierte
Richtung und Hçhe der Zusammenh�nge durch weitere
Studien abzusichern. Insbesondere die Erhebung von
L�ngsschnittdaten im deutschsprachigen Raum kçnnte
hierzu einen wertvollen Beitrag leisten, da ein solches
Design beide Aspekte �ber Cross-Lagged-Analysen
adressieren kçnnte (vgl. �hnliche Studien im englisch-
sprachigen Raum, Epitropaki & Martin, 2005). Auch
kçnnte in Szenariostudien die Auspr�gung einer hypo-
thetischen F�hrungskraft auf den Instrumenten manipu-
liert werden, um dann die hypothetischen Reaktionen
der Teilnehmer auf diese F�hrungskr�fte zu erfragen.

Die Hçhe der hier gefundenen Zusammenh�nge zwi-
schen F�hrungskraft-Kategorisierung und den abh�ngi-
gen Maßen kçnnte ferner verf�lscht sein, da Teilnehmer
generell bem�ht sind, ein konsistentes Antwortverhalten
zu zeigen. Bspw. kçnnten Teilnehmer nach positiver Ka-
tegorisierung ihrer F�hrungskr�fte im Sinne der Ant-
wortkonsistenz auch eher geneigt sein, sich mit diesen
zu identifizieren. Auch wenn dieser Effekt im engeren
Sinne sogar hypothesenkonform mit Annahmen der F�h-
rungskraft-Kategorisierung ist (Hogg, Hains & Mason,
1998; Lord & Maher, 1991), scheint es angebracht, die-
sen �ber externe Konstrukte des F�hrungserfolges ge-
nauer zu quantifizieren (bspw. �ber externe Einsch�tzun-
gen der Leistung oder der Arbeitsmotivation der Mit-
arbeiter). Solche Maße w�rden eine h�rtere Kriteriums-
validierung leisten, als dies �ber unsere Daten aus den
oben genannten Gr�nden bisher der Fall war. Daneben
w�rden solche Maße die Testung eines erweiterten Mo-
dells der F�hrungskraft-Kategorisierung ermçglichen, in
dem bspw. die in der vorliegenden Studie gemessenen
Facetten der Offenheit der Mitarbeiter f�r F�hrung als
Mediator zwischen F�hrungskraft-Kategorisierung und
F�hrungserfolg fungieren kçnnten (Lord & Brown,
2003; Lord & Maher, 1991).

Ebenso w�ren objektive Daten zur weiteren Krite-
riumsvalidierung w�nschenswert. Hier sind bspw. Reak-
tionszeitexperimente denkbar, in denen sich der Theo-
rienlage zufolge zeigen sollte, dass das Verhalten einer
F�hrungskraft auch schneller als ein solches enkodierbar
und erinnert werden kann, wenn diese von Teilnehmern
(�ber die hier entwickelten Instrumente) als F�hrungs-
kraft kategorisiert wird (vgl. Scott & Brown, 2006).

Zusammengenommen ist die hier vorgestellte Ent-
wicklung und erste Testung der Instrumente nur als ein
Auftakt f�r weitere Forschung in diesem Feld zu verste-
hen. Weitere Arbeiten sind in jedem Fall nçtig, um beide
Instrumente in ihrer Qualit�t und Brauchbarkeit f�r ver-
schiedene Fragestellungen der Organisationsforschung
besser einsch�tzen zu kçnnen.

Vor dem Hintergrund der derzeit schwer einsch�tz-
baren psychometrischen Qualit�t sollten auch praktische
Empfehlungen auf der Basis dieser Instrumente zur�ck-
haltend formuliert sein. Erkennbar ist jedoch, dass zu-
mindest der Ansatz der F�hrungskraft-Kategorisierung
einen substanziellen Beitrag in der F�hrungskr�fteent-
wicklung leisten kann. Da F�hrungserfolg vielfach �ber
die Kognitionen der Gef�hrten, insbesondere �ber die
Kategorisierung ihrer F�hrungskraft entlang des F�h-
rungsprototyps, determiniert ist, sollte es Teil von F�h-
rungskr�fte-Entwicklungsprogrammen sein, F�hrungs-
kr�ften ein Verst�ndnis f�r die jeweiligen idealen F�h-
rungsattribute in einem Land, in einer Abteilung und ggf.
auch von spezifischen Mitarbeitern zu vermitteln (vgl.
Dorfman et al., 1997; Epitropaki & Martin, 2004; Lord
& Maher, 1991). Erste Konzepte werden daher derzeit
rund um das GLOBE-Projekt erarbeitet, deren Ziel es ist,
die Erkenntnisse Gef�hrten-zentrierter F�hrungsfor-
schung in konkret anwendbare 3608-Feedbacksysteme
umzusetzen. Auch hier ist die kulturspezifische Anpas-
sung der Instrumente und effiziente Messung ein zentra-
les Thema in der Umsetzung.
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Anhang

Items und psychometrische Eigenschaften der Skala „Respekt für Führungskraft“

Item Itemformulierungen Faktorladung
nach Rotation

Item
M

Item
SD

Cronbachs
Alpha ohne
Item

1 Meine F�hrungskraft ist mir bei der Arbeit ein positives Vorbild. .93 2.72 1.28 .89

2 Ich vertraue bei der Arbeit der Meinung meiner F�hrungskraft. .84 2.55 1.36 .91

3 Ich suche in vielen Angelegenheiten bez�glich der Arbeit gerne
den Rat meiner F�hrungskraft.

.90 2.75 1.32 .89

4 Ich genieße es, bei der Arbeit von meiner F�hrungskraft lernen
zu d�rfen.

.65 3.22 1.45 .93

5 Ich f�hle mich durch den Einfluss meiner F�hrungskraft in
meiner beruflichen Entwicklung stark eingeschr�nkt (rekodiert).

.86 2.58 1.23 .90

6 Ich empfinde durchaus Respekt f�r die Art, in der meine
F�hrungskraft ihre beruflichen Aufgaben erf�llt.

.89 2.82 1.45 .89

Anmerkungen. Items wurden auf Likert-Skala von 1 (gar nicht zutreffend) bis 5 (trifft voll zu) gemessen. Die Ein-Faktor-Lçsung mit 72.25% erkl�rter
Varianz ist Resultat einer Faktorenanalyse mit VARIMAX-Rotation, wurde jedoch auch ohne Rotation erreicht.
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