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Zusammenfassung

Die vorliegende Bachelorarbeit untersuchte den Einfluss von den Personlichkeitseigenschaften
Big Five auf Leadership Self-Identity, d.h. auf die Identifikation mit der eigenen
Fuhrungsposition, definiert Uber die personliche Bedeutsamkeit der eigenen Fihrungsrolle
sowie die Selbstbeschreibung und die Gewissheit um die Fihrungsrolle. Damit einhergehend
wurde die Rolle von bisheriger Fiihrungserfahrung auf den Zusammenhang von Personlichkeit
auf Leadership Self-Identity erfasst. Es wurde angenommen, dass Fihrungserfahrung als
Moderator agiert. Mithilfe einer Onlinestudie wurden Personen mit Fihrungserfahrungen im
beruflichen und privaten Bereich (N = 96) befragt. Es zeigte sich, dass die
Personlichkeitsdimensionen Extraversion und Offenheit fir Erfahrung signifikant positiv,
Neurotizismus signifikant negativ mit Leadership Self-ldentity zusammenhéngt. Fir die
Personlichkeitsfacetten Gewissenhaftigkeit und Vertraglichkeit konnte kein bedeutsamer
Einfluss auf Leadership Self-Identity nachgewiesen werden. Zudem konnte kein moderierender
Einfluss von Fuhrungserfahrung identifiziert werden. Die Befunde sprechen fiir die Bedeutung
von Personlichkeitseigenschaften hinsichtlich des Zusammenhangs zu Leadership Self-

Identity.

Schlusselwdrter: Leadership Self-ldentity, Big Five, Fihrungserfahrung
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Einleitung

., Leadership is one of the most observed and least understood phenomena on earth.* (James

MacGregor Burns)

Das Verhalten von Fuhrungspersonen, deren Personlichkeit und der Einfluss von
Fuhrungspersonlichkeiten auf die Mitarbeiter wurden in der Vergangenheit vermehrt
untersucht (Hiller, 2005; Judge, Bono, llies & Gerhardt, 2002). Jedoch gibt es bislang
vergleichsweise wenig Forschung auf dem Gebiet der Entwicklung von Fihrung und
Fuhrungsidentitdat (Komives, Owen, Longerbeam, Mainella & Osteen, 2005). Um das
Konstrukt Fuhrung besser zu verstehen, sollte daher das Selbst hinsichtlich Kognitionen,
sozialen Faktoren und Personlichkeit untersucht werden (Hiller, 2005). Es finden sich aktuell
zunehmend Coachingangebote, die sich mit dem Konstrukt der Fuhrungsidentitat und dessen
aktive FOrderung beschaftigen. Laut Hiller (2005) zeichnen sich Personen mit einer
ausgepragten Leadership Self-ldentity (Fuhrungsidentitat) dadurch aus, dass sie gerne die
Leitung Gbernehmen, andere Menschen flihren und sich selbst als Fiihrungsperson ansehen.
Auch Ratgeberliteratur wie beispielsweise ,,Personlichkeitscoaching — Acht Schritte zur
Fuhrungsidentitdt“ (Riedelbauch & Laux, 2011) setzen sich als Ziel, effektives
Fuhrungsverhalten entsprechend der jeweiligen Personlichkeit von Fuhrungspersonen zu
fordern. Im Hinblick auf effektives Fihrungsverhalten und die damit in Zusammenhang
stehenden Persdnlichkeitsfacetten ist dabei oftmals von der Charaktereigenschaft Charisma die
Rede. So werden einige der einflussreichsten Fihrungspersonen der Vergangenheit als
charismatisch beschrieben (Conger, 2014), ein Beispiel fur den moglichen Zusammenhang
zwischen Personlichkeit und Fihrung. Dies lasst die Annahme zu, dass die psychologische
Forschung zum Einfluss von Personlichkeit auf Flihrungsverhalten von wachsender Relevanz
zu sein scheint. Das Konstrukt Leadership Self-ldentity spielt fiir die Fortentwicklung der
eigenen Person zur Forderung der Motivation zu Fihren eine zentrale Rolle. Personen mit einer
ausgepragten Leadership Self-ldentity streben danach, ihre Flihrungsfahigkeiten auszuweiten
und auch Organisationen haben ein Interesse an der Weiterentwicklung ihrer Fuhrungskrafte
(Avolio & Hannah, 2008; DeRue, Ashford & Cotton, 2009). Gedanken und Handlungen im
Bereich Fihrung werden dadurch beeinflusst, wie Menschen tber Fiihrung an sich und Gber
sich selbst als Fiihrungsperson denken (Hiller, 2005), so scheint Leadership Self- Identity auf
das Verhalten von Fuhrungspersonen einzuwirken.

Die vorliegende Bachelorarbeit setzt sich zum Ziel, den Einfluss von
Personlichkeitseigenschaften auf die Identifikation von Fihrungspersonen mit der eigenen
Fuhrungsrolle zu untersuchen und gleichzeitig zu erforschen, inwiefern bisherige

Fuhrungserfahrungen dabei eine Rolle spielen. Wird durch bereits vergangene
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Fuhrungserfahrungen der Einfluss von Personlichkeit auf Leadership Self-l1dentity womadglich
verstarkt? Der moderierende Einfluss von Fihrungserfahrung auf die Motivation zu Fuhren
konnte in vergangener Forschung bereits nachgewiesen werden (Chan & Drasgow, 2001). Nun
wird dieser Einfluss auf das Konstrukt Leadership Self-ldentity getestet. Zur Untersuchung
der eben genannten Fragestellungen wird an der bisherigen Forschung zu Leadership Self-
Identity und Personlichkeit angesetzt. Zur Erfassung von Leadership Self-ldentity und
Fuhrungserfahrung wurde ein Messinstrument aus dem Englischen ins Deutsche (ibersetzt und
an einer Stichprobe aus (ehemaligen) Fihrungskréften, Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen
und Studierenden mit Filhrungserfahrung angewandt.

Es folgt zunichst ein theoretischer Uberblick zu den relevanten Konstrukten Leadership
Self-ldentity, Personlichkeit (Big Five) und Fuhrungserfahrung. Im Anschluss werden die aus
den bisherigen Forschungsergebnissen abgeleiteten Hypothesen vorgestellt sowie das
methodische Vorgehen der Studie genauer erldutert. Die statistische Analyse der eigens
erhobenen Daten sowie die Darstellung der Ergebnisse sind zentraler Bestandteil der Arbeit.
Zum Abschluss erfolgt eine kritische Auseinandersetzung mit der vorliegenden Studie: Es
werden Grenzen aufgezeigt und Implikationen fiir weitere zukunftige Forschung vorgestellt.
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Theoretischer Hintergrund

Fuhrung und das Selbst

Fuhrung stellt eines der am meisten diskutierten und untersuchten Themen in der
heutigen Gesellschaft dar (Bligh & Meindl, 2005). Effektive Flihrung beinhaltet den Aspekt,
andere so zu beeinflussen, dass diese dazu motiviert werden, etwas zur Erreichung von
Gruppenzielen beizutragen (Haslam, Reicher & Platow, 2010). Bass und Bass (2008)
beschreiben Leadership als universelles Phédnomen. Die Autoren kennzeichnen
Fuhrungspersonen als agents of change, somit als Personen, deren Handlungen andere
Personen stérker beeinflussen als die Handlungen von Nicht-Fuhrungspersonen. Demnach
findet FUhrung statt, wenn ein Gruppenmitglied die Motivation oder die Kompetenzen eines
anderen in der Gruppe verandert. Als Fihrung kann das Leiten der Aufmerksamkeit anderer
Gruppenmitglieder zu bestimmten Zielen sowie der Weg zum Erreichen dieser Ziele
verstanden werden (Bass & Bass, 2008). Hogg (2005) bezeichnet Fuhrung als eine Form von
Beziehung, in der Personen dazu féhig sind, andere davon zu Uberzeugen, neue Werte,
Einstellungen und Ziele anzunehmen sowie beztiglich dieser Werte, Einstellungen und Ziele
Erfolg zu erzielen. Danach sind Fiihrungspersonen dazu in der Lage, individuelle Handlungen
in Gruppenhandlungen umzuwandeln. Fuhrung bezieht sich darauf, den Gruppenmitgliedern
die eigene Vision naherzubringen, sodass diese daran glauben und sie verfolgen.

Dass eine Flhrungsperson von einer Gruppe Uberhaupt als effektiv fur diese Gruppe
angesehen wird, ist das Ergebnis psychologischer Prozesse innerhalb einer Gruppe. Laut der
Theorie der sozialen Identitat (Social Identity Theory) nach Tajfel und Turner (1986) bezieht
sich der Begriff der sozialen Identitat auf Aspekte des Selbstbildes einer Person, die aus
sozialen Kategorien hervorgehen und denen sich eine Person zugehorig fuhlt. Die
Eigenschaften einer Gruppe bilden die Grundlage fiir das Zugehdérigkeitsgefiihl einer Person
zu dieser Gruppe (Dorsch, Wirtz & Strohmer, 2013). Nach Hogg (2005) basiert Effektivitat
bzgl. Fuhrung zunehmend auf dem Gruppenprototypen der Fiihrungsperson. In Gruppen, deren
Mitglieder einen starken Sinn fiir Zugehdorigkeit besitzen, stellen Gruppenmitglieder, die als
prototypisch fur die Gruppe angesehen werden, effektive Fihrungspersonen dar. Fiihrung wird
demnach als Gruppenprozess angesehen. Durch soziale Kategorisierung werden Personen in
Gruppen eingeordnet und in Einklang mit dem jeweiligen Protoypen der Gruppe gebracht
(Hogg, 2007). Auf die Bedeutsamkeit des Prototypen einer Gruppe wird im néchsten Abschnitt

néher eingegangen.

Um den Begriff Leadership Self-Identity hinreichend zu definieren, ist es sinnvoll, sich

mit verschiedenen Aspekten des Selbst zu beschaftigen. Das Selbst wird nicht als bestédndiges
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Konstrukt angesehen, ,,Es verdndert sich vielmehr immer wieder, um sich den lebenslangen
Veranderungen von uns und unserer Umwelt anzupassen, damit wir handlungstféhig bleiben.*
(Greve, 2018). Nach Brewer und Gardner (1996) unterscheidet man zwischen dem
personlichen Selbst, dem relationalen (Beziehungs-) Selbst und dem kollektiven Selbst. Diese
drei Konstrukte des Selbst werden unterschiedlichen Ebenen und Motivatoren zugeordnet.
Das personliche Selbst ist der individuellen Ebene eines Menschen zuzuordnen.
Ausgangspunkt ist hierbei das Interesse eines Menschen an seiner eigenen Person; dieses treibt
das personliche Selbst an. Das relationale Selbst ist der interpersonellen Ebene eines Menschen
zuzuordnen und wird durch bedeutsame Beziehungen und Verbindungen zu anderen Menschen
angetrieben. Das kollektive Selbst wird der Gruppenebene zugeteilt. Als Basis zur Bewertung
der eigenen Person gilt hierbei das, was quasi als Prototyp einer Gruppe angesehen wird.
Prototype sind kontextspezifische, multidimensionale, teils unklare Serien von Attributen zur
Beschreibung von Gefiihlen, Verhalten und Einstellungen, welche charakteristisch fir eine
Gruppe sind und diese von anderen Gruppen unterscheiden (Hogg, 2001). Innerhalb einer jeden
salienten Gruppe gibt es einen Gradienten hinsichtlich Prototypikalitdt, so sind einige
Mitglieder prototypischer als andere. Prototypikalitat wird als Grundlage fir die Wahrnehmung
und Bewertung des Selbst und anderer Gruppenmitglieder angesehen. Personen innerhalb einer
Gruppe, die am prototypischsten fur die Gruppe angesehen werden, werden dahingehend
wahrgenommen, am besten das Verhalten zu zeigen, mit dem die anderen Gruppenmitglieder
ubereinstimmen (Hogg, 2005). Als Antreiber des kollektiven Selbst gilt die eigene, fur einen

Menschen bedeutsame Gruppenzugehorigkeit (Epitropaki, Kark, Mainemelis & Lord, 2017).

Leadership Self-1dentity

Basierend auf den drei eben genannten Aspekten des Selbst ordnen DeRue und Ashford
(2010) der Leadership Self-lIdentity folgende drei Komponenten zu: Individuelle
Internalisierung, Anerkennung auf Beziehungsebene sowie Kkollektive Unterstiitzung.
Internalisierung meint hierbei, dass eine Person die eigene Fihrungsidentitat als Bestandteil
ihres Selbstkonzepts sieht, sozusagen verinnerlicht hat. Das Selbstkonzept wird als
zusammengesetzte Sichtweise einer Person von sich selbst definiert (Bong & Skaalvik, 2003)
und bezieht sich auf Uberzeugungen und Bewertung beziiglich der eigenen Person (Dorsch et
al., 2013). Hier gilt der soziale Prozess des sog. claiming und granting als bedeutsam fir die
Internalisierung der Fuhrungsrolle und der Entwicklung einer Fiihrungsidentitit. DeRue und
Ashford (2010) beziehen den Vorgang des Claiming auf die Handlungen, die eine Person
unternimmt, um als Fuhrungsperson wahrgenommen zu werden. Das Konstrukt des Granting

bezeichnet laut der Autoren im Gegenzug dazu alle Handlungen, die eine Person unternimmt,
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um eine andere Person in deren Werdegang als Flhrungsperson zu unterstiitzen. Dies kann
sowohl durch Kollegen aus dem Arbeitskontext geschehen, als auch durch andere Personen,
die ein Individuum als Fihrungsperson wahrnehmen. Die beiden Prozesse des Claiming und
Granting konnen verbal und nonverbal erfolgen sowie direkt und indirekt. Dabei kdnnen
direkte, verbale Handlungen etwa durch eigene Aussagen wie Ich bin eine Fihrungsperson
(claiming) oder durch unterstiitzende Hinweise anderer (granting) erfolgen (DeRue & Ashford,
2010). Ergreift eine Person eine Fiihrungsposition, wird jedoch nicht von anderen dahingehend
unterstitzt, so werden die drei Aspekte von Leadership Self-ldentity nur unzureichend flr eine
leader-follower Beziehung ausgebildet. Dies fiihrt dazu, dass die Flhrungsidentitat nicht
vollstéandig internalisiert wird, diese in Beziehungen zwischen Individuen nicht anerkannt wird
und in der Organisation bspw. nicht ausreichend unterstutzt wird (DeRue & Ashford, 2010).
Eine Leadership relationship kennzeichnet sich dadurch, dass in reziproker Form Leader- und
Follower-ldentitaten verstarkt werden, diese auch im organisationalen Kontext unterstitzt
werden und Uber die Zeit dynamisch sind (DeRue & Ashford, 2010). Das Konstrukt der
Anerkennung auf Beziehungsebene bezieht sich darauf, dass die meisten Rollen, die Personen
einnehmen, in reziproker Beziehung zu einander stehen (z.B. Leader — Follower). Das Ausmal3
an Leadership Self-1dentity einer Person ist umso hoher, je starker die jeweilige reziproke Rolle
des follower von anderen tbernommen wird. Kollektive Unterstiitzung kann sowohl von
Personen im eigenen Umfeld ausgehen als auch vom sozialen Kontext. So kann beispielsweise
eine Person, die sich selbst nicht als Flhrungspersonlichkeit beschreiben wiirde, von ihrem
Umfeld als Fuhrungskraft gesehen und dahingehend unterstitzt werden (DeRue & Ashford,
2010).

Bei der Entwicklung einer Leadership Self-ldentity scheint der Vorgang des sich
Vergleichens und des Verglichen - Werdens eine wichtige Rolle zu spielen. So nennen Guillén,
Mayo und Korotov (2015) Vergleiche eines Individuums mit einem Prototypen (self-to—
prototype comparison) sowie mit bestimmten Personen (self-to—exemplar comparison) als
wichtige Bestandteile der intern ablaufenden Vergleiche. Dabei bezieht sich self-to-prototype-
comparison auf Vergleiche mit eher abstrakten Darstellungen von Mitgliedern einer sozialen
Gruppe. Self-to-exemplar-comparison beinhaltet VVergleiche von Individuen mit bestimmten
Personen, mit denen sie in der Vergangenheit in Verbindung standen oder aktuell interagieren.
Die beiden Vergleichsformen self-to-prototype und self-to-exemplar z&hlen zu den self-to-
leader comparisons, denen eine bedeutsame Rolle bei der Entwicklung intrinsischer

Fuhrungsmotivation beigemessen wird (Guillén et al., 2015).
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Die Big Five und der Zusammenhang mit Fihrung

Nach DeRue et al. (2009) neigen Personen, die sich selbst als Flihrungskraft sehen, eher
dazu, Eigenschaften, die einer Fiihrungskraft zugeschrieben werden, zu zeigen und sich so zu
verhalten, dass es mit ihrer eigenen Vorstellung von Fihrung im Einklang steht. So werden
mehrere Ursachen angenommen, weshalb Personen eine Fuhrungsidentitat besitzen. Im
Folgenden soll nun der mdgliche Einfluss von Personlichkeitseigenschaften auf die
Identifikation mit der eigenen Flhrungsrolle n&her erlautert werden. Ein Modell zur Erfassung
von Personlichkeit ist das Funf-Faktoren-Modell, auch bekannt unter dem Begriff Big Five,
erstmalig erwahnt von Goldberg (1981), welches fiinf unabh&ngige Dimensionen zur
kulturtibergreifenden Erfassung von Personlichkeit umfasst. Zu diesen Personlichkeitsfacetten
zdhlen Extraversion, Offenheit fur Erfahrung, Gewissenhaftigkeit, Neurotizismus sowie
Vertraglichkeit. Die Big Five [stellen] ,so etwas wie ein Koordinationssystem flr
alltagspsychologische Personlichkeitsbeschreibungen dar® (Asendorpf, 2004, S. 149). Jede
Dimension der Big Five kann anhand von sechs Unterfacetten beschrieben werden. Die
Personlichkeitseigenschaft Extraversion beinhaltet Subdimensionen wie Geselligkeit, Aktivitat
und Herzlichkeit. Zur Dimension Offenheit fir Erfahrung, auch bezeichnet als Intellekt, zahlen
unter anderem Offenheit fir Phantasie, Offenheit fur Handlungen sowie Offenheit fiir Ideen.
Offenheit fir Erfahrung kann anhand von Eigenschaften wie etwa ein hohes Ausmaf an
Kreativitdt und Wissbegierde sowie die Tendenz zu nonkonformem, autonomem und
unkonventionellem Verhalten beschrieben werden (Borkenau, Ostendorf, 2008; Judge, Bono,
Ilies und Gerhardt, 2002). Kreativitat scheint eine der wichtigsten Kompetenzen effektiver
Fuhrungspersonen darzustellen (Judge et al., 2002). Angstlichkeit, Impulsivitat und
Reizbarkeit sind Beispielfacetten fir die Personlichkeitsdimension Neurotizismus.
Neurotizismus ist weiterhin durch Merkmale wie Unsicherheit und Nervositét gekennzeichnet.
Personen mit hohen Werten in dieser Facette konnen mitunter auf problematische Situationen
nicht adaquat reagieren und besitzen die Tendenz dazu, sich vermehrt um bspw. ihre
Gesundheit zu sorgen (Borkenau & Ostendorf, 2008). Zur Big Five Facette Gewissenhaftigkeit
gehéren Subdimensionen wie etwa Ordnungsliebe, Selbstdisziplin und Besonnenheit. Das
Konstrukt Gewissenhaftigkeit zeichnet sich des Weiteren durch Eigenschaften wie Ehrgeiz und
Plnktlichkeit aus (Borkenau & Ostendorf, 2008). Die Personlichkeitsdimension
Vertraglichkeit kann mit Attributen wie Bescheidenheit, Vertrauen und Gutherzigkeit
beschrieben werden (Asendorpf, 2004). Menschen mit hohen Werten in der Facette
Vertraglichkeit konnen als , mitfithlend, verstindnisvoll und wohlwollend” (Borkenau &
Ostendorf, 2008, S. 7) charakterisiert werden. Judge et al. (2002) fanden in ihrer Metaanalyse

zum Zusammenhang zwischen Personlichkeit (Big Five) und den Fihrungsfacetten
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Fuhrungseffektivitat sowie dem Auftreten von Fihrungspersonen eine multiple Korrelation
von r = .48. Diese Erkenntnisse sprechen fir die leader trait Perspektive, welche besagt, dass
Personen sich zu Fuhrungspersonen entwickeln, wenn diese die richtigen
Charaktereigenschaften (traits) besitzen (Goff, 2003).

Die Personlichkeitseigenschaft Extraversion konnte in verschiedenen Studien mit
Fuhrungsverhalten in Verbindung gebracht werden. Bass und Bass (2008) nennen als
bedeutungséhnliche Begrifflichkeit fir das Konstrukt Extraversion soziale Préasenz.
Kirkpatrick und Locke (1991) geben an, dass Fuhrungspersonen ein hohes Niveau an Energie
und Durchhaltevermdégen besitzen und beschreiben Fiihrungspersonen als aktiv und lebhaft,
was Merkmale der Personlichkeitseigenschaft Extraversion sind. Barrick und Mount (1993)
konnten in ihrer Studie zum Einfluss von Autonomie auf den Zusammenhang zwischen den
Big Five und Job Performance (dazu gehérend: Jobfertigkeiten, Trainingsfertigkeiten sowie
personliche Daten) eine signifikant positive Korrelation (r = .14) zwischen Extraversion und
Job Performance nachweisen. Auch Judge et al. (2002) fanden in ihrer Metaanalyse einen
signifikant positiven Zusammenhang von r = .31 zwischen Extraversion und dem Auftreten
von Fuhrungspersonen sowie der Effektivitat des Fuhrungsverhaltens. Die Autoren konnten die
Personlichkeitsdimension Extraversion Uber die verschiedenen Studiensettings und
Fuhrungskriterien hinweg als stetiges Korrelat der beiden Fuhrungsdimensionen ermitteln.
Verschiedene Forschungsergebnisse sprechen dafir, dass extravertierte Personen in Gruppen
vermehrt eine flhrende Rolle einnehmen (Judge et al., 2002). Costa und McCrae (1988)
konnten in ihrer Langsschnittstudie zu Personlichkeit im Erwachsenenalter nachweisen, dass
Extraversion, Offenheit fur Erfahrung und Neurotizismus als SelbstberichtsmaRe tiber die Zeit
sehr konstant sind. Des Weiteren sprechen die Ergebnisse dafur, dass Personlichkeit ab einem
Alter von 30 Jahren stabil zu sein scheint (Costa & McCrae, 1988). Da Extraversion in der
bisherigen Forschung mit verschiedenen Aspekten bzgl. Fiihrung in Zusammenhang gebracht
werden konnte und extravertierte Personen scheinbar vermehrt Fuhrungspositionen ergreifen
(Judge et al., 2002) wird vermutet, dass Extraversion daher auch die Identifikation mit der
eigenen Fihrungsrolle beeinflusst. Basierend auf dieser Annahme wird fir die vorliegende
Studie folgende Hypothese aufgestellt:

H1: Das Personlichkeitsmerkmal Extraversion hé&ngt positiv mit Leadership Self-

Identity zusammen.

Fir die Personlichkeitsdimension Offenheit fur Erfahrung fanden Judge et al. (2002)

einen positiven Zusammenhang zum Auftreten von Fiihrungspersonen und der Effektivitat des
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Fuhrungsverhaltens. Aufgrund dieses Befundes sowie der Annahme, dass Personen mit hohen
Werten in Offenheit fur Erfahrung durch die Auspragungen in Offenheit fir Handlungen und
Offenheit fur Ideen vermehrt Flihrungsverantwortung ergreifen und so die Fihrungsidentitat,
wird vermutet, dass Offenheit flir Erfahrung somit auch die Fiihrungsidentifikation beeinflusst.
Aus dieser Annahme ergibt sich die weitere Hypothese:

H2: Das Personlichkeitsmerkmal Offenheit fur Erfahrung héngt positiv mit Leadership

Self-ldentity zusammen.

Die Personlichkeitsfacette Vertraglichkeit konnte in der Metaanalyse von Judge et al.
(2002) kaum mit dem Auftreten von Fuhrungspersonen und der Effektivitat des
Fuhrungsverhaltens in Zusammenhang gebracht werden. Die Autoren beschreiben den
Zusammenhang zwischen Flhrung und Vertraglichkeit generell als unklar. Fir die vorliegende
Studie wird angenommen, dass vertragliche Personen, die Fihrungspositionen ergreifen,
aufgrund von Eigenschaften wie Entgegenkommen und Toleranz (Asendorpf, 2004) auf
vertrauensvoller Basis ihre Mitarbeiter anleiten, somit gerne fihren und sich als
Fahrungsperson ansehen. Fir die vorliegende Studie wird folgende Hypothese vermutet.

H3: Das Personlichkeitsmerkmal Vertraglichkeit hangt positiv mit Leadership Self-

Identity zusammen.

Fur das Konstrukt Gewissenhaftigkeit konnte in der Studie von Barrick und Mount
(1993) eine signifikant positive Korrelation mit Job performance nachgewiesen werden. Judge
et al. (2002) ermittelten fir Gewissenhaftigkeit einen der starksten Zusammenhénge mit dem
Auftreten von Fihrungspersonen und der Effektivitat des Fiuhrungsverhaltens. Aufgrund der
eben genannten Befunde und der Annahme, dass gewissenhafte Personen haufiger
Fuhrungsverantwortung ibernehmen, ergibt sich folgende Hypothese:

H4: Das Personlichkeitsmerkmal Gewissenhaftigkeit hangt positiv mit Leadership Self-

Identity zusammen.

Judge et al. (2002) konnten in ihrer Metaanalyse einen negativen Zusammenhang
zwischen Neurotizismus und dem Auftreten von Flhrungspersonen und der Effektivitat des
Fuhrungsverhaltens nachweisen. Den genannten Forschungsergebnissen zufolge konnten
verschiedene Facetten der Big Five, besonders Extraversion und Gewissenhaftigkeit positiv in
Verbindung mit dem Auftreten von Fihrungspersonen und der Effektivitdt des
Fihrungsverhaltens gebracht werden. Neurotizismus hingegen scheint im negativen
Zusammenhang mit Fuhrung zu stehen. Es wird vermutet, dass Personen mit hohen Werten in
Neurotizismus aufgrund damit einhergehender Eigenschaften wie Nervositat und Angstlichkeit

(Asendorpf, 2004) seltener Flihrungsverantwortung tbernehmen und somit die Auspragung in
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Leadership Self-ldentity gering ist. Basierend auf diesen Annahmen wird folgende Hypothese
aufgestellt:
H5: Das Personlichkeitsmerkmal Neurotizismus hangt negativ mit Leadership Self-

Identity zusammen.

Im Folgenden wird das Konstrukt Motivation to Lead genauer erldutert, da es eine
Unterfacette beinhaltet, welche in dhnlicher Form in der vorliegenden Studie zur Messung von
Leadership Self-1dentity erfasst wird.

Chan und Drasgow (2001) forschten tber den Zusammenhang von Fihrungsmotivation und
Fuhrungsverhalten. Danach hat die Motivation zu Fuhren (folglich: Motivation to Lead)
Auswirkungen auf die  Entscheidungen einer  (zukinftigen)  Fihrungsperson,
Fuhrungsverantwortung zu Ubernehmen. Ebenso beeinflusst Motivation to Lead die
Anstrengung sowie die Beharrlichkeit einer Person zu fiuhren und kann als Ergebnis der
Selbstwirksamkeit und Fihrungserfahrung einer Fihrungsperson gesehen werden. Es wird
angenommen, dass beispielsweise innerhalb von Gruppen recht stabile interindividuelle
Unterschiede hinsichtlich Motivation to Lead gefunden werden konnen. Diese koénnen in
Zusammenhang gebracht werden mit den Fahigkeiten einer Person sowie deren beruflichen
und anderweitigen Interessen. Durch Training und das Sammeln von Erfahrungen im Bereich
Fihrung kann es zu Verénderungen in der Motivation to Lead kommen (Chan und Drasgow,
2001). Motivation to Lead l&sst sich in drei zusammenh&ngende, aber dennoch verschiedene
Facetten gliedern: Affective Motivation to Lead, social-normative Motivation to Lead sowie
noncalculative Motivation to Lead. Affective Motivation to Lead bezieht sich dabei auf die
Freude daran, andere zu Fihren (Chan und Drasgow, 2001). Personen mit hohen Werten in
dieser Facette ziehen die Motivation andere zu fuhren aus ihrer Freude daran, die Leitung zu
ubernehmen und sehen sich selbst als Fihrungsperson. Ebenso zeichnen sie sich durch Werte
wie Offenheit flir Verdnderungen aus (Kark und van Dijk, 2007). Die zweite Komponente
social-normative Motivation to Lead bezieht sich auf die Motivation Fuhrungsverantwortung
zu Ubernehmen aufgrund des Gefuhls von Verpflichtung und Verantwortung (Chan und
Drasgow, 2001). Die dritte Komponente non-calculative Motivation to Lead gilt als Antreiber
fur Personen, die weder Kosten noch Nutzen von Flhrungsverantwortung gegeneinander
abwégen (Kark und van Dijk, 2007). Die Facette - Sich selbst als Filihrungsperson sehen —
(affective Motivation to Lead) ahnelt der Komponente Selbstbeschreibung, die nach Hiller
(2005) Bestandteil von Leadership Self-1dentity ist und in der vorliegenden Studie erfasst wird.
Chan und Drasgow (2001) untersuchten den Einfluss verschiedener Variablen auf das

Konstrukt Motivation to Lead. Intelligenz, Personlichkeit anhand der Big Five,
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Fuhrungserfahrung, Selbstwirksamkeit bzgl. Fiihrung und soziokulturelle Werte wurden als
unabhéngige Variablen gemessen. Es konnte u.a. ermittelt werden, dass Extraversion,
Fuhrungserfahrung, soziokulturelle Werte und Selbstwirksamkeit bzgl. Fihrung direkt im
Zusammenhang mit affective Motivation to Lead stehen, der Freude am Fihren. Zudem
konnten die Autoren in ihrer Studie nachweisen, dass Extraversion und Offenheit fir Erfahrung
positiv mit affective Motivation to Lead korrelieren, vermittelt Gber Flihrungserfahrung. Die
Ergebnisse sprechen dafur, dass gesellige Personen, die gerne andere Menschen fiihren und
sich selbst Flhrungsqualitaten zuschreiben, mehr Fuhrungserfahrung besitzen als andere
Personen gleichen Alters und zuversichtlich beziglich ihrer eigenen Fihrungsféhigkeiten zu
sein scheinen (Chan & Drasgow, 2001). Basierend auf den Befunden von Chan und Drasgow
(2001), dass Extraversion und Offenheit fir Erfahrung positiv im Zusammenhang mit der
Freude am Fihren stehen, vermittelt Giber Fuhrungserfahrung (affective Motivation to Lead),
wird fur die vorliegende Studie folgende Fragestellung exploriert: Moderieren
Fuhrungserfahrungen den Zusammenhang von Extraversion und Leadership Self-ldentity
sowie den Zusammenhang von Offenheit fur Erfahrung und Leadership Self-ldentity. Fur die
vorliegende Studie ergeben sich somit folgende zwei explorative Fragestellungen:

Explorative Fragestellung 1:

Moderieren Fihrungserfahrungen den Zusammenhang von Extraversion und
Leadership Self-ldentity?

Explorative Fragestellung 2:

Moderieren Fihrungserfahrungen den Zusammenhang von Offenheit fir Erfahrung und
Leadership Self-ldentity?

Fuhrungserfahrung und der Zusammenhang zu aktuellem Fuhrungsverhalten

Wie gerade erwahnt, stellen die Fuhrungserfahrungen der Teilnehmenden ein weiteres
Konstrukt dar, das in dieser Studie verwendet wurde. Erfahrungen spielen eine bedeutsame
Rolle beziiglich Arbeitsleistung und -verhalten (TESLUK & JACOBS, 1998). Ebenso kdnnen
Erfahrungen eine einflussreiche Grundlage dafiir darstellen, sich selbst als Flihrungsperson zu
sehen. Je nach Anspruchsgrad einer Aufgabe konnen Erfahrungen mit schwierigen und
komplexen Anforderungen eher Entwicklungspotenzial und Nutzen nach sich ziehen als
Erfahrungen mit einfachen Aufgaben (Hiller, 2005). Zur Erfassung friherer
Fuhrungserfahrung wurde eine Skala genutzt, die ebenso wie die Skala zur Messung von

Leadership Self-Identity von Hiller (2005) verwendet wurde. Es handelt sich dabei um eine
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Kombination aus einer Skala von TESLUK und JACOBS (1998) sowie einem Modell nach
van Velsor und McCauley (2004). Im Abschnitt zur Methode wird genauer auf die
verschiedenen Messinstrumente meiner Onlinebefragung eingegangen. TESLUK und
JACOBS (1998) unterscheiden hinsichtlich Fiihrungserfahrung zwischen Qualitat, Quantitat
sowie Intensitat. Van Velsor und McCauley (2004) verstehen unter dem Begriff leader
development die Erweiterung der Kapazitaten einer Person bzgl. der Effektivitat in
Fuhrungsrollen und Fuhrungsprozessen. Ihrem Modell zufolge kdnnen
Entwicklungserfahrungen anhand von drei Faktoren verstarkt werden und an Einfluss
gewinnen. Diese Faktoren sind: Bewertung (assessment), Herausforderung (challenge) und
Unterstiitzung (support). Bewertung kann demnach von einem selbst aus gehen oder von
anderen wie Kollegen, Vorgesetzten oder Freunden und sowohl formell als auch informell
erfolgen. Der Nutzen dieser Bewertungsprozesse liegt den Autoren nach unter anderem darin,
dass somit ein Verstandnis dartiber gegeben werden kann, wo eine Person steht und worin ihre
maoglichen Starken und Schwéchen liegen. Der Faktor der Herausforderung bezieht sich
darauf, dass Erfahrungen dann am eindrucklichsten wirken, wenn Personen beansprucht
werden. Quellen von Herausforderungen, d.h. weshalb Personen zur Weiterentwicklung
motiviert werden, konnen die Neuartigkeit von Aufgaben, nicht leicht zu erreichende Ziele,
Konflikte, Verluste oder Scheitern sein. Die Komponente Unterstiitzung kann Personen dabei
helfen, mit den Schwierigkeiten, die mit Verénderungen einhergehen, umzugehen. Eine
wichtige Quelle bzgl. Unterstlitzung stellen andere Menschen dar. Van Velsor und McCauley
(2004) gehen davon aus, dass Erfahrungen, die diese drei Komponenten — Bewertung,
Herausforderung und Unterstltzung - beinhalten, einen starkeren Einfluss auf eine Person
haben. Werden die beiden Modelle von TESLUK und JACOBS (1998) sowie von van Velsor
und McCauley (2004) miteinander in Verbindung gebracht, konnen folgende Dimensionen von
Fuhrungserfahrungen voneinander unterschieden werden: Quantitat, Qualitat hinsichtlich
Bewertung, Qualitat hinsichtlich Unterstitzung sowie Intensitat/Herausforderung. Dabei
zéhlen zur Subkomponente Quantitat Einschatzungen, die sich auf folgende Aspekte beziehen:
die Wahl zur Flhrungsperson, das Innehaben einer Fihrungsrolle, das Ergreifen von
Fuhrungsverantwortung sowie das Ansehen bei anderen. Zur Facette Qualitat - bezogen auf
die Bewertung — zéhlen die eigene Selbstbewertung, die Bewertung von anderen sowie
aufgabenbezogenes Feedback. Der Aspekt der Unterstiitzung, der ebenfalls zur
Qualitatskomponente z&hlt, bezieht sich auf das Umfeld, in dem Entwicklung entstehen kann
und der sowohl von Freunden, Bekannten, als auch von Supervisoren u.a. beeinflusst wird
(Hiller, 2005).
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Fuhrungserfahrung
-Moderator-
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Leadership
Neurotizismus

Vertraglichkeit  /*

Self-Identity

Gewissenhaftigkeit

Abbildung 1. Grafische Darstellung zu den Hypothesen der Studie.
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Methode
Stichprobe

Die Teilnehmenden fir die Onlinebefragung wurden (ber verschiedene
Internetplattformen wie Facebook oder Empirio.de, einer Plattform fur Onlinebefragungen,
akquiriert. Zudem wurden Arbeitnehmer und Flhrungskréfte Uber ein Beratungsunternehmen
zur Teilnahme angeworben. Ebenfalls wurden per E-Mail Personen mit mdglicher
Fuhrungserfahrung aus dem eigenen Bekanntenkreis tiber die Umfrage informiert sowie darum
gebeten, den Link zum Fragebogen an Kollegen und Bekannte mit Flhrungserfahrung
weiterzuleiten. Die Teilnehmenden wurden in einem kurzen Einflihrungstext Gber den Inhalt
der Studie aufgeklirt (,,Im Rahmen meiner Bachelorarbeit im Psychologiestudium interessiere
ich mich dafir, inwiefern Fihrungspersonen sich mit ihrer Fihrungsrolle identifizieren und ob
Personlichkeitseigenschaften dabei eine wichtige Rolle spielen. ...*) sowie dartber in Kenntnis
gesetzt, dass zur Beantwortung der Fragen Fuhrungserfahrungen im beruflichen oder privaten
Bereich notwendig sind. Die Datenerhebung erfolgte vom 21.05.2019 bis einschlieBlich
23.07.2019. Insgesamt nahmen 126 Teilnehmende an der Studie teil, von denen 101 Personen
den Fragebogen volistandig ausfullten. Die Daten von finf Probanden wurden nach
Datenbereinigung aus der weiteren Analyse ausgeschlossen (siche Abschnitt ,,Ausschluss von
Teilnehmenden®). Die zur Auswertung genutzte Stichprobe umfasste somit 96 Personen. Die
Teilnehmenden waren zwischen 21 und 75 Jahre alt (M = 45.6, SD = 14.72). Davon waren 35
Personen méannlich (36,5%) und 61 Personen weiblich (63,5%). Bezuglich der Erfassung des
beruflichen Kontextes der Teilnehmenden waren Mehrfachangaben moglich, aus denen sich
folgendes Bild ergab: Es gaben 26 Probanden an, als Flihrungskraft tatig zu sein (27,1%), 38
Probanden betitelten sich als Arbeitnehmer (39,6%), 17 Probanden als Selbstandige (17,7%),
16 Probanden als Studierende (16,7%) und 13 Probanden gaben an, bereits aus dem
Berufsleben ausgetreten zu sein (13,5%). Die durchschnittliche Dauer der Fuhrungserfahrung
der Teilnehmenden betrug 10,67 Jahre (SD = 9,88). Die Frage zur Anzahl der Mitarbeiter bzw.
Teammitglieder, flr die die Teilnehmenden Verantwortung tragen, wurde im Durchschnitt mit
76,79 (SD = 261.1) beantwortet und reichte bis hin zu einem Wert von 2040. Die Berufsfelder
der Teilnehmenden, die angaben, im beruflichen Kontext Fihrungserfahrung gesammelt zu
haben, sind dem Anhang zu entnehmen. Dabei stellt die Kategorie Wirtschaft und Verwaltung
den grofiten Bereich dar (31,25%), gefolgt von Soziales und Padagogik (25%) und Gesundheit
(10%).
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Versuchsmaterial und Ablauf der Studie

Der Fragebogen wurde Uber SoSci Survey (Leiner, 2014) erstellt und von den
Teilnehmenden online tber die dazugehorige Internetseite www.soscisurvey.de ausgefullt. Die
Teilnehmenden wurden dartber informiert, dass die Bearbeitung anonymisiert erfolgt und
darum gebeten, mdglichst spontan zu antworten und keine Frage auszulassen. Nach
Einwilligung der Einverstandniserklarung wurden zunéchst soziodemographische Daten der
Teilnehmenden erfasst. Im ersten und l&ngsten Teil der Befragung wurden
Personlichkeitsmerkmale der Teilnehmenden erfragt. Darauf folgte die Erfassung
verschiedener Aspekte der bisherigen Fiihrungserfahrung der Teilnehmenden sowie zum Ende
hin die Messung des Konstrukts Leadership Self-Identity anhand der Beurteilung verschiedener

Aussagen durch die Teilnehmenden. Die Onlinebefragung nahm etwa 15 Minuten in Anspruch.

Personlichkeit — Die Big Five. Die verschiedenen Facetten der Big Five wurden
anhand des Big-Five-Personlichkeitstests (B5T) (Satow, 2012) erfasst. Dieser Test erhebt
mithilfe von 50 Items — pro Facette zehn Items - die Personlichkeitsdimensionen Extraversion
(Beispielitem: ,,Ich bin sehr kontaktfreudig.”), Gewissenhaftigkeit (Beispielitem: ,,Ich gehe
immer planvoll vor.“), Offenheit fiir Erfahrung (Beispielitem: ,Ich bin ein neugieriger
Mensch.*), Vertraglichkeit (Beispielitem: ,,Ich achte darauf, immer freundlich zu sein.*) sowie
Neurotizismus (Beispielitem: ,,Ich bin oft nervds.*). Die Items wurden auf einer 5-stufigen
Skala, beginnend mit trifft gar nicht zu bis hin zu trifft genau zu beantwortet. Der B5T
beinhaltet des Weiteren 4 Items zur Uberpriifung der Ehrlichkeit der Antworten, um mégliches
sozial erwinschtes Antwortverhalten der Teilnehmenden zu erfassen. Die verschiedenen
Skalen des B5T weisen ein Cronbachs alpha zwischen .76 und .90 auf (Satow, 2013). Somit
liegt die Reliabilitat dieses Personlichkeitstests tiberwiegend im guten Bereich (Dorsch et al.,
2013).

Fuhrungserfahrungen. Zu Beginn der Studie wurden die Teilnehmenden danach
gefragt, in welchem der folgenden Bereiche sie Fuhrungserfahrung gesammelt haben:
Beruflich, ehrenamtlich oder privat. Weiterhin wurden sie darum gebeten, kurz die Tatigkeit
zu beschreiben, in der sie Fihrungsverantwortung innehatten/innehaben. Die bisherigen
Fuhrungserfahrungen der Teilnehmenden wurden mithilfe der Kombination aus einer Skala
von TESLUK und JACOBS (1998) und einem Modell nach van Velsor und McCauley (2004)
erfasst. Die Items dazu wurden zuvor aus dem Englischen ins Deutsche Ubersetzt. Zu Beginn
wurden die Teilnehmenden gebeten, an ihre bisherigen Fihrungserfahrungen zurtickzudenken
und darauf bezogen funf Items zu beantworten (Beispielitem: ,,Wie oft fallt bei der Wahl einer

Fuhrungsperson die Wahl auf Sie?*). Zur Beantwortung diente eine fiinf-stufige Skala von


http://www.soscisurvey.de/
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niemals bis fast immer. Im Anschluss folgten weitere sieben Items zur Qualitat der bisherigen
Fuhrungserfahrungen der Teilnehmenden (Beispielitem: ,,Fir gewdhnlich konnte ich
beurteilen, wie effektiv ich gefiihrt habe, selbst wenn niemand dazu etwas gesagt hat.*)
basierend auf der Komponente Qualitdit nach TESLUK und JACOBS (1998). Zur
Beantwortung dieser Items wurde eine sieben-stufige Skala von starke Ablehnung bis starke
Zustimmung genutzt. Daraufhin wurden die Teilnehmenden gebeten, sechs Items zu ihrer
Fuhrungserfahrung im Allgemeinen zu beantworten, ebenfalls auf der eben zuvor genannten
sieben-stufigen Antwortskala (Beispielitem: ,,Jemand hat mich wahrend meiner Entwicklung
als Fuhrungsperson unterstiitzt.). Diesen Items liegt der Aspekt der Unterstiitzung (support)
aus dem Modell von van Velsor und McCauley (2004) zugrunde. Den Abschluss zur Erfassung
von Fuhrungserfahrung bildeten die sechs Items zur Intensitat bzw. Herausforderung bisheriger
Fiihrungserfahrungen (Beispielitem: ,,Ich habe eine/mehrere Flhrungserfahrung(en) gemacht,
die sehr herausfordernd war(en).”). Zur Beantwortung diente auch hier die sieben-stufige
Antwortskala von starke Ablehnung bis starke Zustimmung. Grundlage fir diese Items bildeten
der Aspekt der Herausforderung (challenge) nach van Velsor und McCauley (2004) sowie die
Facette Intensitat nach TESLUK und JACOBS (1998).

Leadership Self-1dentity. Das Konstrukt Leadership Self-Identity wurde als abhéngige
Variable erfasst und anhand einer Skala nach Hiller (2005) gemessen. Diese Skala wurde zuvor
aus dem Englischen ins Deutsche ibersetzt. Das Messinstrument umfasst die drei Facetten von
Leadership Self-ldentity: Selbstbeschreibung (self-descriptiveness), die Gewissheit um die
eigene Flhrungsrolle (certainty) und die persdnliche Bedeutsamkeit (personal importance) der
Fuhrungsidentitdt (Hiller, 2005). Ein Beispielitem fir die von den Teilnehmenden zu
beantwortenden Aussagen lautet: ,,Ich bin eine Fiihrungsperson®. Die verschiedenen Aussagen
sollten anhand dreier Aspekte bearbeitet werden. Zunéchst wurden die Teilnehmenden gebeten
einzuschatzen, inwiefern die vier Aussagen sie beschreiben (zur Messung der Facette
Selbstbeschreibung); dies wurde mithilfe einer flnf-stufigen Antwortskala von ganz und gar
nicht bis voll und ganz gemessen. AnschlieBend folgte die Messung der Facette Gewissheit.
Daflr sollten die Teilnehmenden angeben, wie sicher sie sich mit den zuvor getroffenen
Einstufungen (bzgl. der Selbstbeschreibung) sind. Dafiir wurde eine fiinf-stufige Antwortskala
von ganz und gar unsicher bis voll und ganz sicher verwendet. Zum Abschluss wurden die
Teilnehmenden gebeten anzugeben, wie wichtig ihnen die genannten Sichtweisen sind; dies
wurde anhand einer funf-stufigen Skala von tuberhaupt nicht wichtig bis voll und ganz wichtig

gemessen. Somit wurde die Facette personliche Bedeutsamkeit erfasst.
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Statistische Verfahren der Datenanalyse

Die Analyse der Daten wurde mit dem Programm IBM SPSS Statistics Version 25
vorgenommen. Dabei wurden zur Testung des Zusammenhangs der einzelnen
Personlichkeitsfacetten der Big Five mit dem Konstrukt Leadership Self-Identity (H1 bis H5)
einfache lineare Regressionen der einzelnen Pradiktoren (Big Five) mit dem Kriterium
(Leadership Self-ldentity) gerechnet. Die Moderatoranalysen erfolgten mithilfe moderierter
Regressionen tber SPSS und PROCESS Makro (Hayes, 2013) sowie anhand einer
hierarchischen multiplen Regression. Die post hoc Poweranalyse wurde mit dem Programm

GPower durchgefihrt.
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Ergebnisse
Voruntersuchungen

Ausschluss von Teilnehmenden. Insgesamt finf Teilnehmende wurden unter
Beriicksichtigung zweier Kriterien von der statistischen Datenanalyse ausgeschlossen. Eines
davon stellte die nicht vollstdndige Bearbeitung des Fragebogens dar (fehlende
Itembeantwortung). Bei Nicht-Beantwortung eines Items wurden die Teilnehmenden darum
gebeten, das Item noch zu bearbeiten, jedoch konnte die Befragung auch ohne Beantwortung
fortgesetzt werden. Zwei Teilnehmende beantworteten jeweils ein Item nicht. Ein fehlender
Wert betraf die Skala zur Anzahl der Mitarbeiter/Teammitglieder (1%). Somit war nicht
ersichtlich, ob die betreffende Person Fihrungsverantwortung tragt oder nicht. Ein weiterer
fehlender Wert befand sich auf der Skala zur Messung sozial erwiinschten Antwortverhaltens
(1%). Die beiden Teilnehmenden wurden infolge unvollstandiger Beantwortung
ausgeschlossen. Weitere drei Teilnehmende wurden aufgrund auffallig schneller
Bearbeitungsdauer des Fragebogens exkludiert (Wert Time RSI > 2, Bearbeitungsdauer des
vollstandigen Fragebogens: acht Minuten). Somit ergab sich durch den Ausschluss von den 5
Teilnehmenden ein Datenverlust von insgesamt 5%, 96 Teilnehmende wurden in die weitere

statistische Analyse aufgenommen.

Skalenbildung. Fur die Personlichkeitsfacetten der Big Five (Extraversion,
Gewissenhaftigkeit, Offenheit fiir Erfahrung, Vertréglichkeit und Neurotizismus) wurden finf
Skalen mit jeweils zehn Items gebildet. Invertierte Items wurden zu Beginn umkodiert. Somit
wurden hohe Auspragungen der Teilnehmenden in den jeweiligen Personlichkeitsdimensionen
durch hohe Werte gekennzeichnet. Der Mittelwert jeder Skala wurde berechnet, um die
Charakteristika der Teilnehmenden zu ermitteln. Um die Fuhrungserfahrung der
Teilnehmenden zu erfassen, wurde eine Gesamtskala, bestehend aus insgesamt 23 Items der
vier Unterskalen: Qualitat, Quantitat sowie Herausforderung der Flhrungserfahrungen und
allgemeine Aspekte der Fihrungserfahrung, gebildet. Der Reliabilitatskoeffizient Cronbachs
alpha betrégt fur die Skala der Fuhrungserfahrung .697 und liegt dementsprechend nahezu im
akzeptablen Bereich. Die Skala der abhéngigen Variable Leadership Self-Identity, bestehend
aus 12 Items, wurde aus den drei Unterskalen der Facetten des Konstrukts Leadership Self-
Identity gemessen: Selbstbeschreibung, personliche Bedeutsamkeit sowie die Gewissheit um

die eigene Fihrungsrolle.

Verteilung. Die Skalen der finf Personlichkeitsdimensionen sowie die Skalen zu
Leadership Self-Identity und Fuhrungserfahrung, allesamt numerisch, wurden auf

Normalverteilung geprift. Dies erfolgte mithilfe von Q-Q-Diagrammen und Box-Whisker-
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Diagrammen sowie analytisch anhand der Berechnung von Schiefe und Kurtosis der jeweiligen
Skalen. Es ergaben sich dabei folgende Ergebnisse: Die unabhéngigen Variable Neurotizismus
(z-Schiefe = 1.98, z-Kurtosis = 1.35) sowie die Skala zu Fiihrungserfahrung (z-Schiefe = -
2.63, z-Kurtosis = 2.04) lagen in ihren Werten zum Teil Uber dem Grenzwert der
Normalverteilung, der nach Field (2013) bei z-standardisierter Schiefe und Kurtosis auf den
Wert +/- 1.96 (bei p < .05) definiert wurde. Somit weichen die Variablen Neurotizismus und
Fuhrungserfahrung signifikant von Null und dementsprechend von einer Normalverteilung ab.
Jedoch kann aufgrund der StichprobengréRe von tber 90 der zentrale Grenzwertsatz geltend
gemacht werden, welcher besagt, dass sich ab einem n wvon Uber 30 die
Stichprobenkennwerteverteilung der Mittelwerte ausreichend einer Normalverteilung annahert
(Gollwitzer, Eid & Schmitt, 2013). Extraversion (z-Schiefe = -1.87, z-Kurtosis = -1.53),
Gewissenhaftigkeit (z-Schiefe = .53, z-Kurtosis = -.71), Vertraglichkeit (z-Schiefe = -.76, z-
Kurtosis = -.56), ), Offenheit fur Erfahrung (z-Schiefe = -.23, z-Kurtosis = -.49) sowie die
abhédngige Variable Leadership Self-ldentity (z-Schiefe = .805, z-Kurtosis = -.563) lagen in
ihren Werten jeweils unter dem Grenzwert von 1.96 und waren somit normalverteilt. Als
weiteres MaR zur Uberpriifung der Normalverteilung der Variablen wurde der Shapiro-Wilk
Test herangezogen, da dieser, verglichen zu anderen Tests zur Normalverteilung wie
Kolmogorov-Smirnov oder Lilliefors, die starkste Power besitzt (Mohd Razali & Bee Wah,
2011). Dieser wies bei den Big Five sowie bei Leadership Self-ldentity keine signifikanten
Werte auf, demnach ist die Normalverteilungsannahme gewaéhrleistet. Fir die
Moderatorvariable Fuhrungserfahrungen wurde der Shapiro-Wilk Test signifikant. Somit ist
die Normalverteilungsannahme fiir diese Variable verletzt. In diesem Fall kann ebenfalls
aufgrund des zentralen Grenzwertsatzes von einer annédhernden Normalverteilung ausgegangen
werden (Gollwitzer et al., 2013).

Univariate Ausreil3er. Mithilfe von Box-Whisker Diagrammen wurden mdogliche
Ausreiller sowie Extremwerte unter den Daten der Teilnehmenden identifiziert. In den
unabhdngigen und abhangigen Variablen ergaben sich insgesamt drei Ausreil3er bei drei
Teilnehmenden. Ein AusreiRerwert befand sich auf der unabhangigen Variable Neurotizismus
(Wert: 3.7), ein weiterer auf der unabhéngigen Variable Offenheit fir Erfahrung (Wert: 1.8).
Der dritte AusreiRer lag auf der der unabhé&ngigen Variable Fiihrungserfahrung vor (Wert:
2.46). Als zweite Methode zur Uberpriifung univariater AusreiRer wurden die Werte der
Teilnehmenden auf den verschiedenen Skalen jeweils z-transformiert, um somit einen
Vergleich zwischen den unterschiedlichen Einheiten zu ermdglichen. Hinsichtlich der z-
Transformation gelten Werte Uber +/- 3,29 (p <.001) als aufféllig (Tabachnick & Fidell, 2014).

Es konnten zwei Werte gefunden werden, die in Folge dessen als auffallig zu klassifizieren
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sind. In der Skala Neurotizismus betragt der Ausreillerwert eines Teilnehmenden dem z-
standardisierten Wert von 3.31. Der zweite Ausreiler (-3.62) liegt auf der Skala
Fuhrungserfahrung. Somit konnten durch die Box-Whisker Diagramme drei AusreiRer und
mithilfe der z-Standardisierung zwei Ausreiler identifiziert werden. Die Teilnehmenden
wurden nicht aus der Datenanalyse ausgeschlossen, da es sich dabei um Werte handelt, die sich

innerhalb der vorgegebenen Skalen befinden. Es konnten keine Extremwerte gefunden werden.

Multivariate AusreilBer. Zur Erfassung von Ausreillern auf der abhangigen Variable
Leadership Self-ldentity wurden zunachst die Residuen analysiert. Dabei wurden nach
Gollwitzer et al. (2013) die Werte auf der abh&ngigen Variable genauer betrachtet, deren
studentisierte ausgeschlossene Residuen einen absoluten Wert groRer als 3 bzw. kleiner als -3
aufweisen. Es konnten keine Werte gefunden werden. Zur Erfassung von Ausreif3ern auf den
unabhéngigen Variablen wurden die Hebelwerte auf den Variablen der Big Five und
Fuhrungserfahrung genauer betrachtet. Bei Hebelwerten, die groRer dem Wert (2*k)/n (k =
Anzahl Préadiktoren, n = Stichprobengrolie) sind, konnte es sich um Ausreif3er handeln. Als
weiteres Mald wurde die Cooks Distanz herangezogen, welche das AusmaR von Ausreil3ern auf
die Regressionen und somit auf das gesamte Modell berticksichtigt. Bei Werten ber 1 kénnte
es sich um AusreilRer handeln (Field, 2013). In keinem der Werte wurde der Grenzwert von 1

Uberschritten. Somit kam es zu keinem weiteren Datenausschluss.

Deskriptive Statistik. In Tabelle 2 sind die Mittelwerte, Standardabweichungen sowie
Cronbachs alpha als MaR der internen Konsistenz der verschiedenen Skalen abgetragen.
Tabelle 3 beinhaltet die Korrelationen nullter Ordnung.
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Tabelle 1
Mittelwerte und Standardabweichungen sowie Cronbachs alpha der Skalen
Skala N Items M SD Cronbachs alpha
Leadership
Self-Identity
Importance 4 2.856 1.072 0.908
Self-Descriptiveness 4 3.250 0.830 0.883
Certainty 4 3.864 0.835 0.884
Fuhrungserfahrung 23 4.879 0.667 0.697
Neurotizismus 10 2.056 0.496 0.856
Extraversion 10 2.993 0.406 0.767
Offenheit fiir 10 3.013 0.441 0.742
Erfahrung
Vertraglichkeit 10 3.212 0.326 0.708
Gewissenhaftigkeit 10 2.771 0.406 0.750

Anmerkung. N = 96. Antwortskalen variieren zwischen den verschiedenen Messinstrumenten (néhere
Informationen siche Abschnitt ,,Methode*).

Tabelle 2

Interkorrelationen der Variablen

A B C D E F G
Neurotizismus (A) 1
Offenheit (B) -.255" 1
Extraversion (C) -.022 428" 1
Gewissenhaftigkeit (D) -.042 -.169 .003 1
Vertraglichkeit (E) -.059 -.016 2137 .348** 1
:‘deeari?tr;h(g Self- -468™ 4027 244" 037 -.056 1
Fuhrungserfahrung (G) -164 321" 309"  .043 156 496™ 1

Anmerkungen. N = 96. ** p < .01, zweiseitig * p < .05, zweiseitig.

Voraussetzungen inferenzstatistische Analysen. Um inferenzstatistische Analysen
durchfiihren zu konnen, mussten vorab verschiedene Voraussetzungstests der linearen
Regressionsanalyse unternommen werden. Dabei wurde nach den Kriterien von Field (2013)
vorgegangen. Zu den Voraussetzungen zéhlen die Linearitat in den zu schatzenden Parametern,
die Unabhéngigkeit der Residuen (Autokorrelation), Homoskedastizitat sowie eine

Normalverteilung der Fehlerwerte. Das Kriterium, welches besagt, dass die Residuen nicht
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miteinander korreliert sein dirfen, konnte fiir die einzelnen Regressionen erflllt werden. Die
Uberpriifung dessen erfolgte mithilfe des Durbin-Watson Tests, dessen Wert nahe der 2 liegen
sollte. Um die Normalverteilung der Residuen zu testen, wurde fir jede Regression das
Histogramm der standardisierten Fehlerterme genauer betrachtet. Die Anordnung der Residuen
ahnelte einer Normalverteilung, somit konnte das Kriterium flr jede Regression als erfllt
eingestuft werden. Des Weiteren wurde zur Uberpriifung der Normalverteilung der Residuen
der Shapiro-Wilk Test berechnet. Dieser wurde nicht signifikant, so kann davon ausgegangen
werden, dass die Fehlerwerte normalverteilt sind. Die Bedingung der Homoskedastizitét,
welche ein Mal} dafur darstellt, dass die Residuen der Pradiktorvariablen &hnliche Varianzen
besitzen, konnte ebenfalls fur die einzelnen Regressionen erfillt werden. Auch hier wurde fur
die Uberprifung ein Streudiagramm genutzt; darauf abgetragen die geschitzten
standardisierten Kriteriumswerte auf der x-Achse sowie die standardisierten Residualwerte auf
der y-Achse. Die Punktewolke konnte jeweils eine Uberwiegend gleichmélige Streuung der
Werte um die Anpassungslinie herum aufweisen, es wurde kein Zusammenhang der Werte im
Diagramm erkennbar. Dabei konnte fir jede Regression anhand der Punktewolke und der
Anpassungslinie ein bedingter Erwartungswert von Null identifiziert werden. Das Kriterium
der Linearitat zwischen den Pradiktoren und dem Kriterium anhand von Streudiagrammen
konnte flr alle Regressionsanalysen erfullt werden. Zur Berechnung von moderierten
Regressionen sollte zudem das Kriterium der Multikollinearitit der unabh&ngigen Variablen
erfullt sein. Dazu wurden die Werte des Varianz-Inflations-Faktors der unabh&ngigen
Variablen herangezogen. Der VIF-Wert lag bei allen Variablen unter 10, somit kann die

Voraussetzung der Multikollinearitat der unabhéngigen Variablen als erfillt gesehen werden.
Hauptuntersuchung

Die Big Five und Leadership Self-l1dentity. Zur Untersuchung der Hypothesen H1 bis
H5 wurden einfache lineare Regressionen der Pradiktoren (Big Five) auf das Kriterium
(Leadership Self-1dentity) gerechnet. Im Folgenden werden die Ergebnisse berichtet.
Die Personlichkeitsdimension Neurotizismus sagte signifikant negativ die abhéngige Variable
Leadership Self-ldentity vorher (B = -.468, p < .001). Somit konnten durch die unabhéngige
Variable Neurotizismus 21% der Gesamtvarianz in Leadership Self-1dentity aufgeklart werden
(p < .001). Anhand dieser Ergebnisse konnte die Hypothese 3, die einen negativen
Zusammenhang zwischen Neurotizismus und Leadership Self-lIdentity postuliert, bestatigt
werden. Die Personlichkeitsfacette Offenheit fir Erfahrung konnte ebenfalls als signifikanter
Prédiktor fur Leadership Self-ldentity identifiziert werden (p < .001). Durch Offenheit fir
Erfahrung konnten insgesamt 15% der Gesamtvarianz in Leadership Self-ldentity aufgeklart
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werden (p <.001). Demnach konnte die Hypothese 2, welche einen positiven Zusammenhang
zwischen Offenheit fur Erfahrung und Leadership Self-ldentity vorhersagt, bestétigt werden.

Fur die Personlichkeitsfacette Extraversion konnte ein positiver Einfluss auf Leadership Self-
Identity gefunden werden, dieser wurde signifikant (p =.017). Durch Extraversion konnten 5%
der Gesamtvarianz in Leadership Self-Identity aufgeklart werden (p =.017). Die Hypothese 1,
die einen positiven Zusammenhang zwischen Extraversion und Leadership Self-ldentity
postuliert, konnte somit bestatigt werden. Fur die Personlichkeitsdimension Vertraglichkeit
konnte kein signifikanter Einfluss auf Leadership Self-ldentity nachgewiesen werden. Da die
Hypothese 4 einen positiven Einfluss von Vertraglichkeit auf Leadership Self-ldentity
vorhersagt, konnte diese aufgrund eben genannter Ergebnisse nicht bestatigt werden. Die
Personlichkeitsfacette Gewissenhaftigkeit hatte kaum Einfluss auf Leadership Self-1dentity (p
= .72). Somit konnte die Hypothese 5, die einen positiven Zusammenhang zwischen

Gewissenhaftigkeit und Leadership Self-ldentity vorhersagt, nicht bestatigt werden.

Weitere Analysen: Fuhrungserfahrung und Leadership Self-1dentity. Fur die
Variable Fuhrungserfahrung konnte ein signifikant positiver Einfluss auf Leadership Self-
Identity nachgewiesen werden (p < .001). Somit konnten durch die bisherigen
Fuhrungserfahrungen der Teilnehmenden 23% der Gesamtvarianz in Leadership Self-ldentity
erklart werden. Der moderierende Einfluss von Fihrungserfahrung auf Leadership Self-
Identity wird im nachfolgenden Abschnitt thematisiert. Der Tabelle 4 sind die Ergebnisse der

linearen Regressionen zu entnehmen.
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Tabelle 3
Einfache lineare Regressionen der Pradiktoren auf das Kriterium
Pradiktor b SE (b) S t p R2
korrigiert
N -.685 -.133 -.468 -5.140 <.001 211
O 662 115 402 4.259 <.001 153
E 435 179 244 2.439 017 .050
G .066 184 .037 .360 .720 -.009
\/ -.125 229 -.056 -.548 585 -.007
FE 540 .097 496 5.542 <.000 238

Anmerkungen. N = 96. Abhangige Variable: Leadership Self-ldentity. N = Neurotizismus.
O = Offenheit fiir Erfahrung. E = Extraversion. G = Gewissenhaftigkeit. VV = Vertraglichkeit.
FE = Flhrungserfahrung.

Moderationsanalysen: Fihrungserfahrung als Moderatorvariable auf Leadership
Self-ldentity. Die Fihrungserfahrung der Teilnehmenden wurde als moderierender Einfluss
auf den Zusammenhang zwischen Extraversion und Leadership Self-ldentity sowie auf den
Zusammenhang zwischen Offenheit fur Erfahrung und Leadership Self-ldentity vermutet.
Aufgrund  vorangegangener  Forschung  wurde  erwartet, dass sich  die
Personlichkeitsdimensionen Extraversion und Offenheit fur Erfahrung bei Personen mit viel
Fuhrungserfahrung besonders auf deren Leadership Self-ldentity auswirken. Um diese
Annahmen zu Uberprifen, wurden zum einen zwei moderierte Regressionsanalysen mit SPSS
berechnet sowie zwei Regressionsanalysen mit PROCESS makro (Hayes, 2013). Fir die
Berechnung mit SPSS wurde mit den Variablen Extraversion, Offenheit fur Erfahrung und
Fuhrungserfahrung ein Mean Centering vorgenommen, da somit der Determinationskoeffizient
R2 unberlhrt bleibt (lacobucci, Schneider, Popovich & Bakamitsos, 2017) und mdgliche
Multikollinearitdt im Regressionsmodell reduziert wird (lacobucci, Schneider, Popovich &
Bakamitsos, 2016). Anschlielend wurde eine moderierte Regression gerechnet bzgl. des
Zusammenhangs von Extraversion auf Leadership Self-ldentity, moderiert (ber die
Fuhrungserfahrungen der Teilnehmenden. Der Einfluss des Interaktionsterms Extraversion X
Fihrungserfahrung auf Leadership Self-ldentity wurde nicht signifikant (p = .844). Auch
anhand der Berechnung der moderierten Regression Gber PROCESS makro (Hayes, 2013)
wurde der Einfluss von Extraversion auf Leadership Self-ldentity, moderiert Uber
Fahrungserfahrung, nicht signifikant (p = .844). Die Ergebnisse sprechen gegen eine
Moderation durch Fuhrungserfahrung. Somit kann die explorative Fragstellung 1 mit der

Annahme, dass Fuhrungserfahrung einen moderierenden Einfluss auf den Zusammenhang
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zwischen Extraversion und Leadership Self-l1dentity hat, nicht bestatigt werden. Uber diese
Vorgehensweise wurde auch die zweite Moderatorannahme getestet. Sowohl bei der
Berechnung der moderierten Regression ber SPSS als auch tiber PROCESS makro (Hayes,
2013) wurde der Einfluss des Interaktionsterms Offenheit fir Erfahrung x Fiihrungserfahrung
auf Leadership Self-ldentity nicht signifikant (bei beiden Berechnungen: p =.407). So konnte
auch die explorative Fragestellung 2 mit der Annahme, dass Flhrungserfahrung einen
moderierenden Einfluss auf den Zusammenhang zwischen Offenheit fir Erfahrung und
Leadership Self-Identity hat, nicht bestatigt werden. Die Ergebnisse der Moderationsanalysen

sind den Tabelle 5 und 6 zu entnehmen.

Tabelle 4
Moderierte Regression zur Vorhersage von Leadership Self-1dentity durch Offenheit fiir

Erfahrung und den Moderator Fiihrungserfahrung

b SE(b) B t p
0 042 151 259 2.818 006
FE 457 099 420 4573 000
O x FE 239 286 073 834 407

Anmerkungen. N = 96. AV = Leadership Self-Identity. O = Offenheit flir Erfahrung.
FE = Flhrungserfahrung.

Tabelle 5
Moderierte Regression zur Vorhersage von Leadership Self-Identity durch Extraversion und
den Moderator Fuhrungserfahrung

b SE(b) B t p
E 173 172 097 1.004 318
FE 511 105 470 4.841 000
E x FE 057 291 018 197 844

Anmerkungen. N = 96. AV = Leadership Self-Identity. E = Extraversion.
FE = Fihrungserfahrung.

Mithilfe einer hierarchischen Regressionsanalyse wurde nun der Einfluss beider
Moderatorvariablen (Extraversion x Fihrungserfahrung sowie Offenheit fir Erfahrung x

Fuhrungserfahrung) berechnet. Dafur wurde ebenfalls ein Mean Centering aller Variablen
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vorgenommen. Der Tabelle 7 sind die Ergebnisse zu entnehmen. Modell 1 beinhaltet den
Einschluss aller Big Five Facetten. Im 2. Modell kommt der Interaktionsterm des ersten
Moderators Extraversion x Fuhrungserfahrung hinzu. Modell 3 nimmt abschlieBend den
zweiten Interaktionsterm Offenheit fir Erfahrung x Fiihrungserfahrung mit auf. Es zeigte sich,
dass es durch die Aufnahme der Interaktionsterme zu keiner Zunahme der Varianzaufklarung
in RZ in Leadership Self-l1dentity kam. Somit kann nicht von einem moderierenden Einfluss
durch Fihrungserfahrung ausgegangen werden. In Tabelle 8 sind der standardisierte
Regressionskoeffizient und die Signifikanz des Modells 3 abgetragen. Aus der Tabelle ist
auflerdem zu entnehmen, dass bei gleichzeitiger Aufnahme aller unabhéngigen Variablen, die
Personlichkeitsdimensionen Neurotizismus und Offenheit fir Erfahrung einen signifikanten
Einfluss auf Leadership Self-ldentity haben. Fur Extraversion konnte, wie zuvor berichtet, in
der einfachen linearen Regression ein signifikanter Zusammenhang mit Leadership Self-
Identity nachgewiesen werden. Bei Einschluss aller anderen unabhéngigen Variablen in der
hierarchischen Regression konnte Extraversion nun nicht mehr als signifikanter Einflussfaktor

auf Leadership Self-1dentity identifiziert werden (p = .102).

Tabelle 6
Hierarchische multiple Regression zur Testung der Moderatoranalysen
Modell Korrigiertes R2 Anderung in R2 Sig. Anderung in F
1 305 341 .000
2 .298 .001 .684
3 290 .000 971

Anmerkungen. N = 96. AV = Leadership Self-Identity.

Modell 1 — Einflussvariablen: Extraversion. Gewissenhaftigkeit. Vertraglichkeit. Neurotizismus.
Offenheit fur Erfahrung.

Modell 2 - Einflussvariablen: Extraversion. Gewissenhaftigkeit. Vertraglichkeit. Neurotizismus.
Offenheit fur Erfahrung. Interaktion Extraversion x Fihrungserfahrung.

Modell 3 - Einflussvariablen: Extraversion. Gewissenhaftigkeit. VVertréglichkeit. Neurotizismus.
Offenheit fir Erfahrung. Interaktion Extraversion x Fihrungserfahrung. Interaktion Offenheit x
Fihrungserfahrung.

Dasselbe Modell wurde in gednderter Einschlussreihenfolge (zuerst Einschluss Interaktion Offenheit x
Fuhrungserfahrung) ebenfalls berechnet. Die Ergebnisse unterscheiden sich nicht.
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Tabelle 7

Charakteristika des Modell 3 mit Einschluss der Big Five und beider Moderatorvariablen
Modell 3 b SE (b) i p
N -.587 136 -.401 .000
G 210 .169 118 216
\% -.346 213 -.155 .109
0] 407 .168 247 .018
E 297 .180 167 102
mod_E_FE -.108 317 -.034 734
mod_O_FE -.012 325 -.004 971

Anmerkungen. N = 96, AV = Leadership Self-Identity. N = Neurotizismus. G = Gewissenhaftigkeit.
V = Vertréaglichkeit. O = Offenheit fiir Erfahrung. E = Extraversion.

mod_E_FE = Interaktion Extraversion x Fihrungserfahrung.

mod_O_FE = Interaktion Offenheit fiir Erfahrung x Flihrungserfahrung.

Fuhrungserfahrung
-Moderator-
BIG 5 EF1: 3 =-.034 EF2: B =-.004

/

Extraversion

H1: B = .244

Offenheit H2: g = .402**
Q= Leadership
.. H3: B =-.468**
Neurotizismus 3B 68 N

H4: B = -.056 Self-ldentity

Vertraglichkeit //

Gewissenhaftigkeit

Abbildung 2. Grafische Darstellung zu den Hypothesen der Studie. Abgetragen sind die beta
Werte der Hypothesen und der explorativen Fragestellungen.
**p < .01.
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Diskussion

Die bisherige Forschung konnte bereits neuere Erkenntnisse zum Einfluss von
Personlichkeitseigenschaften auf Fuhrungsverhalten bzw. die Motivation zu Fihren
nachweisen (Chan & Drasgow, 2001; Judge et al., 2002). Ein recht neues Forschungsgebiet
stellt nun der Einfluss von Personlichkeit auf Leadership Self-Identity dar. Das Ziel dieser
Bachelorarbeit lag darin, Personlichkeitsdimensionen von Fihrungspersonen zu erfassen und
zu untersuchen, ob diese im Zusammenhang damit stehen, inwiefern Fihrungspersonlichkeiten
sich mit ihrer Fuhrungsrolle identifizieren. Als moderierender Einflussfaktor auf den
Zusammenhang zwischen der Personlichkeit von Fihrungspersonen und Leadership Self-
Identity wurden die bisherigen Fuhrungserfahrungen der Teilnehmenden angenommen. Die
Erhebung erfolgte anhand einer Onlinebefragung, welche die Persodnlichkeitsdimensionen
Extraversion, Neurotizismus, Offenheit fur Erfahrung, Vertraglichkeit und Gewissenhaftigkeit
der Teilnehmenden sowie verschiedene Aspekte bisheriger Fiihrungserfahrungen erfasste und
dies in Beziehung zu Leadership Self-ldentity setzte. Die Stichprobe der Befragten setzte sich
aus (ehemaligen) Flhrungskréften, Arbeitnehmern, Selbstdndigen und Studierenden

Zusammen.

Interpretation der Ergebnisse

Der Einfluss von den Big Five auf Leadership Self-1dentity. Die Hypothesen Uber
den Zusammenhang verschiedener Personlichkeitsdimensionen der Big Five mit Leadership
Self-ldentity wurden (berwiegend bestatigt. So konnten Offenheit fur Erfahrung und
Extraversion als signifikant positive Einflussfaktoren auf Leadership Self-ldentity
nachgewiesen werden. Jedoch wurde in der hierarchischen multiplen Regression mit
Einschluss der anderen Big Five Facetten sowie der Interaktionsterme die Auswirkung von
Extraversion auf Leadership Self-Identity nicht mehr signifikant. Somit hat Extraversion nur
dann einen signifikanten Einfluss auf Leadership Self-ldentity, wenn dieser hinsichtlich der
anderen unabhdngigen Variablen unbereinigt bleibt. Den stdrksten signifikanten
Zusammenhang mit der abhangigen Variable Leadership Self-lIdentity konnte Neurotizismus
aufweisen. Dabei handelt es sich um einen negativen Zusammenhang. Fir die
Personlichkeitsfacetten Gewissenhaftigkeit und Vertraglichkeit konnten in der vorliegenden
Studie keine signifikanten Zusammenhénge mit Leadership Self-ldentity nachgewiesen
werden. Die Befunde sprechen somit gegen die Annahmen der Hypothesen H4 und H5. Ein
moglicher Grund dafur, dass kein Zusammenhang zwischen Vertraglichkeit und Leadership
Self-ldentity gefunden werden konnte, konnte darin liegen, dass vertragliche Menschen als

,gute Teamplayer* (Satow, 2012, S. 4) gelten und daher eher weniger Flhrungspositionen
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ergreifen. Des Weiteren beschreiben Judge et al. (2002) vertrégliche Personen als passiv und
gefiigig (compliant), was eine mogliche Erklarung dafiir sein konnte, dass diese eher selten als
Fuhrungsperson auftreten. Fraglich ist, weshalb die Persdnlichkeitsfacette Gewissenhaftigkeit
keinen signifikant positiven Einfluss auf Leadership Self-Identity hatte. Die Ergebnisse
sprechen dafur, dass sich gewissenhafte Personen kaum mit ihrer Fiihrungsrolle identifizieren.
Dieser Befund deckt sich nicht mit bisherigen Forschungsergebnissen hinsichtlich des
Zusammenhangs zwischen der Personlichkeitseigenschaft Gewissenhaftigkeit und Fihrung
(Barrick & Mount, 1993; Judge et al., 2002), Gewissenhaftigkeit kann zudem als valider
Pradiktor hinsichtlich Leistung gesehen werden (Barrick, Mount & Judge, 2001).

Maoglicherweise wére der Zusammenhang bei einer grolReren Stichprobe héher ausgefallen.

Der moderierende Einfluss von Fuhrungserfahrungen. Die bisherigen
Fuhrungserfahrungen der Teilnehmenden wurden als Moderatorvariable auf den Einfluss von
Extraversion auf Leadership Self-ldentity sowie auf den Einfluss von Offenheit fiir Erfahrung
auf Leadership Self-Identity angenommen. Fiir keinen der beiden Zusammenhdange konnte ein
moderierender Einfluss von Fihrungserfahrung nachgewiesen werden. Somit kann nicht
angenommen werden, dass bei Personen mit hohen Werten in Extraversion und Offenheit fur
Erfahrung der Einfluss dieser Personlichkeitsmerkmale auf Leadership Self-ldentity von
bisherigen Flhrungserfahrungen moderiert wird. Den Befunden der hierarchischen
Regressionsanalyse zu entnehmen, sinkt durch die Aufnahme der Interaktionsterme des
Moderatos der Anteil der aufgeklarten Varianz in Leadership Self-ldentity marginal. Jedoch
konnte bei weiteren Analysen ein signifikanter Einfluss von Fiihrungserfahrung auf Leadership
Self-ldentity anhand einer einfachen linearen Regression ermittelt werden (p < .001). Somit
kann davon ausgegangen werden, dass bisherige Fuhrungserfahrungen bedeutungsvoll auf das

Ausmal der Leadership Self-ldentity einer Person einwirken.

Starken der Studie

Fir die vorliegende Arbeit wurden verschiedene Skalen aus mehreren Forschungsarbeiten
kombiniert (Hiller, 2005; TESLUK & JACOBS, 1998; van Velsor & McCauley, 2004), um
alle in der Studie enthaltenen Einflussvariablen méglichst adéquat zu erfassen und an einer
Stichprobe aus Erwachsenen mit unterschiedlichen  Erfahrungen im  Bereich
Fuhrungsverantwortung anzuwenden. Die Forschungsergebnisse sind somit auf zahlreiche
Berufsgruppen generalisierbar. Hervorzuheben ist die Reliabilitat der Skalen zur Messung von
Leadership Self-Identity, die sich im guten bis sehr guten Bereich befinden (Cronbachs alpha:
.883, .884, .908).
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Der B5T zur Erfassung der Big Five gilt als vielfach eingesetzter psychologischer
Personlichkeitstest, der frei und kostenlos fiir Forschungszwecke verflgbar ist und ebenfalls
als zuverldssiges Messinstrument eingestuft werden kann (Satow, 2013). Des Weiteren konnte
mit der Arbeit an bereits vergangenen Forschungsbefunden angeknlpft werden, wie
beispielsweise am bedeutsamen Zusammenhang der Personlichkeitsmerkmale Neurotizismus
und Offenheit fur Erfahrung mit dem Auftreten von Fiihrungspersonen und der Effektivitat des
Fuhrungsverhaltens (Judge et al., 2002). So konnte in der vorliegenden Studie ein signifikant
negativer Zusammenhang von Neurotizismus und Leadership Self-ldentity sowie ein
signifikant positiver Zusammenhang von Offenheit fur Erfahrung und Leadership Self-1dentity

nachgewiesen werden.

Einordnung der Befunde in den bisherigen Forschungsstand

Die Relevanz von einigen Personlichkeitseigenschaften auf Leadership Self-Identity
konnte in der vorliegenden Studie nachgewiesen werden. Den groBten Einfluss auf Leadership
Self-ldentity hat die Personlichkeitsfacette Neurotizismus, gefolgt von Offenheit fur
Erfahrung. Den Befunden kann entnommen werden, dass neurotische Personen, bedingt durch
ihr angstliches, nervoses und unsicheres Verhalten (Satow, 2013) vermutlich seltener
Fuhrungspositionen ergreifen (Korrelation Fihrungserfahrung — Neurotizismus = -.164) und
dementsprechend daraus ein negativer Zusammenhang zwischen Neurotizismus und
Leadership Self-ldentity resultiert. Aufgrund bisheriger Forschungsergebnisse zum
Zusammenhang von Extraversion mit verschiedenen Fuhrungsfacetten wie bspw. mit dem
Auftreten von Fihrungspersonen und der Effektivitat des Flhrungsverhaltens oder auch der
Zusammenhang mit Job performance (Barrick & Mount, 1993; Judge et al., 2002) wurde in der
vorliegenden Studie vor allem fur die Personlichkeitsdimension Extraversion ein positiver
Zusammenhang mit Leadership Self-lIdentity erwartet. Dieser konnte jedoch nur in der
einfachen linearen Regression nachgewiesen werden. Bei Einschluss der anderen Big Five-
Facetten konnte kein signifikant positiver Einfluss von Extraversion auf Leadership Self-
Identity identifiziert werden. Es scheint so, als seien Offenheit fur Erfahrung und besonders
Neurotizismus die beiden relevanten Personlichkeitsdimensionen, die mit Leadership Self-
Identity in Zusammenhang stehen. In der bisherigen Forschung wurde bereits das Einwirken
von Faktoren wie die Motivation zu Fiihren oder Self-Monitoring auf Leadership Self-1dentity
untersucht (Hiller, 2005). Die vorliegende Studie konnte nun durch die Erfassung des
Einflusses von Personlichkeitsmerkmalen auf Leadership Self-ldentity einen weiteren Beitrag
zum Forschungsfeld der Arbeits- und Organisationspsychologie verbunden mit der

Personlichkeitspsychologie leisten.
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Methodische Limitationen der Studie

Studiendesign. Da es sich bei der vorliegenden Studie um eine Querschnittstudie
handelt und keine der erfassten Variablen manipuliert wurde, kénnen keine kausalen Schliisse
gezogen werden. Somit ist die zeitliche Vorgeordnetheit nicht gegeben und es kann nicht
eindeutig geklart werden, welche Richtung die Zusammenhange zwischen den Big Five und
Leadership Self-lIdentity einnehmen. Des Weiteren kann nicht ausgeschlossen werden, dass
Drittvariablen wie z.B. Arbeitszufriedenheit oder die Kommunikation im Unternehmen die
Zusammenhange der Big Five auf Leadership Self-l1dentity maglicherweise beeinflusst haben.
So konnte eine hohe Arbeitszufriedenheit bspw. hinsichtlich Karrieremdglichkeiten oder
finanzieller Entlohnung sich positiv auf die Identifikation von Flhrungspersonen mit ihrer
Fahrungsrolle auswirken und somit den Einfluss von Personlichkeit auf Leadership Self-
Identity tangieren. Ebenso konnte ein rascher Informationsfluss im Unternehmen und somit
eine gute Kommunikation im Unternehmen einen potenziellen Einflussfaktor auf Leadership
Self-ldentity darstellen. Mithilfe experimenteller Designs kénnte zukiinftig versucht werden,
die Problematik von Drittvariablen anzugehen, um kausale Schliisse zu ermdglichen. Ein
langsschnittliches Design hatte den Vorteil, durch die Verwendung mehrerer Messzeitpunkte
maogliche Verdnderungen in der Leadership Self-ldentity und in Persdnlichkeitsmerkmalen bei
Fuhrungspersonen zu erfassen. Da jedoch Personlichkeitstraits tUber die Zeit stabil sind
(Matthews, Deary & Whiteman, 2008), ware der Erkenntnisgewinn beziiglich dieses Aspekts
durch ein Langsschnittdesigns nicht aussagekraftig. Aufgrund der Stabilitdt von
Personlichkeitsmerkmalen leisten Querschnittsdesigns zumindest in diesem Bereich der
Personlichkeitspsychologie bereits einen nitzlichen Forschungsbeitrag.

Des Weiteren sind mogliche Einschrankungen des Studiendesigns aufgrund der
Nutzung eines Fragebogens zu beachten. Einen wichtigen Aspekt stellt hierbei eine mdgliche
Verzerrung der Antworten durch sozial erwiinschtes Antwortverhalten dar. Zwar beinhaltet der
B5T Items zur Uberpriifung der Ehrlichkeit der Teilnehmenden bei der Testbearbeitung und
die statistische Analyse konnte keine Ausrei3erwerte im sozial erwiinschten Antwortverhalten
ermitteln, trotzdem kann nicht gewahrleistet werden, dass die Teilnehmenden durchweg
aufrichtig an der Befragung teilnahmen. Zudem erfolgte die Beantwortung des Fragebogens im
Selbstbericht, somit sind die Daten anfallig fur mogliche subjektive Verzerrungen und es wird
eine gewisse Introspektionsfahigkeit der Teilnehmenden vorausgesetzt. Den groflten
Bestandteil des Fragebogens stellt zu Beginn die Erfassung der Personlichkeitsmerkmale dar.
Das moglicherweise damit einhergehende Unbehagen seitens der Teilnehmenden, Persdnliches

preiszugeben, konnte eine Erklarung fir den mehrfachen Abbruch der Befragung einiger
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Teilnehmenden zu Beginn sein. Daraus konnte eine selektive Stichprobe resultieren. Trotz
maoglicher Verzerrungen gilt der Selbstbericht als aussagekréftigste Methode zur Erfassung von
Personlichkeitsmerkmalen. AbschlieRend sollte angemerkt werden, dass der Bereich der
Fuhrungsverantwortung der Teilnehmenden in Einzelféllen nicht ausreichend, teilweise mit nur
einem Begriff, beschrieben wurde (Bsp: ,,Manager*). Somit lie} sich aus den Daten nicht
immer entnehmen, in welchem spezifischen Kontext die Teilnehmenden Flhrungserfahrung

sammelten und welchem Berufsfeld sie zuzuordnen sind.

Stichprobe. Als ein Nachteil ist die Heterogenitét der Stichprobe aufzufiihren. Da an
der Befragung nicht nur Fihrungspersonen, sondern auch Arbeitnehmer*innen, Selbstandige
und Studierende teilgenommen haben, unterscheiden sich dementsprechend die Bereiche der
Fahrungsverantwortung. Sowohl die Art und Dauer der Fihrungserfahrung, als auch die
Anzahl der Mitarbeiter bzw. Teammitglieder sind Faktoren, die sich umso mehr voneinander
unterscheiden, je heterogener die Stichprobenzusammensetzung ist. Es ist mdglich, dass diese
Aspekte Auswirkungen auf die abhangige Variable Leadership Self-ldentity hatten. Eine
weitere Limitation dieser Bachelorarbeit stellt die Grolie der Stichprobe dar. Mit zunehmender
StichprobengréRRe steigt die Wahrscheinlichkeit, die angenommen Effekte zu erzielen
(Gollwitzer et al., 2013). Durch die gezielte Anwerbung bspw. von Unternehmen oder durch
die Nutzung weiterer Internetplattformen konnte zukinftig eine gréliere Teilnehmerzahl erzielt
werden. Die Teilnehmenden nahmen freiwillig an der Studie teil, daher kann eine Selektivitat

der Stichprobe nicht ausgeschlossen werden.

Messinstrumente. Zum einen ist anzumerken, dass die selbstandige Ubersetzung der
Items zur Messung der Fuhrungserfahrungen der Teilnehmenden sowie der abhéngigen
Variable Leadership Self-ldentity mit mdglichen Einbuf3en der Validitit verbunden ist. Die
drei Facetten von Leadership Self-ldentity: Selbstbeschreibung, personliche Bedeutsamkeit
sowie die Gewissheit um die Flhrungsrolle wurden jeweils anhand von vier Items erfasst. Die
Items waren identisch, ausschlielich die Fragestellung variierte zwischen den Items. Es ist
fraglich, ob die drei Komponenten wie vorgesehen erfasst wurden, da vermehrt von
Teilnehmenden nach Beantwortung des Fragebogens die Rickmeldung kam, dass sich die
Items zu Leadership Self-ldentity sehr ahnelten und die Teilnehmenden aufgrund dessen
teilweise nicht wussten, wie manche Aussagen zu verstehen sind. Mdglicherweise war die
inhaltliche Trennung der drei Facetten von Leadership Self-ldentity nicht deutlich genug durch
die verdnderte Fragestellung erkennbar, was zu Verstdndnisschwierigkeiten der

Teilnehmenden fihrte.
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Statistische Auswertung. Die Uberpriifung der Moderatorannahmen wurde anhand
einzelner Testungen der Interaktionsterme unternommen sowie mit Einschluss aller
unabh&ngigen Variablen anhand einer hierarchischen Regressionsanalyse, um sicherzustellen,
ob dieser die Moderationseffekte beeinflusst. Eine andere Mdglichkeit zur Auswertung wére
die Berechnung eines Strukturgleichungsmodells gewesen. Ein Vorteil davon ist, dass die
latenten  Variablen dabei messfehlerbereinigt in  die Analyse eingehen, da
Strukturgleichungsmodelle es ermdglichen, messfehlerfreie Unterschiede in den Variablen
vom Messfehler getrennt zu betrachten (Gollwitzer et al., 2013). Zu beachten ist, dass dabei
die einzelnen Konstrukte anhand mehrerer Skalen erfasst werden miissen. Ebenfalls ist diese

Analyse mit mehr Aufwand verbunden und bendétigt eine grofiere Stichprobe.

Post hoc Poweranalyse. Als weitere Limitation der Studie ist eine fehlende
Stichprobenumfangsplanung a priori zu nennen. So wurde post hoc eine Poweranalyse mithilfe
von GPower mit der bereits vorhandenen StichprobengréRRe (N = 96), der EffektgroRe und dem
gegebenen a gerechnet, um die Teststarke zu ermitteln. Eine post hoc Poweranalyse ermoglicht
es zu untersuchen, ob es einem statistischen Test fairerweise moglich wére, die inkorrekte Ho
abzulehnen (Faul, Erdfelder, Lang & Buchner, 2007). Fur die Kategorie Anzahl der
Pradiktoren wurde die 7 angegeben, dieser Wert beinhaltet die Big Five und die beiden
Moderatorvariablen. Als Rz wurde .29 festgesetzt, dabei handelt es sich um das korrigierte R?
des in der vorliegenden Studie angenommenen Modells mit Einschluss der Big Five und beider
Moderatorvariablen. GPower ermittelte anhand der gegebenen Werte eine Teststarke von .968.
Somit besteht eine hohe Wahrscheinlichkeit, dass man einen Effekt, wenn es diesen in der
Population gabe, tatsédchlich aufdecken wiirde. Da die Moderatorvariablen in der Studie keinen
signifikanten Effekt auf Leadership Self-ldentity aufweisen konnten, agiert Fiilhrungserfahrung
voraussichtlich nicht als Einflussfaktor auf den Zusammenhang zwischen Personlichkeit und
Leadership Self-1dentity.

Implikationen fur zukinftige Forschung

Das Ziel der vorliegenden Studie bestand darin, die Bedeutsamkeit von Personlichkeit
auf das Konstrukt Leadership Self-ldentity nachzuweisen und dabei den mdglichen Einfluss
von bisherigen Fuhrungserfahrungen als Moderator zu ermitteln. In zukiinftigen
Forschungsarbeiten konnten mithilfe von Fremdbeurteilungsmallen die Mitarbeiter und
Kollegen zu ihren Fiihrungspersonen befragt werden, um so die Ubereinstimmung der
Selbsteinschatzung der Fuhrungsperson und der AufRenwirkung auf andere zu erfassen. Somit

konnte die Erfassung von Leadership Self-ldentity damit in Verbindung gesetzt werden,
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inwiefern Vorgesetzte als Fuhrungspersonen wahrgenommen werden. Der Selbstbericht zur
Messung von Personlichkeit kann als eine aufschlussreiche Methode eingestuft werden. Daher
sollten die Mitarbeiter und Kollegen bspw. uber das Auftreten ihrer Fiihrungsperson befragt
werden anstatt die Personlichkeit dieser einzuschatzen, um so einen Informationsgewinn zu
erhalten. Da auf Seiten der Mitarbeiter Unbehagen entstehen kénnte, den Vorgesetzten zu
,beurteilen, ist eine anonymisierte \Vorgehensweise unabdingbar. Sicherlich ist diese
Vorgehensweise nicht fir jedes Unternehmen geeignet. Zu beachtende Faktoren dabei waren
bspw. die UnternehmensgroRe, da bei kleinen Unternehmen eine Anonymisierung nicht immer
vollstandig gewahrleistet werden kann. Um generell die Stichprobe homogener zu gestalten
und damit eine bessere Vergleichbarkeit zwischen den einzelnen Teilnehmenden zu
ermoglichen, sollten ausschlielich Flhrungskréfte befragt werden und die Bereiche der
Fuhrungsverantwortung hinsichtlich Anzahl Mitarbeiter, Dauer der Fihrungsverantwortung
u.a. nicht zu sehr untereinander abweichen. Aufgrund der Aktualitdit und Relevanz der
Thematik, sollten anknupfend an diesen und vorherigen Befunden, weitere mdgliche
Einflussfaktoren auf Leadership Self-I1dentity untersucht werden. Moglicherweise beeinflussen
die Grole des Unternehmens sowie die Dauer der Organisationszugehorigkeit das Ausmal an
Leadership Self-ldentity oder es gibt einen Zusammenhang zwischen dem Fuhrungsstil und
Leadership Self-Identity. Zur zukunftigen weiteren Forschung zum Einfluss von Personlichkeit
auf Leadership Self-ldentity sollten weitere Messinstrumente zusétzlich zu Fragebogen
herangezogen werden, um sozial erwiinschtem Antwortverhalten und

Wahrnehmungsverzerrungen entgegenzuwirken.

Fazit

Mit der vorliegenden Arbeit konnte die Bedeutsamkeit von Personlichkeit auf
Leadership Self-Identity, die Identifikation von Fihrungspersonen mit ihrer eigenen
Fuhrungsrolle, aufgezeigt werden. Wahrend die Personlichkeitsfacetten Vertraglichkeit und
Gewissenhaftigkeit keinen bedeutsamen Zusammenhang zu Leadership Self-ldentity
aufweisen, konnten v.a. Neurotizismus und Offenheit fur Erfahrung als signifikante
Einflussfaktoren auf Leadership Self-ldentity identifiziert werden. Da Leadership Self-ldentity
ein recht neues Forschungsgebiet darstellt, sollte die zukinftige Forschung weitere
Einflussvariablen untersuchen und dabei auch organisationale Faktoren bertcksichtigen.
Ebenso stellt die Auswirkung von Leadership Self-ldentity selbst auf Faktoren wie
Arbeitszufriedenheit oder Wohlbefinden und Gesundheit ein weiteres erstrebenswertes

Forschungsgebiet dar.
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Anhang I. Fragebogen Onlinestudie

Seite 1: Einfihrung und Instruktion.

Universitat
Marburg

Philipps

| 0% ausgefullt I_

Allzemeine Information fir Teilnehmende
Lighe Teilnshmerin, lizker Teilnshmer,

im Fshmen meiner Bachslorarbsit m Pavchologisstudim mtersszisre ich mich dafir, iwwiefern Fabmnsspersomen zich mit threr Fihmmesralls
idzntifizisren und ob Perzonlichkeitzeizenschaften dabel eme wichtize Folle :piclen. Der Beanff Fufrwegsrolle kann sich dabal sowohbl suf den
beruflichen Flontext als such anf dan privaten Bereich bazishen

Ich wiarde mich sshr dber Thre Unterstttmme durch die Teilnshms an diszem Fragebogen frenen.

VWer lann teilnehmen?

(Enemgzls) Berafmanzs Pearzonsn sowie Smdiersnde mit Fibmmaserfahrnsen im Arbeit:lkontext oder/und im privaten Bereich (Ehrzpamt
Sportcersin etc).

Ablanf der Studie

Die Bearberunz de: Frazebogens dapert stwa 15 Mlinufenm. Ihnen weerden im Folzenden Fragen gesiellt die =ich auf Thre bishernzsn
Fiihmumzzerfahmngen sowis verschisdens Persdnlichksit=merionale bezishsn. Fudsm werden Thnen noch Frazen zu Threr Person und Threm beroflichen
Hintsrgrund gestallt

Bt den Antwortsn stbt == kein | Richig™ oder _ Falzch®. Ez gaht wm lhre Auffazzunzen ind Emschitnmzen dber sich zelbst. Die meisten Frazen kinnen
und sollen , aus demn Bawch herans" beantwortst werden, Antororten Sie daher bitte miziz und lazzen Sie kame Frage aus.

Welchen Nutzen hat die Studie fir Sie?

Zi= erhalten durch Thre Teilnabmes an dar Studie einen Einblick m dis akoelle prychologizche Forzchunz zum Themenbersich  Jdenrffifarion mir der
glgensn Filfroggzrolls und trazsn dazn bei, dazz peus Erkennmizse gswonnen werden Als Danbeschon finr [hre Teilnabres haben 3is dis Mdslichksrt
eine Tnzammenfazzuns der Studiensrzsbnizss zu erhalten.

Freiwilligheit nnd Anonvmitit

Diie Teilnshme an diszer Studie ist femwilliz. 3ie kinnen jedarzeit und ohne Angabs von Grindsn dis Teinahme zn diszer Smdie besnden, ohme dazs
Ihnen daran: Machisils entstehen. Dhie erhobemen Daten werden amomvimn erfmsst, vermaulich behandelt und ausschlieflich fir wizsanschafiliche
Forzchimesmwecks anzgawertst.

Kontaktadre::e fiir Riickiragen

Bt Frazen stehe ich Thnen gemes jederzedt mur Verfllzuns unter: zar

Carolin Sophis Gersmer

Befrenender Wizzenschaftler:

Steffen Exik Schammer, RI5c.

Philipps-Tniversitat A larbure

Fachbersich Poychologte, AG Arbeitz- und Organizationspsychologis
Cutenbergsrale 12

35032 Mlarburg

staffen schummer @ staff ml-marbureg de

Carofin Sophie Gerstner, Philipps-Universitst Marburg — 2018
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Seite 2: Einverstandniserklarung.

1. Einverstdndniserkldrung fiir die Studie ,,Die Rolle von Persdnlichkeitseigenschaften und Fihrungserfahrung bei
Flihrungspersonen”

Ich bin schriftlich liber die Studie und den Studienablauf aufgeklart worden. Ich habe alle Informationen gelesen und verstanden.
Ich nehme freiwillig an dieser Studie teil. Ich bin damit einverstanden, dass meine Antworten und Einschatzungen zu den
gestellten Fragen vollstindig anonym gespeichert und im Rahmen dieser wissenschaftlichen Studie ausgewertet und genutzt
werden.

Ja, ich stimme den oben genannten Punkten vollumfanglich zu und méchte mit der Befragung beginnen.

Mein, ich méchte die Befragung abbrechen.

Weiter

- 10% ausgefillt L

Carolin Sophie Gerstner, Philipps-Universitat Marburg — 2019
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Seite 3: Soziodemografische Daten der Teilnehmenden.
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||

[ nicht mehr bensdstatig

2. lch habe Fuhrungserfahrung gesammelt im ...

[ Ehrenamt/ersin o.8.
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& weiblich
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|
E
!
5
:

&. Fur wie viele Mitarbeiterinnen bzw. Teammitglieder sindiwaren Sie verantwortlich?

7. Bitte geben Sie an, in welchem Berufsfeld bzw. Ehrenamt, Vierein o.3. Sie Fihrungserfahrung sammeln konnten und
beschreiben Sie |hre Tatigkeit etwas genauer.

0
g
!

@

Carofin Sophie Gerstner, Philipps-Universitdt Marburg — 2018
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Seite 4: Erfassung Big Five.

T

!

1. Personlichkeitseigenschaften

Inwisweit treffen die folgenden Aussagen auf Sie zu? Antworten Sie mbglchst spontan! Es gibt keine richtigen oder falschen Antwortan.
Achten Sie darauf, dass Sie kefne Aussage auslassen und kicken Sie die fir Sie passende Antwort an.

Triffl gar  Triffl eher  Triffl eher Trifft
nicht zu nicht zu m geEnau zu

Ich bin 2in &ngstlicher Typ. 5] 5] o ]

Am gliicklichsten bin ich dann, wenn viele Menschen mich bewundern und das toll finden, ] o o o
was ich mache.

Oft Dberwaltigen mich meine Gefiinle. @ @ o o

Ich bin gerne mit anderen Manschen zusammen. 5] 5] o ]

Ich bin 2in Einzelganger. 9] @ Q o

Ich bin in vielen Versinen akdiv. ] o o ]

Ich kann Menschen werstehen, die sagen, dass andere Dinge wichliger sind als Einfluss und [ [ 8] o
Politik.

Auch kleine Bulgelder sind mir sehr unangenshm. @ o o ]

Ich varspiire oft eine groile innere Unruha. @ @ o o

Ich bin sehr pflichtbewusst. 5] 5] o ]

Meine Aufgaben eredige ich immer sehr genau. @ @ o o

Ich habe immner wieder Streit mit anderen. ] o 5] @
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Arn glicklichsten bin ich dann, wenn ich mich geborgen fiihle. (5] @ @ (%]

Fiir mehr Einfluss wirde ich auf vieles verzichien. @ @ @ o

Ich habe schon mal Dinge weitererzdhlt, die ich besser fir mich behalten hatte. 5] @ @ @

lch war schon als Kind sehr ordentiich. ] o 8] 8]

E= falit mir sehr leicht, meine Bedirfnizsa fir andere zurickzustellen. 5] %] %] (8]

Ich kann mich gut in andere Menschen hinein versetzen. o o 5] @

Ich habe schan immer ein starkes Bed(lirfnis versplnt nach meinan eigenen Maistiben der Q 5] o o
Baste zu sain.

lch achie sehr darauf, dass Rageln eingehalten werden. o o @ @

Izh diskutiere game. o 5] o

Sophie Gerstner, Philipps-Universitat Marburg — 2018

E
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Seite 5: Erfassung Big Five.

s ausgefll

1. Personlichkeitseigenschaften

Inwigweit treffen die folgenden Aussagen auf Sie zu? Antworten Sie méglichst spontan! Es gibt keine richtigen oder falschen Antworten.
Achten Sie darauf, dass Sie keine Aussage auslassen und klicken Sie die fir Sie passende Antwort an.

Trifit gar  Trifft eher  Trifft eher Trifft
nicht zu nicht zu zu genau Zu

Ich habe meine festen Prinzipien und halte daran auch fest.

Tief in meinem Innersten gibt es eine Sehnsucht nach Einfluss und Macht.
Ich kann schnell gute Stimmung verbreiten.

Ich reise viel, um andere Kulturen kennenzulermen.

Ich gehe gerns auf Partys.

Wenn ich mich einmal entschieden habe, dann weiche ich davon auch nicht mehr ab.
Ich mache eigentlich nie Flichtigkeitsfehler.

Ich bin oft nerves.

Am liebsten ist es mir, wenn alles so bleibt, wie es ist.

Auch kleine Schlampereien storen mich.

Ich lerne immer wiader gerne neue Dinge.

Ich beschaftige mich viel mit Kunst, Musik und Literatur.

Ich achte darauf, immer freundlich zu sein.

Ich habe schon mal etwas unterschlagen oder nicht gleich zuriickgegeben.
Ich bin ein Egoist.

Ich wiirde meine schlechte Laune nie an anderen auslassen.

Ich interessiere mich sehr for philosophische Fragen.

Ich lese viel Gber wissenschaftliche Themen, neus Entdeckungen oder historische
Begebenheiten.

Ich habe viele Ideen und viel Fantasie.
Ich habe schon immer ein starkes Bedirfnis nach Anerkennung und Bewunderung versplrt.

Am glocklichsten bin ich dann, wenn ich Verantwortung Gbernehmen kann und wichtige
Entscheidungen treffen darf.

Wenn ich die Wahl hatte, wirde ich ein Leben in Sicherheit und Frieden wahlen.
Ich bin unternehmungslustig.

Ich stehe gerne im Mittelpunkt.

Tief in meinem Innersten gibt es eine Sehnsucht danach, der Beste sein zu wollen.
Ich trume oft davon, beriihmt zu sein.

Ich traume oft davon, wichtige Entscheidungen fiir Politiker oder andere machtige Menschen
zu treffan.

Fiir ein sicheres Leben ohne bose Uberraschungen wiirde ich auf vieles verzichtan.
Wenn mir jemand hilft, erweise ich mich immer als dankbar.
Tief in meinem Innersten gibt es eine Sehnsucht nach Ruhe und Geborgenheit.

Ich habe schon mal Gber andere gelastert oder schlecht Gber sie gedacht.

Weiter

Carolin Sophie Gerstner, Philipps-Universitat Marburg — 2019
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Seite 6: Erfassung der Fuhrungserfahrungen.

sgefillt

1. Fithrungserfahrungen

Bitte denken Sie an lhre FOhrungserfahrungen zurlck und beantworten Sie die felgenden Fragen auf einer Skala von 1 (nizmals) bis 5
(fast immer). Klicken Sie die fiir Sie passende Antwaort an.

fast
niemals selten gelegentlich meistens immear

Wie oft falit bei der Wahl einer Filhrungsperson die Wahl auf Sie?
Wie oft Gbernehmen Sie Fahrungsverantwortung?
Wie oft wenden sich andere auf der Suche nach Fihrung an Sie?

Wie oft sind Sie in Fihrung invalviert, egal ob formell oder informell?

Carolin Sophie Gerstner, Philipps-Universitat Marburg — 2019

Seite 7: Erfassung der Fuhrungserfahrungen.

il

1. Fiithrungserfahrungen

Bitte geben Sie lhre Einschatzung dber die Qualitat lhrer Fihrungserfahrungen auf einer Skala won 1 (starke Ablehnung] bis 7 (starke
Zustimmung) ab.

Bedenken Sie dabei, dass die Begriffe rund um Fihneng” nicht zwangslaufig eine formelle autositare Position beinhalten missen.

weder
slarke oiwas  Fuslimmung elwas starke
Al Ab moch Zu Zus Zu
lehmung  Ablehnung  lehnung Ablehnung simmung stimmung stimmung

Ich habe eine bedeutsame Menge an Feedback von anderen
dber meine Fihnmngsleistung erhalten.

Ich habe Informationen erhalten, die mir dabei halfen, meine
Starken und Schwichen deutlicher zu erkennen.

Ich habe nitzliche Ratschlage von einer Person erhalten, die
eine hohera Autoritat besald als ich.

Fir gewbhnlich konnte ich beurteilen, wie effekfiv ich gefiihrt
habe, selbst wenn niemand dazu ebwas gesagt hat.

Ich konnte aus der Aufgabe selbst Informationen gewinnen,
die mir emmbglichten einzuschatzen, wie gut ich mich als
Fihrungsperson machte.

Ich habe nizliche Informationen von Altersgenossen oder
einem engen Freund Gber mein Fihrungsverhalen
bekormmen.

Ich habe Feedback bekommen, das mir dabei half, effeldiver
zu fikhren.

Caralin Sophie Gersiner, Philipps-Universitat Marburg — 2019
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Seite 8: Erfassung der Fuhrungserfahrungen.

1. Fliihrungserfahrungen

Bitte geben Sie lhre Einschatzungen bezlglich Ihrer Person ab und nutzen Sie dafiir die Skala von 1 (starke Ablehnung) bis 7 {starke
Zustimmung). Es handelt sich higrbei um den Verlauf Ihrer Fihrungserfahrung im Allgemeinen.

wader
starke etwas  Zuslimmung  elwas slarke
Al Ab nach Zu Zu
lehnung  Ablebnung  lehnung Ablefhinung stimmueng Zustimmung  slimmueng

Jemand hat mich wihrend meiner Entwicklung als
Fihrungsperson untersiitzi.

Mindestens eine Person kann als mein Mentor gesshen
werden.

Ich besalk die notwendigen Ressourcen, um eine bessere
Flhrungsperson zu werden.

Selbst wenn mir Fehler unterlaufien sind, verhielien sich die
Menschen in meinem Umfeld meistens unterstiitzend und
emutigend.

Es wurde mir ermaglicht, meine Fohrungsfahigkeiten und
mein Flhrungspotenzial weiterzuentwickeln.

lch wurde dazu ermutigt, meine Fihrungsfahigkeiten und
mein Flhrungspotenzial weiterzuentwickeln.

Wigiter

Carolin Sophie Gerstner, Philipops-Universitat Marburg — 2019

Seite 9: Erfassung der Fuhrungserfahrungen.

Bitte geben Sie Ihre Einschatzungen bzgl. der Intensitdt und Herausforderung Ihrer Fihrungserfahrungen ab. Nutzen hierfir die Skala
von 1 (starke Ablehnung) bis 7 (starke Zustimmung)

weder
Zustimmung
starke Ab- etwas Ab- noch etwas Zu- starke Zu-
lehnung  Ablehnung  lehnung  Ablehnung stimmung Zustimmung stimmung
Ich habe eine/mehrere Fihrungserfahrung(en) gemacht, die
sehr herausfordermnd war(en).

Wenn ich zuriickschaue auf meine Fihrungserfahrungen, gab
es mindestens eine Erfahrung, die mich an die Grenzen meiner
Fahigkeiten brachte.

Mindestens eine meiner Filhrungserfahrungen erforderte es, ein
schwieriges Ziel zu erreichen.

Ich hatte zumindest eine Fuhrungserfahrung gemacht, bei der
ich mit widersprichlichen Anforderungen umgehen musste.

Wahrend einer Fiihrungserfahrung hatte ich zu einem Zeitpunkt
das Gefuhl, aufgeben zu wollen.

Ich habe eine Bandbreite verschiedener Flihrungserfahrungen
gemacht.

Weiter

Carolin Sophie Gerstner, Philipps-Universitat Marburg — 2019
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Seite 10: Erfassung Leadership Self-ldentity.
o O%ausgefimt

1. Identifikation mit der Fiihrungsrolle

Bitte schatzen Sie ein, inwiefern die folgenden Aussagen Sie beschreiben. Nutzen Sie hierfur die Skala von 1 (ganz und gar nicht) bis 5
(voll und ganz).

ganz
und gar woll und
nicht kaum  gelegentlich grokienteils ganz

Ich bin eine Fihrungsperson.
Ich sehe mich als Fihrungsperson.

Wenn ich mich anderen beschreiben sollte, wirde ich unter anderem den Begriff
Fihrungsperson verwenden.

Ich bevorzuge es, von andaren als Fihrungsperson gesehen zu werden.

Wie sicher sind Sie sich mit den Einstufungen, die Sie gerade eben getroffen haben? Nutzen Sie hierfir die Skala von 1 (ganz und gar
unsicher) bis 5 (voll und ganz sicher).

ganz und
gar zum Grok- einwenig groBtentzils  voll und
unsicher teil unsicher  sicher sicher  ganz sicher

Ich bin eine Flihrungsperson.
Ich sehe mich als Fihrungsperson.

Wenn ich mich anderen beschreiben scllite, wiirde ich unter anderem den Begriff
Fihrungsperson verwenden.

Ich bevorzuge es, von anderen als Fihrungsperson gesehen zu werden.

Wie wichtig sind Ihnen die eben genannten Sichtweisen von lhnen? Nutzen Sie hierfur die Skala von 1 (iberhaupt nicht wichtig) bis 5 (vell
und ganz wichtig).

voll
lberhaupt ein und
nicht uberwiegend wenig groftenteils ganz
wichtig unwichtig wichtig wichtig wichtig

Ich bin eine Fihrungsperson.
Ich sehe mich als Fihrungsperson.

Wenn ich mich anderen beschreiben sollte, wirde ich unter anderem den Begriff
Fihrungsperson verwendan.

Ich bevorzuge es, von anderen als Fihrungsperson gesehen zu werden,

Weiter

Carolin Sophie Gerstner, Philipps-Universitat Marburg — 2019
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Seite 11: Bedankung fur Teilnahme.

Vielen Dank fur lhre Teilnahme!

Wir machten uns ganz herzlich fur Ihre Mithilfe bedanken.

Bei Fragen oder Anmerkungen kénnen Sie sich gerne jederzeit an mich
wenden unter: gerstnec@students.uni-marburg.de

|hre Antworten wurden gespeichert, Sie konnen das Browser-Fenster nun schlie@en.

Carolin Sophie Gerstner, Philipps-Universitat Marburg — 2019
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Anhang 1. Kodierungen und Ubersicht der Variablen

Tabelle 8

Kodierung der Variable Beruf

52

1

2
3
4
5

Arbeitnehmer*in
Fuhrungskraft
Selbstandig

Nicht mehr berufstatig

Student*in

Tabelle 9

Kodierung der Variable Fuhrungserfahrung — Bereich

1

Arbeitskontext

Ehrenamt/Verein

Privater Bereich
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Tabelle 10
Ubersicht der Variablen

Variablenname Beschreibung Skala

Beruf Berufsfeld der Teilnehmenden 1-5

Alter Alter der Teilnehmenden offen

Dauer Tatigkeit Dauer der Tatigkeit mit Fiihrungserfahrung  offen
in Wochen

Anzahl MA Anzahl Mitarbeiter*innen/Teammitglieder ~ offen

Bereich LE Bereich der Fuhrungserfahrung 1-3

Beschr. Berufl. LE Beschreibung der beruflichen offen
Fuhrungserfahrung

Beschr. Ehrenamt LE Beschreibung der ehrenamtlichen offen
Fuhrungserfahrung

Beschr. Priv. LE Beschreibung der privaten offen
Fuhrungserfahrung

Geschlecht Geschlecht der Teilnehmenden 1 (mannlich),

2 (weiblich),
3 (sonstiges)

E1-E10 Extraversion 1-4

G1-G10 Gewissenhaftigkeit 1-4

01-010 Offenheit flr Erfahrung 1-4

N1-N10 Neurotizismus 1-4

V1-V10 Vertréglichkeit 1-4

SE Soziale Erwinschtheit 1-4

M Machtmotiv? 1-4

L Leistungsmotiv? 1-4

S Sicherheitsmotiv? 1-4

Gl1-Gl4 Fuhrungserfahrung - Vergangenheit 1-5

Q1-Q7 Fuhrungserfahrung — Qualitat 1-7

Al-A6 Fuhrungserfahrung - Allgemein 1-7

11-16 Fuhrungserfahrung - Intensitat 1-7

bl-b4 Leadership Self-ldentity — descriptiveness 1-5

s1-s4 Leadership Self-ldentity — certainty 1-5

wl-w4 Leadership Self-ldentity - importance 1-5

LI w Skala Leadership Self-ldentity — importance

LI s Skala Leadership Self-Identity — certainty

LI b Skala Leadership Self-Identity —

descriptiveness

4Die drei Motive: Macht, Leistung und Sicherheit wurden im B5T automatisch erfasst, jedoch nicht in
die statistische Analyse mit aufgenommen.
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FE_GI

FE_A
FE_Q
FE_I
FE_M
FE_skala
N_skala
O_skala
E skala
G_skala
V_skala
ZN_skala
Z0O_skala
ZE skala
ZG_skala

ZV skala
ZFE_M

ZLI_M

PRE

RES

ZPR

ZRE

SDR

COO

LEV

MAH
Mod_O_FE

Mod_E_FE

SE_M

Skala Flhrungserfahrung —
Vergangenheit

Skala Fiihrungserfahrung - Allgemein
Skala Fuhrungserfahrung — Qualitét
Skala Flihrungserfahrung — Intensitét
Mittelwert Skala Fihrungserfahrung
Skala Flihrungserfahrung

Skala Neurotizismus

Skala Offenheit flr Erfahrung

Skala Extraversion

Skala Gewissenhaftigkeit

Skala Vertraglichkeit

Skala Neurotizismus z-standardisiert
Skala Offenheit z-standardisiert
Skala Extraversion z-standardisiert
Skala Gewissenhaftigkeit z-
standardisiert

Skala Vertraglichkeit z-standardisiert
Mittelwert Fihrungserfahrung z-
standardisiert

Mittelwert Leadership Self-ldentity z-
standardisiert

Nicht standard. vorhergesagter Wert
Nicht standardisiertes Residuum
Standardisierter vorhergesagter Wert
Standardisiertes Residuum
Studentisiertes ausgeschl. Residuum
Cooks Distanz

Hebelwerte

Mahalanobis Distanz

Moderator Offenheit —
Fuhrungserfahrung

Moderator Extraversion —
Fuhrungserfahrung

Mittelwert Soziale Erwiinschtheit
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Anhang I11. Berufsfelder der Teilnehmenden und Voraussetzungstests

Tabelle 11

Berufsfelder der Teilnehmenden mit Fihrungserfahrung

55

Bereich N Personen %
Wirtschaft, 25 31.25
Verwaltung

Soziales, Padagogik 20 25
Gesundheit 8 10
Gesellschafts-, 4 5
Geisteswissenschaften

Medien 4 5
Metall, Maschinenbau 3 3.75
Naturwissenschaften 3 3.75
IT, Computer 2 2.5
Verkehr, Logistik 2 2.5
Landwirtschaft, Natur, 1 1.25
Umwelt

Dienstleistung 1 1.25
Sonstiges 7 8.75

Anmerkung. Von den insgesamt 96 Teilnehmenden gaben 80 an, im beruflichen Kontext
Flhrungserfahrung zu haben.

Tabelle 12

Verteilungseigenschaften der Variablen

Schiefe Kurtosis z- Schiefe  z- Kurtosis ~ AusreiRer

Extraversion -.046 -.746 -1.869 -1.528

Neurotizismus 488 .658 1.983 1.348 1
Gewissenhaftigkeit  .131 -.346 532 -.709

Offenheit flr -.56 -.237 -.227 -.485 1
Erfahrung

Vertraglichkeit -.186 -.274 -.756 -.561
Flhrungserfahrung  -.646 .997 -2.626 2.043 1
Leadership Self- 198 -.275 .805 -.563

Identity
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Tabelle 13

Residualstatistik der einfachen linearen Regressionen

Zentrierter student. ausgeschl. Cooks Distanz
Hebelwert Residuum

Min. Max. M Min. Max. M Min. Max. M

Extraversion .000 .063 .010 -.299 2.354 .001 .000 145 012
Neurotizismus .000 .115 .010 -2.749 2297 -.001 .000 105 .009
Gewissenhaftigkeit .000 .081 .010 -2.431 2362 .001 .000 .091 011
Offenheit flr .000 .080 .010 -2.579 .269 .002 .000 114 .010
Erfahrung

Vertréglichkeit .000 .065 .010 -2.397 2333 .001 .000 154 012

Fahrungserfahrung .000 .138 .010 -2.902 2.633 .001 .000  .091 .010

Anmerkung. AV = Leadership Self-1dentity.

Tabelle 14

Uberpriifung Normalverteilung und Unabhangigkeit der Variablen der einfachen linearen
Regressionen

Durbin—Watson-Test Shapiro-Wilk-Test: p
Extraversion 1.448 120
Neurotizismus 1.556 120
Gewissenhaftigkeit 1.422 .298
Offenheit flr 1.454 175
Erfahrung
Vertraglichkeit 1.446 167
Fuhrungserfahrung 1.449 .029
Tabelle 15

Uberpriifung Normalverteilung der standardisierten Residuen

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Statistik df Signifikanz Statistik df Signifikanz

Stand. Res. .078 96 187 .986 96 391
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Anhang IV. CD

Die beigelegte CD enthélt die Bachelorarbeit im PDF-Format, den Rohdatensatz, den

Arbeitsdatensatz das Befragungsprojekt aus sosci Survey sowie die Syntax.
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‘Anhang V. Eigenstiindigkeitserklirung

Gerstner, Carolin Sophie

Hiermit versichere ich, die vorliegende Arbeit selbststiindig, ohne fremde, unerlaubte

Hilfe und mit keinen anderen als den angegebenen Hilfsmitteln verfasst zu haben.

Marburg, VIC) (lq J’.Ol

Unterschrift des Studierenden:

C (Japnes
¢
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Anhang VI. Einverstindniserklirung zur Veroffentlichung

Gerstner, Carolin Sophie

Name/Vorname

Einverstandniserkldarung

Ich erklire mich damit einverstanden, dass die vorliegende Arbeit:

Leadership Self-Identity: Der Einfluss von Personlichkeit und Fithrungserfahrung auf

die Identifikation mit der eigenen Fiihrungsrolle.

in Bibliotheken allgemein zuginglich gemacht wird. Dazu gehort,
dass sie

- von der Bibliothek der Einrichtung, in der ich meine Arbeit angefertigt habe,
zur Benutzung in ihren Rdumen bereitgehalten wird;

- in konventionellen und maschinenlesbaren Katalogen, Verzeichnissen und
Datenbanken verzeichnet wird;

- im Rahmen der urheberrechtlichen Bestimmungen fiir Kopierzwecke
genutzt werden kann.

Marburg/L., den ) ) “(

O @{Lpf % A i

Unterdchrift der Autorin Unterschriftdes Betreuers

der Arbeit
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