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10 Gruppenbildung

Fragestellung 2: Es lassen sich innovative und nicht innovative Mitarbeiter unterscheiden,

in Abhdngigkeit von dem ,, Lernzustand ** der Organisationseinheit.

Die Gesamtstichprobe wurde nach den Differenzwerten der drei ,,Arbeitszufriedenheitsdi-
mensionen (Betriebsklima, 6konomische und organisationale Bedingungen) sowie der
»Innovationsbereitschaft einer Clusteranalyse unterzogen. Ziel war dabei, die Gesamt-
stichprobe in Gruppen zu unterteilen, die sich in Bezug auf die oben genannten Erfolgs-
kriterien systematisch unterscheiden, innerhalb der Gruppen jedoch eine hohe Homogenitét
aufweisen. Es wurden 10 Iterationen durchgefiihrt (erst bei 15 Iterationen konnten die Ite-
rationen konvergieren, dennoch wurde die Losung mit 10 Iterationen als ausreichend er-

achtet, da nur noch sehr geringe Abweichungen ersichtlich waren).

Die Griinde fiir die Auswahl dieser Skalen liegen einerseits in der relativen Unabhéngig-
keit der Arbeitszufriedenheit von der Fithrung (Liepmann & Nettelnstroth, 2001) und deren
hohem Stellenwert fiir die Mitarbeiter, sowie andererseits in der hohen Bedeutung der In-

novationsbereitschaft der Mitarbeiter fiir die Verwaltungsreform (Thom & Ritz, 2001).

Mit dem gruppenbildenden Verfahren lassen sich zwei Cluster bilden. Cluster 1 weist eine
hohere Innovationsbereitschaft auf und deutlich geringere Differenzen zwischen ,,Wunsch*
und ,,Wirklichkeit“ bei den Arbeitszufriedenheitsdimensionen (vgl. Tabelle 49). Das
Gewicht der ,,Erfolgsindikatoren fiir die Clusterbildung wird iiber die Diskriminanz-

funktionskoeftizienten verdeutlicht (vgl. Tabelle 49)

Tab. 10.1: Clusterzentren und Diskriminanzfunktion

Clusterzentren | Diskriminanz-
1 2 funktion
Klima (Differenz) 52 1,56 412
Okonomisch Bed. (Differenz) ,68 1,89 513
organisationale Bed. (Differenz) ,89 2,10 ,496
Innovationsbereitschaft 2,39 2,01 - 184

Bed.= Bedingungen
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Tab. 10.2: Gruppenunterschiede mittels T-Test

95% Konfidenzintervall
der Differenz

Sig. Mittlere
df (2-seitig)  Differenz Untere Obere
Differenz Klima 1729 ,000 -1,0323 -1,0955 -,9692
Differenz Okonom. Bed. 1729 ,000 -1,2140 -1,2837 -1,1442
Differenz Org. Bed. 1729 ,000 -1,2106 -1,2713 -1,1499
Innovation 1729 ,000 ,3808 ,3155 ,4460

Okonom. Bed.: Okonomische Bedingungen, org. Bed.: organisationale Bedingungen,

Innovation= Innovationsbereitschaft

Die Ergebnisse des anschlieenden T-Tests zeigen deutlich, dass sich die Mittelwerte der

Gruppen systematisch in Hinblick auf die Kriterien unterscheiden (vgl. Tabelle 50 und 51).

Tab. 10.3: Gruppenmittelwerte

zufrieden und unzufrieden und
innovationsbereit innovationsarm
Klima Mean ,52 1,56
(Differenz) SD 63 71
okonomische Mean ,68 1,90
Bed. (Differenz) SD 80 68
organisationale Mean ,90 2,11
Bed. (Differenz) SD 67 62
Innovations- Mean 2,39 2,01
bereitschaft SD 69 69

Bed.= Bedingungen

Skala: 1=“iiberhaupt nicht wichtig/erfiillt“ bis 5=, besonders wichtig/vollstiindig erfiillt*

Das Ergebnis der Clusteranalyse kann somit als Aufteilung der Stichprobe in eine ,,zufrie-
denere und innovativere* (Cluster 1, N= 841, 48,6%) und eine ,,unzufriedenere und gerin-

ger innovative* Gruppe (Cluster 2, N =890, 51,4%) beschrieben werden.

Wird das Ergebnis der Clusteranalyse durch eine Diskriminanzanalyse tiberpriift, indem

die gleichen Kriteriumsvariablen (Innovationsbereitschaft und die drei Arbeitszufrieden-
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heitsdimensionen) zur Diskriminierung der beiden Cluster herangezogen werden, ergibt

sich eine 99,1%ige Ubereinstimmung der Ergebnisse (vgl. Tabelle 52).

Tab. 10.4: Uberpriifung der Clusteranalyse mittels Diskriminanzanalyse

Vorhergesagte Gruppenzugehorigkeit

N= Cluster 1 N= Cluster 2
Original Cluster 1 835 (99,3%) 6 (0,7%)
Cluster 2 9 (1%) 881 (99,0%)

Mit der Uberpriifung, ob durch die Diskriminanzanalyse die einzelnen Personen gleicher-
malfen zugeordnet werden, kann die verfahrensunabhingige Stabilitidt der Gruppenbildung
bewertet werden. Die iiber 99prozentige Ubereinstimmung der Zuordnung der Personen

fiihrt zu der Uberzeugung, dass die Gruppenbildung erfolgreich und systematisch ist.

10.1 Soziodemografischer Uberblick

Bei der soziodemografischen Analyse beider Cluster werden vor allem das Geschlecht, der
Beschiftigungsumfang (Teilzeit vs. Vollzeit) sowie die gewiinschte Beschiftigungsform
(Teilzeit/Vollzeit) beriicksichtigt. Ob die Mitarbeiter nach West- (100%) oder Ostniveau
(86%) vergiitet werden, eine Leitungsfunktion inne haben oder aus den alten oder neuen
Bundeslandern kommen wird einer deskriptiven Analyse unterzogen. In allen Analysefdl-
len ergeben sich nominalskalierte 2 x 2 Felder-Konstellationen, so dass sich ein Zusam-
menhangstest mittels Phi-Koeffizienten und Cramers-V eignet. Der Phi-Koeffizient ist mit
der Effektgrofe gleichzusetzen, wodurch er dem Chi*-Test vorzuzichen ist. Ein Phi-Koef-

fizient = 0,1 gilt als kleiner Effekt, Phi = 0,3 als mittlerer und Phi = 0,5 als grof3er Effekt.

Bei der Verteilung der Altersgruppen ist ersichtlich, dass die Beschéftigten in den mittleren
Altersklassen eine geringere Zufriedenheit aufweisen und weniger innovationsbereit zu
sein scheinen. Eine Signifikanzpriifung zeigt, dass die Ergebnisse iiberzufillig sind
(p = 132, p=,00). Bei der Durchfiihrung von Post hoc Tests (Scheffé-Prozedur) ergeben
sich systematische Unterschiede zwischen den mittleren und hoheren Altersklassen (vgl.

Tabelle 53).
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Tab. 10.5: Verteilung der Altersgruppen auf die Cluster

Cluster
zufrieden und unzufrieden
innovations- und
bereit innovationsarm Gesamt

. Anzahl 14 13 27
bis 25 Jahre % von Alter 51,9% 48,1% 100,0%
26 bis 35 Jahre Anzahl 165 252 417
% von Alter 39,6% 60,4% 100,0%
Alter 36 bis 45 Jahre Anzahl 316 357 673
% von Alter 47,0% 53,0% 100,0%
46 bis 55 Jahre Anzahl 232 173 405
% von Alter 57,3% 42,7% 100,0%
iiber 55 Jahre Anzahl 111 90 201
% von Alter 55,2% 44,8% 100,0%
Gesamt Anzahl 838 885 1723
% von Alter 48,6% 51,4% 100,0%

Tab. 10.6: Post hoc Mehrfachvergleiche der Altersstruktur beziiglich der Cluster

Altersklassenvergleich

Signifikanz
Scheffé-Test
26-35 > 46-551. ,000
26-35 > {ber 55J. ,009
36-45 > 46-551. ,027

J.= Jahre, Es werden nur die signifikanten Unterschiede dargestellt

In der weiteren Analyse werden die Altersstrukturen und deren mdgliche Auswirkung na-

her analysiert (vgl. Tabelle 54).

Ein weiteres klassisches Unterscheidungsmerkmal ist die Geschlechtszugehorigkeit. Durch
die unterschiedliche Sozialisation sowohl privat als auch beruflich ergeben sich bei Mén-
nern und Frauen oftmals unterschiedliche Bewertungsmuster (vgl. Grote, Hoff, Wahl &
Hohner, 2001) Aus diesem Grunde erscheint eine Uberpriifung der Geschlechterverteilung
-neben den anderen soziodemografischen Aspekten- beziiglich der Gruppen als nahelie-

gend (vgl. Tabelle 55).
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Tab.10.7: Gruppenunterschiede

Cluster

zufrieden und | unzufrieden und

innovationsbereit | innovationsarm
weiblich 59,5% 70,8%
Geschlecht ménnlich 40,5% 29,2%
...den alten Bundeslidndern 58,7% 52,8%
Herkunft aus ...den neuen Bundesldndern 41,3% 47.2%
. 86 % (Ostvergiitung) 14,2% 21,0%
Vergiitung 100 % (Westvergiitung) 85,8% 79,0%
) ... Teilzeit 12,2% 15,3%
Ieharbeite .. ™5 et 87,8% 84,7%
. ... Teilzeit arbeiten 26,3% 42.5%
Ieh wiirde gerne ™ it arbeiten 73.7% 57,5%

. mit Leitungsfunktion 11,1% 4,4%

Position ohne Leitungsfunktion 88,9% 95,6%
Innen/ Innendienst 45.2% 54,4%
AuBendienst | Aufiendienst 54,8% 45,6%
Priifung/ Priifungsabteilung 56,2% 36,8%
Vollstreckung | volistreckung 43,8% 63,2%

Das Geschlecht (weiblich= 1 und méannlich= 2) steht im systematischen Zusammenhang
mit der Clusterzugehorigkeit. Die negative Auspragung des Phi-Koeffizienten (¢ = -,119,
p=,000) deutet darauf hin, dass Manner systematisch hiufiger in der Gruppe der zufriede-
nen und innovationsbereiten Personen, Frauen hingegen hdufiger im Cluster 2 (weniger

zufrieden und innovationsbereit) lokalisiert sind.

Die Zugehorigkeit zu den Bundesldndern (alte Bundeslidnder= 1 und neue Bundeslédnder=
2) zeigt nur einen geringen wenngleich systematischen Zusammenhang mit der Gruppen-
zugehorigkeit (¢ = -,060, p= ,014). So sind Mitarbeiter aus den alten Bundesldndern eher

im Cluster 1 und Mitarbeiter aus den neuen Bundesldndern eher im Cluster 2 lokalisiert.

Hinsichtlich der Ostvergiitung (86 % des Westniveaus) unterscheiden sich die Cluster
tiberzufillig (vgl. Tabelle 55). Im Cluster 1 befinden sich nur 39,2% der Mitarbeiter, die
nach Ostvergiitung bezahlt werden. Die Mitarbeiter, die nach Westniveau bezahlt werden
verteilen sich anndhernd gleich in beiden Clustern. Der Phi-Koeffizient (¢ = -,090, p=,002)

macht deutlich, dass sich die Personen mit der geringeren Vergiitung systematisch eher
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weniger zufrieden und innovativ einstufen. Beschiftigte mit 100 %iger Vergiitung

verteilen sich gleichméBig.

Die Beschiftigungsart (Teilzeit oder Vollzeit) und Gruppenzugehorigkeit zeigt keinen
systematischen Zusammenhang (¢ = -,044, p= ,066), so dass davon ausgegangen werden

kann, dass Voll- und Teilzeitbeschiftigte gleichméBig auf die Gruppen verteilt sind.

Mit dem Wunsch nach einer Vollzeit- bzw. Teilzeitbeschéftigung (Teilzeit= 1 und Voll-
zeit= 2) sieht es hingegen anders aus (vgl. Tabelle 55). Mitarbeiter, die gerne Vollzeit be-
schéftigt sein mochten, sind eher in der innovativen Gruppe lokalisiert, die, die lieber Teil-
zeit beschiftigt sein mochten, befinden sich eher in der weniger innovationsbereiten
Gruppe. Der Phi-Koeffizient (¢ = -,171, p< ,01) zeigt, dass die Zusammenhénge deutlich

sind, wenngleich es sich nur um einen kleinen Effekt handelt.

Hinsichtlich der Personen mit Leitungsfunktion zeigen sich deutliche Unterschiede. In der
Gruppe der zufriedenen und innovativen Personen befinden sich iiber 70 % der leitenden
Mitarbeiter. Der Phi-Koeffizient (¢ = -,126, p< ,01) zeigt einen kleinen aber systemati-
schen Effekt.

Hinsichtlich der Beschiftigungsdauer und der Gruppenzugehdrigkeit zeigen sich keine
systematischen Verteilungen. Die Gamma-Korrelation zeigt keine Signifikanz (y = -,018,

p=,633).

Uber die soziodemografischen Daten hinaus interessieren weitere psychologisch wirksame
Aspekte zur Differenzierung der beiden Gruppen. Ein wesentliches Unterscheidungs-
merkmal konnte die Beschéftigungsart im Sinne des Innen- vs. Auflendienstes sein. Ge-
kennzeichnet wird diese Unterscheidung vor allem durch die Intensitit des Kundenkon-
taktes und den Ort des Kontaktes. Innendienstler sind stérker in biirokratische Abldufe ein-
gebunden, und der Kundenkontakt erfolgt in den eigenen Biirordumen. Auf3endienstler sind
durch eine stirkere Mobilitit gekennzeichnet, sie haben hiufigeren und intensiveren Kun-

denkontakt auBerhalb des Biiros.

Es zeigt sich, dass Innendienstler eher in dem Cluster 1 und AuBlendienstler im Cluster 2
lokalisiert sind. Der Phi-Koeffizient weist jedoch keine Systematik auf (¢ = -,092,

p=,065), wodurch von einer zufilligen Verteilungen auszugehen ist.

Eine dhnliche Unterscheidung kann auch iiber die Differenzierung zwischen Priifungs- und

Vollstreckungsabteilungen erfolgen. Die Priifungsabteilungen sind durch eher geringeren
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Kundenkontakt und stirker administrative Tatigkeit, Vollstreckungsabteilungen eher durch

intensiveren Kundenkontakt und geringere Administration gekennzeichnet.

Hier ist nun zu erkennen, dass sich die Mitarbeiter aus den Abteilungen unterschiedlich
einschétzen. Mitarbeiter aus der Vollstreckung sind eher in der innovationsbereiten Gruppe
und die der Priifungsabteilungen eher in der innovationsarmen Gruppe lokalisiert. Der Phi-

Koeftizient bestitigt das Ergebnis (¢ =-,195, p<,01).

10.1.1 Verwaltungseinheiten im Vergleich

Ein weiterer Bereich der Analyse befasst sich mit den einzelnen Verwaltungseinheiten.
Hierbei soll tiberpriift werden, ob sich ,,lernende® und ,,nicht lernende* Verwaltungsein-

heiten unterscheiden lassen (vgl. Tabelle 56).

Tab. 10.8: Verwaltungseinheiten und Clusterzugehorigkeit

Cluster 1 Cluster 2
MA FK MA FK
VW1 46,5% 47,6% 53,5% |52,4%
VW2 45,9% 80,0% 54,1% |20,0%
VW3 46,6% 70,6% 53,4% 29,4%
VW4 50,2% 75,0% 49,8% |25,0%
VW5 34,0% 70,8% 66,0% |29,2%
VW6 44.7% 73,7% 55,3% |26,3%
VW7 57,5% 81,8% 42,5% |18,2%

VW= Verwaltungseinheit, MA= Mitarbeiter ohne Leitungsfunktion, FK= Fiihrungskrdfte

Die Verwaltungseinheit 5 unterscheidet sich im Post hoc Test nach der Scheffé-Prozedur
systematisch von der Verwaltungseinheit 4 (p< ,05) und der Verwaltungseinheit 7 (p<
,05). Bei der anschlieBenden Uberpriifung, ob sich die Verwaltungseinheiten auch syste-
matisch hinsichtlich der Auspridgungen auf den Fithrungsdimensionen (Fremdeinschétzun-
gen) unterscheiden, zeigen sich im multiplen Regressionsmodell (unter Beriicksichtigung
der Interaktionen) deutliche Unterschiede. Mit einem korrigierten R-Quadrat von R°=,071

kann das Modell als hinreichend relevant erachtet werden.
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Die Dimension MbEa weist die hochste Trennschérfe auf, gefolgt von IC und IIb. Auf
Grundlage des Ergebnisses der Scheffé-Prozedur unterscheiden sich die Verwaltungsein-
heiten 4 und 7 nicht systematisch, so dass die Auspriagungen der Einschidtzungen auf den

Dimensionen IIb und IC als zentral bewertet werden.

Demnach ergibt sich, dass die Verwaltungseinheiten 7 und 4 als besonders transforma-
tional (IIb und IC) gefiihrt, zufrieden sowie innovationsbereit erachtet werden konnen; die
Verwaltungseinheit 5 hingegen gilt als wenig transformational gefiihrt (IIb und IC), eher

unzufrieden und innovationsarm (vgl. Tabelle 57).

Tab. 10.9: Verwaltungseinheiten und Fiihrungseinschdtzung

Verwaltungseinheiten

5 4 7
IIB |MEAN 1,66 1,93 2,01
SD ,87 98 ,90
IM  |MEAN 1,56 1,88 2,03
SD ,86 ,93 ,94
IC |MEAN 1,74 2,04 1,81
SD ,89 1,03 ,94
CR |MEAN 1,88 2,11 2,00
SD ,83 ,88 ,87
MbEa | MEAN 1,99 2,03 1,85
SD 75 ,82 75
MbEp |MEAN 1,58 1,55 1,72
SD ,64 ,63 ,56

Hachste (fett) und niedrigste (fett und kursiv) Werte sind hervorgehoben

Wird der Zusammenhang zwischen den Selbsteinschéitzungen der Fithrungskréfte und der
Zugehorigkeit zu den Verwaltungseinheiten untersucht, so zeigt sich in einer multiplen
Regressionsanalyse ein korrigiertes R-Quadrat von R°= ,060. In dem kovarianzanaly-
tischen Modell, welches die Interaktionen beriicksichtigt, wird nur die Selbsteinschétzung
hinsichtlich der Dimension IC als systematisch trennend ausgewiesen (df= 1, F= 5,20, p<
,05). In der Verwaltungseinheit 5 schétzen sich die Fiihrungskréfte am starksten personlich
aufmerksam ein (M= 3,24, SD= ,49, Differenz zwischen Fremd- und Selbsteinschédtzung

Diff= 1,5), gefolgt von der Einheit 4 (M= 3,20, SD= ,37, Differenz zwischen Fremd- und
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Selbsteinschédtzung Diff= 1,17) und der Einheit 7 (M= 3,00, SD=,58, Differenz zwischen
Fremd- und Selbsteinschiatzung Diff= 1,19). Mit der Hohe der Ausprigung der Fremdein-
schiatzung nimmt demnach die Differenz zur Selbsteinschédtzung ab. Dies korrespondiert

mit bisherigen Forschungsergebnissen (Tartler, Goihl, Kroeger & Felfe, 2003).

10.1.2 Fuhrungseinschatzung und Clusterzugehdarigkeit

An dieser Stelle ergibt sich nun die Frage, wie sich die Cluster hinsichtlich der Einschit-

zung bezogen auf die Fiihrungsskalen unterscheiden (vgl. Tabelle 58).

Tab. 10.10: Kennwerte der Fremdeinschdtzung zur Fiihrung

Cluster 1 Cluster 2

Mean SD Mean SD
Idealized Influence attributed (Ila) 2,11 ,97 1,47 ,97
Idealized Influence behaviour (1Ib) 2,11 ,88 1,59 91
Intellectual Stimulation (IS) 2,16 ,92 1,60 ,90
Inspirational Motivation (IM) 2,02 ,860 1,54 ,87
Individual Consideration (IC) 2,14 ,88 1,56 91
Contingent Reward (CR) 2,22 ,80 1,79 ,82
Management by Exception active (MbEa) 2,06 ,74 2,03 ,80
Management by Exception passive (MbEp) | 1,54 ,54 1,69 ,67
Laissez-Faire (LF) 1,83 ,57 1,89 ,57

Aus Tabelle 58 ist ersichtlich, dass sich die Einschitzungen zwischen den Gruppen
deutlich unterscheiden. Bei der Uberpriifung der Mittelwertsunterschiede auf bestehende
Systematik zeigt sich im T-Test fiir unabhingige Stichproben, dass sich bis auf MbEa alle
Mittelwerte {liberzufillig unterscheiden (Skala MbEa p= ,438; Skala LF p< ,05; alle
anderen Skalen p<,01).
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Tab.10.11: Kennwerte der Fremdeinschdtzung zur Fiihrung (nur Fiihrungskrdfte)

Cluster 1 (N=93) | Cluster 2 (N=39)

Mean SD Mean SD
Idealized Influence attributed (Ila) 2,10 ,98 1,21 1,03
Idealized Influence behaviour (IIb) 2,21 ,84 1,54 ,94
Intellectual Stimulation (IS) 2,14 ,85 1,35 93
Inspirational Motivation (IM) 2,23 ,92 1,70 .97
Individual Consideration (IC) 2,16 ,81 1,23 ,85
Contingent Reward (CR) 2,27 ,72 1,62 ,79
Management by Exception active (MbEa) 1,67 ,68 1,90 ,62
Management by Exception passive (MbEp) 1,76 48 2,07 ,59
Laissez-Faire (LF) 1,73 ,59 1,88 58

Wird die Substichprobe der Fithrungskréfte separat betrachtet (vgl. Tabelle 59), so zeigen
sich ebenfalls Mittelwertsunterschiede zwischen den Gruppen hinsichtlich der meisten
Fithrungsskalen, die im T-Test fiir unabhéngige Stichproben als systematisch erkennbar
werden (Skala LF p<,177; Skala MbEa p=,068, alle anderen Skalen p< ,01). Somit kann
festgehalten werden, dass sich die Gruppen in Hinblick auf die Einschidtzung der
Fiihrungsskalen deutlich unterscheiden. Dies wird in den Analysen zur Uberpriifung der

Fragestellungen von herausragender Bedeutung sein.

10.1.3 Fuhrung und Erfolgskriterien

Einfiihrend ist ein Uberblick iiber die Ausprigungen auf den Fiihrungsskalen erforderlich
(vgl. Tabelle 60). Hierbei werden Personen mit und ohne Fiithrungsfunktion unterschieden,
da davon auszugehen ist, dass Fithrungskréfte ihre nidchsthoheren Vorgesetzten auf der
Grundlage eigener Fiihrungserfahrung anders einschitzen als Personen, die keine Fiih-

rungsfunktion besitzen.
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Tab. 10.12: Kennwerte der Fremdeinschdtzung zur Fiihrung

ohne mit

Fiihrungsfunktion Fiihrungsfunktion

Mean SD Mean SD
Idealized Influence attributed (Ila) 1,77 1,02 1,85 1,08
Idealized Influence behaviour (1Ib) 1,91 ,90 2,09 ,88
Inspirational Motivation (IM) 1,76 ,90 2,08 ,96
Intellectual Stimulation (IS) 2,00 ,92 1,98 ,86
Individual Consideration (IC) 1,83 ,94 1,89 ,93
Contingent Reward (CR) 1,99 ,84 2,09 ,80
Management by Exception active (MbEa) 2,04 77 1,74 ,66
Management by Exception passive (MbEp) 1,51 ,94 1,75 ,88
Laissez-Faire (LF) 1,61 ,90 1,69 91

Es zeigt sich, dass sich Fiihrungskrifte und Personen ohne Fiihrungsfunktion in der Beur-

teilung der Vorgesetzten unterscheiden. Systematische Unterschiede sind bei der Beurtei-

lung des beobachteten Charismas (IIb), der inspirierenden Motivation (IM) sowie dem

aktiven und passiven Problemlosungsverhalten ersichtlich (vgl. Tabelle 61). Fiihrungskraf-

te empfinden einerseits ihre eigenen Vorgesetzten hdufiger charismatisch und inspirierend

fiihrend, andererseits aber auch haufiger in Ausnahmesituationen passiv (MbEp) reagie-

rend. Personen, die selbst Fiihrungsfunktionen bekleiden, beurteilen das Verhalten ihrer

Vorgesetzten systematisch seltener als aktives Problemloseverhalten in Ausnahmesi-

tuationen (MbEa). Vertiefende Analysen hierzu erfolgen an spéterer Stelle.

Tab. 10.13: Kennwerte der Fremdeinschdtzung zur Fiihrung

Levene-Test T-Test
F Sign. T df Sign.
Idealized Influence attributed (Ila) 1,78 18 , 891 1710 ,38
Idealized Influence behaviour (1Ib) ,14 J71 2,26 1711 ,02
Inspirational Motivation (IM) 1,35 25 391 1710 ,00
Intellectual Stimulation (IS) 1,56 21 - 18 1713 ,86
Individual Consideration (IC) 21 ,64 741 1711 ,46
Contingent Reward (CR) 09 .41 1,25 1715 21
Management by Exception active (MbEa) 6,68 ,01 -430( 1713 ,00
Management by Exception passive (MbEp) A8 49 2,90( 1713 ,00
Laissez-Faire (LF) ,01 .92 97| 1713 33
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10.1.4 Erfolgskriterien der Fiihrung'

Es ist zu erwarten, dass sich die direkten Erfolgskriterien der Fiithrung (die MLQ-internen
Aspekte: Effectiveness, Satisfaction with Leadership und Extra Effort, aber auch Aussagen
zu Beschwerden durch die Arbeit, Stress und Risikowahrnehmung) ebenfalls zwischen den
beiden Gruppen unterscheiden. Dieses Ergebnis wird mit einer Diskriminanzanalyse (N=
1693) iiberpriift, in der getestet wird, ob sich die beiden Gruppen hinsichtlich der einzelnen
Erfolgskriterien systematisch unterscheiden lassen (vgl. Tabelle 62). Vorteil ist, dass in der
Diskriminanzanalyse die Gewichte der einzelnen Dimensionen als standardisierte
Diskriminanzfunktionskoeffizienten aufgefiihrt werden. Wilks” Lambda zeigt, dass die

Unterschiede zwar relativ gering (1=,799), jedoch systematisch sind (p< ,01).

Neben den Erfolgskriterien des Originalinstrumentes werden die negativen Fiihrungswir-
kungen (Beschwerden durch die Arbeit, Stress und Risikoempfinden) im Sinne von Be-
lastungsdimensionen iiberpriift, die sich als ,,Gegenpol“ zu den Erfolgsdimensionen eig-
nen. Vor allem bei dem Stressempfinden werden Fiihrungsaspekte bewertet, die sich in der
transformationalen Fiihrung widerspiegeln. Aussagen u.a. wie: ,,Es kann relativ schnell
passieren, dafs man von disziplinarischen Mafstnahmen betroffen ist.* und ,,Oft erhalte ich
widerspriichliche Anweisungen, wie ich Fdlle bearbeiten soll.*“ stehen im klaren Wider-

spruch zu transformationalen Verhaltensweisen.

Tab. 10.14: Standardisierte Diskriminanzfunktionskoeffizienten fiir die Erfolgsdimensionen

Funktion
1

Effectiveness -,354
Satisfaction - 133
Extra Effort - 168
Beschwerden ,187
Stress ,386
Risiko ,233

Die Gewichtung der Dimensionen (vgl. Tabelle 62) ist durch die Interkorrelationen zu

erkldren. "Effectiveness" korreliert systematisch mit "Satisfaction" und "Extra Effort" mit

' Der Begriff der Erfolgskriterien ist hier direkt von Bass (1985, 1998) iibernommen worden und wird in
diesem Falle eher im Sinne eines allgemeinen Erfolgsindikators verstanden.
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r> .83 und zeigt sich bei einer Partialkorrelation zwischen den drei MLQ-internen

Erfolgskriterien als stdrkste Dimension.

Tab. 10.15: Deskription der Effektivitdtskriterien hinsichtlich der Gruppen

Zufrieden und | unzufrieden und | Richtungsmaf}
innovationsbereit | innovationsarm Eta
Mean 2,15 1,38
Effectiveness ,361
SD ,99 1,00
Mean 2,35 1,52
Satisfaction 347
SD 1,10 1,13
Mean 1,95 1,26
Extra Effort 316
SD 1,05 1,03
Mean 2,07 2,52
Beschwerden ,265
SD ,79 ,88
Mean 2,87 3,38
Stress ,343
SD ,65 75
Mean 2,31 2,76
Risiko ,261
SD 73 ,74

Skala Effectiveness, Satisfaction & Extra Effort: 0=“nie* bis 4=, fast immer*

Skala Beschwerden & Risiko: 1="trifft iiberhaupt nicht zu“ bis 5=, trifft vollstindig zu“

Skala Stress: 1=“stimmt nicht“ bis 5=, stimmt genau *

Ebenso verhilt es sich mit der Dimension ,,Stress®, die mit ,,Beschwerden* und ,,Risiko*

r> .50 am hochsten korreliert und sich bei der Partialkorrelation als dominante Dimension

erweist. Somit ergibt sich das Bild, dass "Effectiveness" und "Stress" am besten geeignet

sind, um die Cluster zu beschreiben. Die Ubereinstimmung der Clusterzuordnung von

> 68% der Befragten bestitigt die Annahme. In Tabelle 63 sind die Mittelwerte der

Dimensionen in Bezug auf die Gruppen abgebildet, in denen sich deutliche Unterschiede

erkennen lassen.

Die Ergebnisse einer Varianzanalyse zeigen, dass die Cluster systematische Unterschiede

in Hinblick auf die ,Erfolgs-“ bzw. ,Misserfolgsdimensionen aufweisen (alle Unter-

schiede sind signifikant, p< ,01). Auch die Eta-Koeffizienten bestétigen die Zusammen-

hinge. Hierbei wurden die Cluster als unabhéngige Variable definiert.
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Da diese Erfolgs- und Belastungsdimensionen zugleich hohe Korrelationen mit den neun
Fiihrungsdimensionen aufweisen, ist zu erwarten, dass sich die Gruppen auch in Bezug auf

diese Fiihrungsaspekte unterscheiden.

In einer einfachen Varianzanalyse zwischen den Gruppen in Bezug auf alle neun Einzel-
dimensionen der Fiihrung (Full Range of Leadership) zeigen sich (jedoch mit einer Aus-
nahme) systematische Gruppenunterschiede. Nur bei MbE active erscheinen die Mittel-

wertsunterschiede als zufillig (p=,77).

Werden die Gruppen mittels Diskriminanzanalyse hinsichtlich der Bewertung der Fiih-

rungskréfte tiberpriift, ergeben sich Unterschiede (vgl. Tabelle 64).

Tab. 10.16: Standardisierte Diskriminanzfunktionskoeffizienten

fiir die Fiihrungsdimensionen

Funktion
Idealized Influence attributed (I1la) ,360
Idealized Influence behaviour (IIb) -,015
Inspirational Motivation (IM) ,316
Intellectual Stimulation (IS) ,108
Individual Consideration (IC) ,397
Contingent Reward (CR) -,080
Management by Exception active (MbEa) -,212
Management by Exception passive (MbEp) -,146
Laissez-Faire (LF) ,050

Bei den standardisierten Diskriminanzfunktionskoeffizienten (vgl. Tabelle 64) ist zu erken-
nen, dass sich Individual Consideration am stirksten zur Differenzierung der Cluster eig-
net, gefolgt von Idealized Influence attributed und Inspirational Motivation. Somit er-
scheint erwartungsgeméil die transformationale Fiihrung als mindestens ebenso gut geeig-
net zur Unterscheidung der Gruppen wie die vorab besprochenen Aspekte. Wahrgenom-
menes Charisma (IIb) sowie intellektuelle Stimulierung (IS), aber auch aus der transak-
tionalen Skala die Dimension der bedingten Belohnung (CR) weisen keine hohe Diskrimi-
nierungsleistung auf. Dies ist dadurch zu erkldren, dass die Fiihrungsskalen hoch mit-
einander korrelieren. Bei der Diskriminanzanalyse werden jedoch die Gemeinsamkeiten
herauspartialisiert, so dass die ,,stirkste” Variable bzw. der ,stirkste” Index ein hohes

Gewicht erhalt und die mit thr/thm hoch korrelierenden anderen Variablen bzw. Indices
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dann nur noch mit der geringen ,,Eigenleistung* dargestellt werden. Aus diesem Grund
erscheinen diese dann nicht mehr unbedingt notwendig, um die Gruppen zu

charakterisieren.

Die Fithrungsdimension MbE active zeigt sich als deutlich trennend. Dies entspricht den
Ergebnissen von Tartler (2001) zur Skalengiite des MLQ, in denen diese Skala als relativ
abgegrenzt erscheint. Laissez-Faire diskriminiert erwartungsgemiB3 nicht, da hier hohe
negative Korrelationen mit den transformationalen Dimensionen bekannt sind und dem-

nach zu viele Gemeinsamkeiten bestehen.

Werden die Gruppen aus der Diskriminanzanalyse (auf Grundlage der Fiihrungsdimensio-
nen) und aus der Clusteranalyse (auf Grundlage der Differenzwerte zur Arbeitszufrieden-
heit und Innovationsbereitschaft) in einer 2 x 2-Felder-Matrix dargestellt und die Zuord-
nung der Personen wird iiberpriift, zeigt sich eine hohe Uberschneidung der Verteilung
(vgl. Tabelle 65). Es ist zu erkennen, dass die Personen mit beiden Verfahren tiberzufallig
hiufig den gleichen Gruppen zugeordnet werden. Eine Uberpriifung mit den Koeffizienten
Phi und Cramers-V weisen hohe eine Signifikanz auf (p< .01). Eine Varianzaufklirung

von 7,8 % erreicht ein akzeptables Niveau.

Tab. 10.17: Verteilung der Clusterzugehorigkeit auf die Gruppen der Diskriminanzanalyse

Vorhergesagte Gruppenzugehorigkeit

N Cluster 1 N Cluster 2
Original Cluster 1 537 (65,2%) 287 (34,8%)
Cluster 2 325 (37%) 554 (63%)

Die Klassifizierungsergebnisse zeigen, dass 64,1 % der urspriinglichen Ergebnisse aus der
Clusteranalyse repliziert werden konnten. Verglichen mit der theoretischen Wahrschein-

lichkeit von 25 % erscheint das Modell somit als geeignet.

Um die wesentlichen Dimensionen zu spezifizieren und unndtige Interaktionen auszu-
schlieBen, sind bei der weiterfithrenden Uberpriifung des Ergebnisses nur noch die wesent-

lichen Fiihrungsverhaltensweisen verwendet worden (vgl. Tabelle 66).
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Tab. 10.18: Standardisierte kanonische Diskriminanzfunktionskoeffizienten

Funktion
IIa ,426
IM ,296
IC ,424
MbEp -,213

Aus Tabelle 67 wird nun deutlich, dass die Gewichte der Dimensionen nicht nur
erwartungsgeméil steigen, sondern sich deren Reihenfolge auch verdndert. Nun zeigt sich
die Dimension Ila am stérksten diskriminierend, gefolgt von IC, IM und dann MbEp. Eine
Varianzaufklarung von 12,1 % weist eine erhebliche Steigerung auf, die es nahe legt,

dieses Modell zu bevorzugen.

Die o.g. vier Fiihrungsdimensionen erscheinen demnach als gut geeignet, um Gruppen mit

unterschiedlicher Innovationsbereitschafts- und Zufriedenheitsauspragung zu bestimmen.

Tab. 10.19: Standardisierte kanonische Diskriminanzfunktionskoeffizienten

Funktion
1IB ,258
IS ,587
CR ,246
MbEa -,263
LF -,178

Werden alle verbleibenden Fithrungsskalen zur Kontrolle in der Diskriminanzanalyse ver-
wendet, so zeigt sich erwartungsgeméil, dass urspriinglich schwache Skalen nun erheblich
an Gewicht gewinnen (vgl. Tabelle 67). Damit zeigt sich deutlich die Multikollinearitit der
Skalen hinsichtlich der Clusterzugehorigkeit.

Bei der Uberpriifung des Zusammenhangs zwischen der Clusterzugehérigkeit und den vier
Fiihrungsdimensionen mittels bivariater Korrelationsanalyse bestitigt sich die herausra-
gende Bedeutung der beiden transformationalen Fiihrungsaspekte Ila und IC gefolgt von

IM und MbEp (vgl. Tabelle 68).
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Tab. 10.20: Korrelationskoeffizienten, Clusterzugehérigkeit und Fiihrungsdimensionen

Pearson r
Ila -,317%*
IM -,276%*
IC -, 317%*
MbEp ,226%*

0= selten oder nie
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Abb. 1: Mittelwerte der Fiihrungsdimensionen in Bezug zur Clusterzugehorigkeit

Abbildung 16 verdeutlicht, dass bei der Gruppe der zufriedenen und innovativen Mit-

arbeiter die transformationalen Fiihrungsverhaltensweisen und CR héufiger wahrgenom-

men werden. Bei der aktiven Problemlosung (MbEa) zeigt sich bereits eine leichte Umkehr

des Verhiltnisses, welches sich bei MbEp und LF sehr deutlich ausprégt.

Darstellung der Zwischenergebnisse

Cluster 1 kennzeichnet Personen, die einerseits geringe Differenzen zwischen Wunsch und

Wirklichkeit in Hinblick auf die Zufriedenheit mit dem Arbeitsklima, die 6konomischen

und die organisationalen Arbeitsbedingungen haben, andererseits auch relativ hohe Re-

form- bzw. Innovationsbereitschaft aufweisen.

Cluster 2 weist im Gegenzug hierzu hohe Differenzwerte in Bezug auf die Arbeitszufrie-

denheitsdimensionen und eine relativ geringe Reform- bzw. Innovationsbereitschaft auf.
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In Bezug auf soziodemografische Unterschiede zeigt sich im Cluster 1 ein héherer Anteil
an Personen, die iiber 45 Jahre alte sind, ein groBerer Anteil an Ménnern, eine stirkere
Reprisentanz von Mitarbeitern alter Bundesldnder und hier findet sich ein prozentual ho-
herer Anteil an Leitungskriften. Das Alter, das Geschlecht, die Herkunft aus den Bundes-
landern sowie die Tatsache, ob man eine Leitungskraft ist oder nicht, sind Aspekte, die die
Selbsteinschdtzung hinsichtlich der Innovationsbereitschaft und Arbeitszufriedenheit

begiinstigen.

Als zusitzliches Unterscheidungsmerkmal zeigt sich, dass im Cluster 2 (weniger innova-
tionsbereit und hohe Differenzen bei der Arbeitszufriedenheit) ein groBerer Anteil an Mit-
arbeitern der Priifungsabteilungen lokalisiert ist. Es scheint demnach einen wichtigen Un-
terschied bzw. mehrere wichtige Unterscheidungsmerkmale zwischen Priifungs- und Voll-
streckungsabteilungen zu geben. Die befragten Personen aus den Vollstreckungsabteilun-
gen erkldren sich jedenfalls als systematisch innovationsfreudiger und weisen geringere
Differenzen zwischen ,,Wunsch® und ,,Wirklichkeit” bei den Arbeitszufriedenheitsskalen

auf.

Werden die Verwaltungseinheiten hinsichtlich der Clusterzuordnung untersucht, ergibt
sich, dass zwei Einheiten (Einheit 4 und 7) als systematisch zufriedener und innovations-
bereiter (Mitarbeiter und Fiihrungskrifte) sowie hdufiger transformational gefiihrt (Fremd-
einschétzung) beurteilt werden als die Einheit 5. In der Verwaltungseinheit 5 ist die Diffe-
renz zwischen Fremd- und Selbsteinschdtzung am hochsten, gefolgt von den Einheiten 7

und 4.

Hier stellt sich die Frage, ob sich die beiden Gruppen aus der Clusteranalyse auch in der
Ausprigung der Fremdeinschitzung hinsichtlich der Fiihrungsdimensionen und der MLQ-
internen Erfolgskriterien unterscheiden. Weiterfiihrende Forschungsaktivitéten erscheinen

hier notwendig.

Bei der erweiterten Analyse zeigen sich zusitzliche Unterschiede zwischen den Gruppen.
So gibt es auch Differenzen in Hinblick auf die MLQ-internen Erfolgskriterien Effective-
ness, Satisfaction, Extra Effort, sowie beziiglich der Belastungsfaktoren Stress, Beschwer-
den durch die Arbeit und das Risikoempfinden. Die innovationsfreudigere Gruppe weist
hierbei hohere Erfolgswerte sowie geringere Stress-, Beschwerde- und Risikoauspragun-

gen auf.

Die beiden Cluster, deren Kriterien zur Gruppenbildung die Innovationsbereitschaft und

die Differenzwerte hinsichtlich der Arbeitszufriedenheitsdimensionen sind, weisen auch
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klare Differenzen in den wahrgenommenen Fiihrungsdimensionen auf. Im Cluster 1, in
dem die Personen lokalisiert sind, die sich selbst als innovationsbereit und zufrieden ein-
schétzen, werden auch die Fiihrungsverhaltensweisen hiufiger wahrgenommen, die Veran-
derungen initiieren sollen. Transformationale Fiihrung appelliert unter anderem an die Fle-
xibilitdt und Innovationsbereitschaft der Mitarbeiter, so dass in den Konstellationen, in
denen hiufig transformational fiihrende Leitungskréfte auf reformorientierte und verande-
rungsbereite Mitarbeiter treffen, mit hoher Wahrscheinlichkeit eine stirkere Arbeitszufrie-

denheit entsteht und geringere arbeitsbedingte Beschwerden zu erwarten sind.

Es ist zu vermuten, dass es sich nicht um einen direkten Zusammenhang zwischen Fiihrung
und Arbeitszufriedenheit handelt, sondern dass die im Vergleich hohere Arbeitszufrieden-
heit u.a. durch die Passung von Fiihrungsverhalten und Mitarbeitereigenschaft moderiert
wird (vgl. Liepmann & Nettelnstroth, 2001). Es hat sich auch gezeigt, dass die Risiko-
wahrnehmung der unterstellten Mitarbeiter geringer ist, je hdufiger die Fiihrungskraft als

transformational fiihrend eingeschitzt wird.

Hinsichtlich der urspriinglich erwarteten Unabhéngigkeit der soziodemografischen Daten
hat sich jedoch ein Muster an Konfundierung gezeigt, welches die Merkmale Geschlecht,
Fiihrungsfunktion und Gehalt umfasst. Prinzipiell kann demnach angenommen werden,
dass Ménner hdufiger Fiihrungskrifte sind und sich in héheren Lohngruppen befinden als

Frauen.

Bevor weitere Ergebnisse diskutiert werden, erscheint es sinnvoll, die Stichprobe der Fiih-

rungskréfte selbst nidher zu betrachten.

10.2 Die Fiihrungskréftestichprobe

10.2.1 Soziodemografischer Uberblick

Im Rahmen der vorangegangenen Analysen ist zu kléren, ob sich auch die Fiihrungskrafte
systematisch im Hinblick auf die Einschitzung des eigenen Fiihrungsverhaltens unter-
scheiden. Hierbei kann davon ausgegangen werden, dass die Selbsteinschétzung einerseits
im Rahmen der sozialen Erwiinschtheit (,,Von Fiihrungskriften wird heute erwartet mitar-
beiterorientiert zu sein, also bin ich es auch®), aber andererseits auch im Rahmen von
Selbstwertkonzepten (,,Eine gute und moderne Fiihrungskraft ist mitarbeiterorientiert ,und
ich bin gut und modern®) erfolgt. Hierin liegt vermutlich die Begriindung fiir die ,,bessere*

Selbst- als Fremdeinschitzung von Fiihrungskriften (Tartler, 2001; Tartler et al., 2003).
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Die Fiithrungsstichprobe umfasst 133 Personen, womit 7,6 % der Gesamtstichprobe Fiih-
rungskrifte darstellen. Wird die Stichprobe vertiefend analysiert, bietet sich vorab ein so-

ziodemografischer Uberblick anhand der Hiufigkeitsverteilungen an.

Es zeigt sich eine relativ gleiche Felderbesetzung der Fithrungskréfte in den unterschiedli-
chen Verwaltungseinheiten, mit Ausnahme der Abteilung 2, aus der nur fiinf Fragebdgen

vorliegen (vgl. Tabelle 69).

Tab. 10.21: Verteilung der Fiihrungskrdfte auf die Verwaltungseinheiten

N Prozent
1 21 15,8
2 5 3,8
3 17 12,8
Vet 4| s [ s
5 24 18,0
6 19 14,3
7 22 16,5

Die Altersverteilung ist symmetrisch (Schiefe=, 251, Standardfehler der Schiefe= ,210)
und weist eine geringe Dichte auf (Kurtosis= -,847, Standardfehler der Kurtosis= ,417). Es
zeigt sich hier, dass die am hdufigsten besetzte Kategorie die der 36-45jdhrigen ist (vgl.
Tabelle 70). Dies widerspricht der géngigen Meinung, die Fithrungsstruktur in der 6ffentli-

chen Verwaltung sei iiberaltert.

Tab. 10.22: Hdufigkeitsverteilung in den Altersklassen

N Prozent
26-35 J. 4 3
36-45 J. 57 42,9
46-55 J. 47 35,3

iiber 55 J. 25 18,8

Alter

J.=Jahre

Bei der Dauer der bisherigen Tatigkeit (vgl. Tabelle 71) ist eine deutliche Asymmetrie zu

erkennen. Uber 43% der Fiihrungskrifte befinden sich schon iiber 20 Jahre in diesem Ti-
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tigkeitsfeld, nur ca. 9% sind fiinf Jahre oder weniger in diesem Tétigkeitsbereich beschif-
tigt. Zwischen fiinf und 20 Jahren ist mit je ca. 25% und ca. 22% ein Plateau ersichtlich.
Dieses Ergebnis ist nicht verwunderlich, da tiber 55% der Fithrungskréfte zwischen 46 und
65 Jahren sind und es wahrscheinlich ist, dass sie die ,hierarchische Leiter” in der Ver-
waltung erklommen haben. D.h., dass diese Personen relativ friith in Leitungspositionen

kamen.

Tab. 10.23: Verteilung der Dauer der jetzigen Titigkeit

N Prozent
bis 5 12 9
5-10 33 24,8
10-20 30 22,6

iiber 20 58 43,6

Jahre

Es zeigt sich eine ungleiche Felderbesetzung beim Geschlecht der Fiihrungskrifte (vgl.
Tabelle 72). Mit iiber 60% sind Ménner in diesem Funktionsbereich deutlich {iberrepri-

sentiert.

Tab. 10.24: Verteilung des Geschlechts

N Prozent
weiblich 52 39,1
mannlich 81 60,9

Geschlecht

Aufgrund des Landesgleichstellungsgesetzes ist zu erwarten, dass der relative Mangel von
weiblichen Fiihrungskréften in den letzten Jahren zu einer Erhdhung des Anteils bei den
Einstellungen bzw. bei den Beforderung von Frauen gefiihrt hat. Somit sollten die erste
beiden Kategorien (bis 5 und iiber 5 bis 10 Jahre) —prozentual— stirker durch Frauen be-
setzt sein . Die Gammakorrelation (y = ,570) zeigt jedoch, dass diese Annahme verworfen
werden muss. Eine prozentual stirkere Besetzung durch Frauen in den Kategorien bis 10

Jahre besteht nicht.

In Bezug auf die Herkunft der Fiihrungskrifte zeigt sich eine Uberzahl an Personen aus

den alten Bundesliandern. Mit 16% sind Vertreter der neuen Bundesldnder deutlich unter-
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reprasentiert (vgl. Tabelle 73). Entsprechend verteilt sich die Auspridgung hinsichtlich der
,Ost-West-Vergiitung®. Hierbei ist jedoch anzumerken, dass sich hier anndhernd 20% (26

von 133) der Befragten nicht zur Vergiitungsart geduf3ert haben.

Tab. 10.25: Verteilung der Herkunft aus den alten bzw. neuen Bundeslindern

N Prozent
alte Bundeslinder 110 82,7%
neue Bundeslinder 21 15,0%

Herkunft

Wie erwartet, sind die meisten Fithrungskrifte vollzeitbeschéftigt (vgl. Tabelle 74). Bei
einer weiterfilhrenden Analyse hat sich gezeigt, dass fiinf der sechs teilzeitbeschiftigten
Leitungskréfte Frauen sind. Somit eignet sich diese Variable nicht fiir weitere Analysen, da

sie zwischen Méannern und Frauen nicht diskriminiert.

Tab. 10.26: Verteilung des Beschdftigungsumfangs

N Prozent
Teilzeit 6 4,5%
Vollzeit 127 95,5%

Beschiiftigungsumfang

In Bezug auf den gewlinschten Beschiftigungsumfang zeigt sich interessanterweise ein
relativ grofles Interesse an einer Teilzeitbeschiftigung bei Fithrungskréften (vgl. Tabelle
75). Auch hier ist bei Frauen ein stirkeres Interesse zu erkennen als bei Méinnern.
Anndhernd die Hailfte der Frauen in Leitungspositionen (20 der 44 Frauen) wiirden eine
Teilzeitbeschéftigung bevorzugen, bei Méinnern sind es weniger als 10 % (6 von 64

Personen).

Der Eta-Wert (n = ,428) bestitigt die Annahme des systematischen Unterschiedes zwi-
schen Miannern und Frauen. Es zeigt sich, dass keine teilzeitbeschéftigte Person den
Wunsch duBlert, wieder Vollzeit zu arbeiten, aber 20 der 127 Vollzeitbeschéiftigten den
Wunsch haben Teilzeit zu arbeiten. Der Phi-Koeffizient weist mit einer Ausprigung von
¢=,404 eine Signifikanz von p< ,01 auf, wodurch deutlich wird, dass das Ergebnis {iberzu-

fallig ist.
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Tab. 10.27: Verteilung des gewiinschten Beschdftigungsumfangs

Wunsch

N Prozent
Teilzeit 25 18,8%
Vollzeit 89 66,9%

Ein weiteres Merkmal stellt die Lohn-/Gehaltsgruppenzugehorigkeit dar. Hier zeigt sich

eine Rechtsverschiebung mit der groBten Kumulation in der Lohn-/Gehaltskategorie Vb -

IIb, A9 - A13s (vgl. Tabelle 76).

Tab. 10.28: Verteilung der Lohn-/Gehaltsgruppe

Prozent

Gruppe

Lgr.2-4a

0,8

X - VIII, A1 - ASs

0,8

VII - Ve, A6 - A9z

N
1
1
5

3,8

Vb -1lb, A9 - A13s| 67

50,4

IIa -1, ab A13

57

42,9

Tab. 10.29: Geschlechtsspezifische Verteilung der Lohn-/Gehaltsgruppen

Geschlecht
N weiblich N miéinnlich
Lgr.2 -4a 1 (2%) -
X - VIIIL, A1 - A5s - 1 (1,3%)
Lohngruppe 1y N A6- A9z | 4(7.8%) 1(1,3%)
Vb -1Ib, A9 - A13s | 31 (60,8%) 36 (45%)
Ila -1, ab A13 15 (29,4%) 42 (52,4%)

Es ist erkennbar, dass die méannlichen Fithrungskréfte eher in der hochsten Lohngruppe

und die Frauen in der Lohngruppe direkt darunter am stérksten vertreten sind (vgl. Tabelle

77). Somit kann festgehalten werden, dass méinnliche Fiihrungskréfte systematisch hohere

Einkommen aufweisen als weibliche (y=,454, p<,01).

10.2.2 Clusterzugehorigkeit der Flihrungskrafte

Von den 133 Fiihrungskréften befinden sich N= 93 (69,9%) im Cluster 1 (zufrieden und

innovationsbereit) und N= 39 (29,3%) im Cluster 2 (weniger zufrieden und innovationsbe-
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reit) und eine Person konnte nicht zugeordnet werden. Somit unterscheidet sich die Stich-
probe der Fithrungskrifte deutlich von der Gesamtstichprobe, die 841 Personen im Cluster

1 (48,6%) und 890 Personen im Cluster 2 (51,4%) lokalisiert hat.

Auf die soziodemografische Analyse der Cluster wird verzichtet, da die Clusterzugeho-
rigkeit in den weiteren Berechnungen keine Bedeutung hat. Im Gegensatz dazu interessie-
ren jedoch mogliche systematische Differenzierungsmerkmale beziiglich der Selbstein-

schitzung der Leitungskréfte.

10.2.3 Selbsteinschatzung der Flihrung

Bei den Fiihrungskriaften wurden Fragen zur Selbsteinschitzung des Fiihrungsverhaltens
gestellt (vgl. Tabelle 78). Dies bietet die Moglichkeit, zu liberpriifen, ob sich systematische
Unterschiede zwischen den Selbsteinschdtzungen analysieren lassen. Hierbei interessiert
zum einen die Uberpriifung des self-serving-bias bei den Fiihrungskriften (vgl. Kroeger,
2001; Tartler, 2001; Tartler et.al., 2003); zum anderen werden soziodemografische

Einfliisse auf die Selbsteinschitzung tiberpriift.

Tab. 10.30: Kennwerte zur Selbsteinschdtzung der Fiihrung

Mean SD
Idealized Influence attributed (Ila) 2,74 ,52
Idealized Influence behaviour (IIb) 2,92 ,65
Inspirational Motivation (IM) 2,38 ,76
Intellectual Stimulation (IS) 3,00 ,55
Individual Consideration (IC) 3,08 95
Contingent Reward (CR) 2,79 ,59
Management by Exception active (MbEa) 1,99 ,78
Management by Exception passive (MbEp) 1,08 ,52
Laissez-Faire (LF) ,70 ,50

Es zeichnen sich keine Unterschiede bei der Selbsteinschéitzung hinsichtlich der transfor-
mationalen Fiithrung unter Beriicksichtigung der Lohngruppenzugehdrigkeit ab. Hierzu
wird eine bipolarisierte Variable (Ergebnis des Mediansplitts) zur Selbsteinschitzung er-
stellt, die sich aus den fiinf transformationalen Fiihrungsdimensionen zusammensetzt (Ila,
IIb, IS, IM, IC). Ausgangswerte befinden sich in einem Range von ,,0= nie — 4= fast im-
mer*; bei einem Mittelwert von M= 2,82 und einem Median von Md= 2,85, ergeben sich

folgende Gruppen:
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e Gruppe 1 (0 bis 2,85)= sich selbst hinsichtlich der Haufigkeit transformationaler

Fiihrung eher selten einschéitzende Fiihrungskraft.

e Gruppe 2 (2,851 bis 4)= sich selbst hinsichtlich der Haufigkeit transformationaler

Fiihrung eher stdrker einschitzende Fithrungskraft.

Es ist ersichtlich, dass es in Bezug zur Vergiitungsgruppe keine Unterschiede zwischen den
Gruppen der Selbsteinschitzung gibt (vgl. Tabelle 79). Die Pearson Korrelation ergibt
keine Signifikanz (= ,100, p=,273). Demnach sind Fiihrungskréfte jeder Vergiitungsebe-

ne gleichermalien transformational oder nicht transformational.

Tab. 10.31: Selbsteinschdtzung und Lohn-/ Gehaltsgruppenzugehorigkeit

Transformationale Fiihrung
N= selten N= hiufig
VII - Ve, A6 - A9z 3 -
Lohngruppe v b, A9 - A13s 36 28
IIa -1, ab A13 29 27

Tab. 10.32: Verteilung der Selbsteinschdtzung auf die Altersklassen

Transformationale Fiihrung
N selten N hiufig
26-35 J. 3 1
Alter | 36-45J. 38 13
46-55 J. 18 28
iiber 55 J. 10 14
J.=Jahre

Ein weiteres Stichprobenmerkmal ist die Beziehung des Alters zur Selbsteinschéitzung der
Fithrung (vgl. Tabelle 80). Der Eta-Koeffizient (77 = ,345) und das Ergebnis der Pearson
Korrelation (= ,293, p< ,01) zeigen, dass die Unterschiede in der Selbsteinschitzung
systematisch durch das Alter moderiert werden. Die Personen in der Alterskategorie 36-45
Jahre weisen klar geringere transformationale Selbsteinschidtzung auf als die in der Alters-
kategorie iiber 46 Jahre befindlichen Individuen, welche sich selbst hdufiger als transfor-

mational fithrend empfinden (Scheffé-Test, p< ,01).
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Entsprechend den Ergebnissen zum Zusammenhang von Alter und Selbsteinschétzung,
zeigen sich auch systematische Unterschiede in Bezug auf die Beschéftigungsdauer im
Zusammenhang mit der Fithrungsbewertung (vgl. Tabelle 81). Die Fiihrungskrifte, die
tiber 20 Jahre in ihrer jetzigen Tatigkeit beschiftigt sind, zeichnen sich durch eine stirkere

transformationale Selbsteinschitzung aus als diejenigen mit kiirzerer Tatigkeitsdauer.

Tab. 10.33: Dauer der bisherigen Titigkeit hinsichtlich der Selbsteinschdtzung

Transformationale Fiihrung
N= selten N= héufig
bis 5 J. 9 2
Dauer der 5-10J. 17 13
Beschiiftigung 10-20 J 17 11
iiber 20 J. 25 31
J.=Jahre

Die Pearson-Korrelation zeigt mit » = ,208 dass diese Unterschiede systematisch sind (p=
,020). Eine Varianzanalyse mit der Beschéftigungsdauer als unabhéngiger Variable und der
Selbsteinschdtzung hinsichtlich der transformationalen Fiithrungsleistungen als abhéngiger
Variable zeigt bei der Scheffé-Prozedur auf, dass zwischen den iiber 20 Jahre Beschéftig-
ten und den 10 bis 20 Jahre Beschiftigten der Unterschied systematisch ist (p< ,05). Alle

anderen Gruppenunterschiede unterliegen dem Zufall.

Abschliefliend ist zu priifen, ob das Geschlecht im direkten Zusammenhang mit der Selbst-
einschatzung der Fiihrungskréfte steht (vgl. Tabelle 82). Die Unterschiede zwischen den
Geschlechtern in Hinblick auf die Selbsteinschédtzung miissen jedoch als zufillig gewertet

werden (¢ =,135, p=,132).

Tab. 10.34: Verteilung des Geschlechts auf die bipolarisierte Selbsteinschdtzung

Transformationale Fiihrung

N= selten N= héufig
Geschlecht weiblich 30 17
ménnlich 39 39
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Zusammenfassung der Zwischenergebnisse

Die Stichprobe der Fiihrungskréfte (N= 133) ist gekennzeichnet durch einen sehr hohen
Anteil an Ménnern (> 60%) sowie deutlich mehr Personen aus den alten Bundesldndern (>
80%) mit iiberwiegend Vollzeitbeschiftigung (> 95%). Uber 77% der Fiihrungskrifte sind
zwischen 36 und 55 Jahre alt, wobei der groBte Anteil in der Alterskategorie der 36-
45jdhrigen lokalisiert ist.

Bei der Lohngruppe zeigen sich Unterschiede zwischen den Geschlechtern zugunsten der
minnlichen Flihrungskrifte, die tendenziell eine Lohngruppe hoher eingestuft sind. Die

meisten Fiihrungskrifte sind 20 Jahre und l&nger in ihrer jetzigen Tatigkeit beschéftigt.

In Bezug auf die Selbsteinschdtzung hinsichtlich transformationaler Fiihrung, zeigen sich
bedeutsame Unterschiede. So schétzen sich die Fiihrungskrifte transformationaler ein, die
tendenziell dlter (>46 Jahre) und die ldnger in ihrer jetzigen Téatigkeit beschiftigt sind (>20
Jahre). Dies stellt ein interessantes Ergebnis dar, zumal die Kategorie der 36-45jidhrigen am
stiarksten besetzt ist. Es kann demnach davon ausgegangen werden, dass sich die transfor-

mationale Fiihrung bei gro3en Teilen der Fiihrungskrifte noch nicht durchgesetzt hat.

Eine wesentliche Erkenntnis ist auch, dass die Selbsteinschétzung hinsichtlich der Fithrung
nicht durch die Geschlechter differenziert wird. Das bedeutet, dass sich Méinner und

Frauen in Hinblick auf das Selbsteinschédtzungsverhalten nicht unterscheiden.



