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1 Ausgangslage und Ziele der Arbeit

Fihrung ist laut einer Studie der Boston Consulting Group (Strack et al., 2014) das zukiinftig
bedeutendstes Thema im HR-Bereich mit dem gleichzeitig gréBten Handlungsbedarf. Faktisch
lasst sich das durch die zahlreichen Herausforderungen und Veréanderungen belegen, welche
die Arbeit von Flhrungskraften beeinflussen und neue Anforderungen an sie und ihre
Kompetenzen stellen (Regent, 2014). Schon Erpenbeck und von Rosenstiel (2005) betonten,
dass der Konkurrenzkampf der Unternehmen in Zukunft als Kompetenzkampf ausgetragen
wird. Tatsachlich setzen Unternehmen Kompetenzmodelle und Verfahren zur Messung von
FOhrungskompetenz immer héaufiger ein (Sprafke, 2011). Dabei liegt die zentrale
Herausforderung in der Verbindung von Wissenschaftlichkeit und Praktikabilitét. Die derzeitige
Situation zeigt einen haufig fehlenden Theoriebezug (Bluemke, Heene, Bipp, & Steinmayr,
2014) der Fuhrungskompetenzmodelle sowie h&aufig nicht geprlfte oder unbekannte
psychometrische Gutekriterien der entsprechenden Messverfahren (Shippmann et al., 2000).

Im Zentrum dieser Arbeit steht die Entwicklung und Validierung eines praxisorientierten
Verfahrens zur Messung von Flhrungskompetenzen, das die genannten Herausforderungen
Uberwindet. Ausgangspunkt bildet ein von der Firma Management Innovation Dresden
Wiedemann & Partner entwickelter Pool von 36 ltems. Diese verbinden Erkenntnisse aktueller
Fuhrungsforschung und -theorien, erfolgskritische zuklnftige Anforderungen an
FUhrungskrafte sowie praxisorientierte Formulierungen in einem indikativen und
ganzheitlichen Ansatz. Zunachst sollen die psychometrischen Charakteristika der 36 ltems
sowie die faktorielle Struktur analysiert werden. Die auf diese Weise entstandene Skala mit
dem Namen LeadPuls wird dann auf ihre Reliabilitdt geprtft. Fir die anschlieBende
Validierung soll die konvergente Validitdt der Skala durch Korrelation von Selbst- und
Fremdeinschatzungsdaten im LeadPuls untersucht werden. Zur Ermittlung der prognostischen
Validitat des Verfahrens stehen objektive Personalkennzahlen sowie
Mitarbeiterbefragungsdaten zur Verflgung. Auf diese Weise soll den vorangestellten
Herausforderungen Rechnung getragen und gezeigt werden, dass das LeadPuls-Verfahren
im Spannungsfeld zwischen wissenschaftlichen und praktischen Erfordernissen Uberzeugt
und einen breiten Einsatz in der Berufswelt rechtfertigt.

2 Theoretischer Hintergrund

Far die theoretische Anndherung zum zentralen Konzept dieser Arbeit werden zunachst die
Begrifflichkeiten =~ Kompetenz  und  FlOhrung  definitorisch  geklart, bevor  auf
FOhrungskompetenzmodelle und -messverfahren sowie die damit verbundenen
Herausforderungen in der Wissenschaft und Praxis eingegangen wird. Danach folgt eine kurze
Beschreibung des Giitekriteriums Validitat.



Die Beschaftigung mit dem Thema Kompetenzen begann bereits vor einigen Jahrzehnten
(Campion et al., 2011), wobei McClelland (1973) als Vorreiter auf diesem Gebiet in der
Psychologie gilt. Aus der Integration von zwei aktuellen Kompetenzdefinitionen lassen sich
zentrale Aspekte des Kompetenzbegriffs flr die geplante Masterarbeit ableiten. Erpenbeck
und von Rosenstiel (2007) definieren Kompetenzen als ,Selbstorganisationsdispositionen des
gedanklichen und gegenstandlichen Handelns* (S. Xl). Sie beschreiben Kompetenzen als
eindeutig handlungszentriert und auf Handlungssituationen bezogen. Krumm, Mertin und Dries
(2012) verstehen unter Kompetenz ,ein Set von Fahigkeiten, Fertigkeiten und anderen
Merkmalen, das ursachlich dazu beitragt, dass eine Person in der Lage ist, komplexe
Situationen effektiv zu bewaltigen (in Anlehnung an Eck, Jori und Vogt (2007)); dieses ,Set’
kann durch Lernen und Erfahrung entwickelt werden® (S. 3). Aus den Definitionen ergeben
sich drei zentrale Aspekte flr diese Arbeit: Kompetenzen sind auf Handlungen ausgerichtet,
sie sind entwickelbar und sie befahigen dazu, komplexe Situationen, wie sie Flhrungskraften
begegnen (Daigler, 2008), zu bewaltigen.

Die Definitionslandschaft des Fuhrungsbegriffs ist ahnlich vielschichtig wie die der
Kompetenzen. Eine aktuelle Definition von von Rosenstiel (2014) sieht Fihrung als ,bewusste
zielbezogene Einflussnahme auf Menschen® (S. 4).

FOhrungskompetenzen kénnen folglich als ein Spezialfall von Kompetenzen angesehen
werden, welche fir eine erfolgreiche FUhrung unverzichtbare Anforderungen darstellen
(Haring & Litzke, 2013). Sie sind somit die Fahigkeit, die Anforderungen an eine Flihrungskraft
zu erfillen (Simon & Donaubauer, 2007).

Die Sammlung und Beschreibung von als bedeutend erachteten Kompetenzen, um in der
Organisation erfolgreiches Handeln zu ermdglichen, wird als Kompetenzmodell bezeichnet
(Krumm et al., 2012).

Die Herausforderung bei der Entwicklung von (Fihrungs-)Kompetenzmodellen und den
dazugehdrigen Messverfahren liegt in der Verbindung von wissenschaftlichen Anspriichen wie
Eindeutigkeit, Trennscharfe, empirischer Validitdt und universellem Einsatz und
unternehmerischen Ansprichen wie Einfachheit, Wiedererkennbarkeit und
Nachvollziehbarkeit (Liebenow, Haase, von Bernstorff, & Nachtwei, 2014). Zudem stitzen sich
viele existierende FUhrungskompetenzmodelle und -verfahren auf nur ein theoretisches
FUhrungsmodell (Schmidt-Huber, Dérr, & Maier, 2014). Frey, Braun, Wesche, Kerschreiter und
Frey (2010) fordern daher eine umfassendere fUhrungstheoretische Basis. Metaanalysen
zeigen, dass Flhrungstheorien mit breiten theoretischen Ansatzen gro3e Bedeutung in der
FOhrungsforschung haben und starke Zusammenhange mit Fihrungserfolg aufzeigen. So
wurden beispielsweise die Effekte von mitarbeiter- und aufgabenorientierter Fihrung auf
FOhrungserfolg metaanalytisch nachgewiesen (Derue, Nahrgang, Wellman, & Humphrey,
2011; Judge, Piccolo, & llies, 2004).



Als Grundlage flr die oben geforderte empirische Validierung von Kompetenzmodellen und
-messverfahren, die im Zentrum der Masterarbeit stehen soll, ist eine kurze Bestimmung des
Begriffs Validitat sinnvoll. Sie ist neben Objektivitat, Reliabilitdt und Skalierbarkeit eines der
vier Hauptgttekriterien zur Qualitatsbeurteilung psychologischer Tests (Lienert & Raatz,
1998). Dabei versteht man unter Validitat ,das AusmafR, in dem ein Test das misst, was er zu
messen beansprucht* (Buhner, 2011, S. 61). Grundséatzlich werden drei Arten von Validitat
unterschieden: Inhaltsvaliditat, Kriteriumsvaliditdt und Konstruktvaliditat (Bryant, 2000). Die
Voraussetzung zum Erreichen einer hohen Validitat eines Tests ist die Reliabilitat, der Grad
der Genauigkeit eines Messwertes (Moosbrugger & Kelava, 2012).

3 Fragestellungen

Aus dem Ziel der Entwicklung und Validierung des LeadPuls-Verfahrens ergeben sich die
im Folgenden dargestellten Fragestellungen und Hypothesen.
Als Ausgangspunkt sollen die Charakteristika der 36 Fihrungskompetenz-ltems bestimmt

werden um gegebenenfalls Hinweise auf ltems mit ungenigenden Eigenschaften zu erhalten.

F1:  Wie sind die psychometrischen Charakteristika der urspringlichen 36
Fiahrungskompetenz-ltems  (Mittelwert,  Standardabweichung,  Verteilung  und
Fehlwerte, Trennschérfe, ltemschwierigkeit, Schiefe, Kurtosis)?

Um die faktorielle Validitat als Teil der Konstruktvaliditat zu Gberprifen, wurde F2formuliert.
F2:  Welche Faktorenstruktur weisen die Fiihrungskompetenz-ltems auf?

Zur anschlieBenden Untersuchung der Reliabilitdt sowie der konvergenten und
diskriminanten Validitat der LeadPuls-Skala soll F3 beantwortet werden.

F3:  Wie ist die Reliabilitdt (Cronbachs Alpha, Composite Reliability) und konvergente
sowie diskriminante Validitét (Average Variance Extracted, Maximum Shared
Squared Variance, Average Shared Variance) der LeadPuls-Skala?

Die konvergente Validitat als Teil der Konstruktvaliditat der LeadPuls-Skala soll zudem mit
H1 untersucht werden. Dazu stehen Selbst- und Fremdeinschatzungsdaten (siehe 4.1) im
LeadPuls zur Verfligung.

H1:  Es besteht jeweils ein moderat positiver Zusammenhang zwischen den Mitarbeiter-
Fremdeinschétzungen bzgl. der direkten Fihrungskréfte, den Selbsteinschétzungen
der direkten Fiihrungskréfte und den Vorgesetzten-Fremdeinschétzungen bzgl. der
Flhrungskréfte.



Die prognostische Validitat des LeadPuls-Verfahrens als der Teil der Kriteriumsvaliditat soll
mit H2 und H3 untersucht werden. Dazu stehen objektive Personalkennzahlen sowie die
Ergebnisse einer Mitarbeiterbefragung auf Einrichtungsebene (siehe 4.3) als Kriterien zur
Verflgung.

H2:  Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen den aggregierten Werten der
Fuhrungskompetenz (Mitarbeiter-Fremdeinschatzungen gemessen mit LeadPuls) pro
Einrichtung und der (a) Krankheitsquote, (b) Unfallquote und (c) Fluktuationsquote
pro Einrichtung.

H3:  Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen den Werten der
Fihrungskompetenz (Mitarbeiter-Fremdeinschdtzungen gemessen mit LeadPuls) pro
Einrichtung und der Einschétzung (a) des Gesundheitszustands und (b) der
Kommunikation in Konfliktsituationen der Mitarbeiter pro Einrichtung.

4 Methoden
4.1 Stichprobe

Alle bisher erhobenen Daten stammen aus einem sozialwirtschaftlichen Unternehmen in
Sachsen, das in den Arbeitsbereichen Altenhilfe, Behindertenhilfe, Kinder- und Jugendhilfe,
Kindertagesstatten und soziale Dienste tatig und in 40 Einrichtungen aufgeteilt ist. Im Jahr
2015 beantworteten 335 Mitarbeiter die 36 Items zu FUhrungskompetenz, wobei sie ihre
direkte FUhrungskraft in Form einer Fremdeinschatzung bewerteten (Mitarbeiter-
Fremdeinschétzung). Diese Daten sind folglich je einer Einrichtung bzw. Fihrungskraft
zuordenbar. Anhand dieser Stichprobe sollen die Iltemkennwerte (F1), die faktorielle Struktur
(F2) und die Reliabilitat (F3) des Verfahrens untersucht sowie die Validitatsberechnungen (H17-
H3) durchgefiihrt werden. Fiir die Uberpriifung der konvergenten Validitat (H7) wurden weitere
Selbst- und Fremdeinschatzungsdaten in den 36 Items erhoben: 39 direkte Flhrungskréfte
schéatzen sich in Form einer Selbsteinschatzung bzgl. der 36 Items ein. Weiterhin wurden 38
der direkten Flhrungskrafte in Form von Fremdeinschatzungen durch deren Vorgesetzte bzgl.
der 36 Items eingeschatzt (Vorgesetzten-Fremdeinschatzungen). Im Jahr 2016 nahmen
zudem 481 Mitarbeiter an einer Mitarbeiterbefragung teil. Diese Daten sind je einer Einrichtung
bzw. Fuhrungskraft zuordenbar und dienen zur Untersuchung der prognostischen Validitat des
LeadPuls-Verfahrens (H3).

Zusétzlich soll im Januar/Februar 2017 eine Online-Befragung in verschiedensten
Branchen durchgefihrt werden, bei der Mitarbeiter inre direkte Flihrungskraft in den 36 ltems
einschatzen. Mit einer angestrebten StichprobengréBe von N=200 soll die faktorielle Struktur
des LeadPuls-Verfahrens anhand der zweiten Stichprobe abgesichert werden.



4.2 Theoretische Fundierung des LeadPuls-Verfahrens

Das Ziel der Entwicklung des Itempools war die Integration von bewé&hrten Erkenntnissen
aus der FiUhrungsforschung mit jahrelangen praktischen Erfahrungen im Bereich der
FOhrungskrafteentwicklung. Bei der Generierung der ltems wurden dementsprechend
verschiedene Fihrungstheorien (z.B. aufgaben- und mitarbeiterorientierte Flhrung
(Fleishman, 1973), authentische Fihrung (Gardner, Avolio, Luthans, May, & Walumbwa,
2005) und veranderungsorientierte Fihrung (Ekvall & Arvonen, 1991)) sowie praktische
Erfahrungen (Einsatz einiger Items in mehreren Organisationen und Branchen mit jeweils
kundenspezifischen  Anpassungen von Inhaltsschwerpunkten, Itemanzahl und
Formulierungen) einbezogen. Die 36 ltems werden auf einer Skala von 1 bis 4 bewertet. Da
Kompetenzen, wie in Kapitel 2 beschrieben, hier als handlungsnah verstanden werden,
wurden die Items als spezifische Verhaltensweisen formuliert, um das Verfahren mdéglichst
praktikabel fir den Einsatz in der Praxis zu gestalten.

4.3 Weitere Messverfahren

Im Rahmen einer Mitarbeiterbefragung im Jahr 2016 wurden Daten zum
Gesundheitszustand der Mitarbeiter (ein ltem) und zur Kommunikation in Konfliktsituationen
(finf Items) als Kriterien (H3) erhoben. Die Daten kdnnen der jeweiligen Einrichtung bzw.
FOhrungskraft, jedoch nicht den Individuen der Mitarbeiter-Fremdeinschatzung bzgl. der
FUhrungskompetenz, zugeordnet werden.

Weiterhin wurden im Jahr 2016 objektive Daten (Krankheits-, Unfall-, Fluktuationsquote) als
externe Kriterien (H2) pro Einrichtung erhoben.

4.4 Vorschlag zur Datenauswertung

Die Untersuchung der psychometrischen Charakteristika (F7) der 36 ltems (Mittelwert,
Standardabweichung, Trennscharfe, ltemschwierigkeit, Schiefe, Kurtosis, Verteilung und
Fehlwerte) soll mit dem Programm SPSS durchgefiihrt werden. Aus den Ergebnissen kénnen
Hinweise auf ltems mit ungenigenden Eigenschaften gewonnen werden, die im nachsten
Schritt eventuell aus der Analyse ausgeschlossen werden.

Zur Ermittlung der Faktorenstruktur (F2) der ltems soll zunachst eine exploratorische
Faktorenanalyse mit SPSS gerechnet werden, wobei auch ltems mit zu hohen Crossloadings
identifiziert und gegebenenfalls aus der weiteren Analyse ausgeschlossen werden. Das sich
daraus ergebende Modell sowie weitere aus der Theorie abgeleitete Modelle sollen im
Anschluss mit konfirmatorischen Faktorenanalysen mit dem Programm Amos Uberprift
werden, um die zugrundeliegende dimensionale Struktur der Items zu bestimmen. Das Modell
mit den besten Kennwerten in AMOS soll dann anhand der Stichprobe aus der Online-
Befragung mit einer konfirmatorischen Faktorenanalyse noch einmal Uberprift werden.



Zur Bestimmung der Reliabilitdt der entstandenen LeadPuls-Skala (F3) sollen Cronbachs
Alpha und die Composite Reliability (Faktorreliabilitat) mit Hilfe von SPSS berechnet werden.
Die Einschatzung der konvergenten und diskriminanten Validitat soll durch die Berechnung
der Average Variance Extracted (AVE), Maximum Shared Squared Variance (MSV) und
Average Shared Variance (ASV) mit Hilfe von AMOS erfolgen.

Zusatzlich soll die konvergente Validitat der LeadPuls-Skala (H7) in SPSS durch Korrelation
der Mitarbeiter-Fremdeinschatzungen  bzgl. der direkten  Flhrungskrafte, der
Selbsteinschatzungen  der  direkten  Flhrungskrafte und  der  Vorgesetzten-
Fremdeinschatzungen bzgl. der Fuhrungskréafte in der LeadPuls-Skala untersucht werden.
Daflir werden die Mitarbeiter-Fremdeinschatzungen pro Fihrungskraft jeweils gemittelt.

Zur Untersuchung der Kriteriumsvaliditat sollen die objektiven Daten pro Einrichtung
(Krankheits-, Unfall-, Fluktuationsquote) mit den gemittelten Mitarbeiter-Fremdeinschéatzung
bzgl. der direkten Fihrungskrafte pro Einrichtung in SPSS korreliert werden (H2). Um den
Zusammenhang der  Mitarbeiter-Fremdeinschatzungen und der  Werte  der
Mitarbeiterbefragung (Gesundheitszustand, Kommunikation in Konfliktsituationen) zu
untersuchen (H3), missen die Intraklassenkorrelationskoeffizienten mit dem Programm HLM
bestimmt werden. Damit soll die Notwendigkeit einer Mehrebenenanalyse gepruft werden.

Zeitplan
November - Einlesen in das Thema und erste deskriptive Datenauswertung
- Erster Entwurf Proposal
Dezember - Uberarbeitung Proposal & Erstellung erster Faktorenanalysen
Januar - Weitere Uberarbeitung des Proposals

- Erste Entscheidung Giber Faktorenstruktur des Verfahrens nach
Faktorenanalysen und inhaltlichen Uberlegungen

- Online-Befragung starten

- Ansatzprasentation (26. Januar 2017)

Februar - Finale Uberarbeitung Proposal, Bewertung durch Gutachter

- Anmelden Masterarbeit, Unterzeichnung Kooperationsvertrag TU & MID

- Erste Erarbeitung des Theorieteils

Marz - Online-Befragung auswerten und konfirm. Faktorenanalysen rechnen

- Datenaufbereitung und -analyse

- Erstellen des Theorie- und Methodenteils

April - Erstellen des Ergebnisteils
Mai - Erstellen des Diskussionsteils
- Uberarbeiten der Formalien
Juni - Korrekturlesen & Korrekturen einarbeiten
- Ergebnisprasentation (Poster)
Juli - Puffer
- Abgabe der Arbeit
- Einreichen der Publikation?
Folgende - Weitere Uberarbeitung nach Anmerkungen der Reviewer
Wochen
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