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Zusammenfassung 

Denken wir an Führung, haben wir eine bestimmte Vorstellung oder ein bestimmtes 

„Bild im Kopf“, was Führung ausmacht oder woran wir (erfolgreiche) Führung erken-

nen. So nehmen wir z.B. an, dass eine Führungskraft bestimmend ist, Entscheidungen 

trifft, bei Problemen Unterstützung anbietet oder motiviert. Wir erwarten also be-

stimmte Eigenschaften und Verhaltensweisen von Führungskräften. Welche Annah-

men wir mit Führung verbinden oder was wir von Führungskräften erwarten, steht u.a. 

im Fokus dieser Arbeit. Aber welche Annahmen verbinden Führungskräfte mit Mitar-

beitern bzw. was erwarten Führungskräfte von Mitarbeitern? An Führung sind schließ-

lich Führungskraft und der/die Mitarbeiter beteiligt. Diese Annahmen in Bezug auf 

Führungskräfte und Mitarbeiter zu thematisieren und empirisch zu untersuchen, stellen 

den Kern der vorliegenden Arbeit dar. Den theoretischen Rahmen bildeten dabei Im-

plizite Führungstheorien (engl. Implicit Leadership Theories; ILTs) und Implizite Mit-

arbeitertheorien (engl. Implicit Followership Theories; IFTs). Insgesamt wurden drei 

Studien (N = 682) durchgeführt. Die vorliegenden Befunde deuten darauf hin, dass (1) 

die Vorstellungen von Führungskräften über Mitarbeiter sowohl positive (z.B. loyal, 

zuverlässig, produktiv) als auch negative (z.B. langsam, ignorant, unhöflich) Attribute 

beinhalten. Ferner deuten die Befunde darauf hin, dass (2) sich Vorstellungen von Füh-

rungskräften über Mitarbeiter in Abhängigkeit der Kultur unterscheiden. Zudem 

konnte ermittelt werden, dass (3) je positiver die Vorstellungen von Führungskräften 

über Mitarbeitern sind, desto positiver schätzten die Führungskräfte auch ihre tatsäch-

lichen Mitarbeiter ein. Es konnte ein erster Nachweis dafür erbracht werden, dass IFTs 

einen Einfluss auf die Leistungseinschätzung von Führungskräften und somit auf eine 

Kernaufgabe von Führungskräften haben. Weiterhin wurde die Bedeutung von ILTs 

für Führungskräfte in ihrer Rolle als Mitarbeiter untersucht. Dabei zeigte sich, dass (4) 

diese zufriedener, leistungsfähiger und motivierter waren sowie sich dem Unternehmen 

verbundener fühlten, wenn sie ihre Führungskraft auch als solche kategorisierten. Fer-

ner deuten die Befunde darauf hin, dass (5) sich eine positive Kongruenz von ILTs und 

IFTs förderlich für den Führungsprozess erweist. Mitarbeiter und Führungskräfte wur-

den effektiver eingeschätzt, wenn die Mitarbeiter und die Führungskraft anhand posi-

tiver (= sozial erwünschter) Verhaltensweisen beschrieben wurden, im Gegensatz zu 

Führungskraft- und Mitarbeiter-Beschreibungen, die negative (= sozial unerwünschte) 

Verhaltensweisen beinhalteten. Die vorliegenden Ergebnisse zeigen aber auch, dass (6) 
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IFTs sich implizit und explizit unterscheiden. Dieser Befund deutet darauf hin, dass 

indirekte Verfahren zur Erfassung von IFTs angewandt werden sollten und nicht (nur) 

direkte Verfahren. Zusammenfassend weisen die vorliegenden Befunde darauf hin, 

dass Führungskräfte und Mitarbeiter davon profitieren können, wenn jeder in seiner 

Rolle sich mit den Vorstellungen beider Seiten stärker auseinander setzt und sein Ver-

halten entsprechend anpasst. Daraus ableitend werden Empfehlungen an das Feld der 

ILT- und IFT- Forschung adressiert und Empfehlungen für die Praxis ausgesprochen. 

 

Schlagworte: Führung, Führungskraft, Mitarbeiter, Implizite Führungstheorien, Im-

plizite Mitarbeitertheorien 
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1 Einleitung 

Implizite Theorien begegnen uns ständig im Arbeitsalltag. Sie helfen uns, die Welt 

zu verstehen und uns in ihr besser zurechtzufinden. Sie haben in der Psychologie eine 

zum Teil recht lange Forschungstradition, wie z.B. Implizite Persönlichkeitstheorien 

(Dweck, 1999) oder Implizite Theorien der Intelligenz (Sternberg, 1985), und beein-

flussen die Wahrnehmung, Interpretation und Bewertung der Welt sowie unserer Mit-

menschen, aber auch unser Verhalten. Somit haben sie Einfluss darauf, wie Personen 

bestimmte Dinge bewerten oder sehen.  

Welche Rolle implizite Theorien im Kontext von Organisationen spielen und wel-

chen Einfluss sie haben, steht im Mittelpunkt dieser Arbeit. Dabei soll zunächst ver-

deutlicht werden, was unter dem Begriff implizite Theorien verstanden werden kann.  

Nach Sternberg (1985) sind implizite Theorien „constructions by people (whether 

psychologists or laypersons) that reside in the minds of these individuals. Such theories 

need to be discovered rather than invented because they already exist, in some form, in 

people's heads“ (S. 608). Demnach stellen implizite Theorien in Abgrenzung zu expli-

ziten Theorien, subjektive Realitäten von Personen dar, die nicht von Wissenschaftlern 

aufgestellt wurden, während explizite Theorien auf theoretischen Überlegungen, em-

pirischen Befunden und wissenschaftlichen Beobachtungen beruhen, entdeckt oder 

aufgestellt werden und somit versuchen, eine möglichst objektive Realität abzubilden. 

Dagegen können implizite Theorien als subjektive Konstruktionen oder Vorstellungen 

von Individuen über ein bestimmtes psychologisches Phänomen verstanden werden, 

die zudem häufig vereinfacht als Alltagstheorien bezeichnet werden. 

Implizite Theorien können sich hinsichtlich ihres Bezugspunktes unterscheiden. So 

stellen Implizite Persönlichkeitstheorien implizite Theorien des Individuums über sich 

selbst dar (Dweck, 1999). Im Rahmen der vorliegenden Arbeit werden implizite The-

orien des Individuums über andere – speziell über Mitarbeiter und Führungskräfte – 

thematisiert. Folglich ist das Thema in den Kontext von Führung eingebettet, was ein 

klassisches Feld in der Arbeits-, Betriebs- und Organisationspsychologie (ABO-Psy-

chologie) ist. Eine Stärke der ABO-Psychologie ist deren Offenheit zur Adaption von 

Theorien und Methoden aus anderen Teildisziplinen (Uhlmann, Leavitt, Menges, Ko-

opman, Howe & Johnson, 2012). Dadurch hat die ABO-Psychologie am meisten von 

Erkenntnissen aus der Sozial- und Kognitionspsychologie profitiert (Uhlmann et al., 
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2012). Inwiefern Erkenntnisse der Sozial- und Kognitionspsychologie auf das Thema 

Führung übertragen wurden, steht im Fokus dieser Arbeit und wird anhand von zwei 

sozio-kognitiven Ansätzen vorgestellt und deren Relevanz für Organisationen empi-

risch untersucht.  

Diese Ansätze sind Implizite Führungstheorien (engl. Implicit Leadership Theories; 

ILTs) und Implizite Geführtentheorien (engl. Implicit Followership Theories; IFTs). 

Implizite Führungstheorien sind implizite Theorien über Führungskräfte und beinhal-

ten Annahmen von Mitarbeitern, was eine (gute) Führungsperson ausmacht. Implizite 

Geführtentheorien sind implizite Theorien über Mitarbeiter und beinhalten Annahmen 

von Führungspersonen, was (gute) Gefolgschaft ausmacht. Sie können auch verstanden 

werden als Erwartungen und Einstellungen, die Mitarbeiter gegenüber ihren Führungs-

kräften (ILTs) haben bzw. Führungskräfte gegenüber Mitarbeitern (IFTs) haben. 

Der Verständlichkeit und Eindeutigkeit geschuldet sei vorweggenommen, dass die 

vornehmlich englischsprachige Literatur die Begriffe leadership (Führung) und leader 

(Führer) sowie follower (Geführte) und followership (Gefolgschaft) verwendet. Im Un-

ternehmenskontext würde in Deutschland jedoch weder von Führern noch von Geführ-

ten die Rede sein, was sicherlich vornehmlich mit unserem historischen Erbe verbun-

den ist. Daher wird in der vorliegenden Arbeit der Begriff Führungskraft synonym für 

Leader und der Begriff Mitarbeiter synonym für Follower verwandt. Insbesondere im 

empirischen Teil ergibt sich dadurch eine abgewandelte Bezeichnung für IFTs, die im 

Folgenden Implizite Mitarbeitertheorien genannt werden und Annahmen von Füh-

rungskräften beinhalten, was einen (guten) Mitarbeiter ausmacht. 

1.1 Überblick 

Um eine Einordnung der beiden theoretischen Ansätze, die im Rahmen der Arbeit 

verfolgt werden, in die Führungsliteratur zu ermöglichen, soll zunächst ein Überblick 

über das Thema Führung gegeben werden. Dabei soll zuerst das Verständnis von Füh-

rung, das der Arbeit zugrunde liegt, vorgestellt werden. Nachfolgend werden die bis-

herigen Perspektiven in der Führungsliteratur aufgezeigt, die zur Erklärung von Füh-

rung dienen. Dabei soll verdeutlicht werden, welche Perspektiven die vorliegende Ar-

beit einnimmt und wie die verwendeten Ansätze in die bisherige Führungsliteratur ein-

zuordnen sind. Im Anschluss daran werden die beiden theoretischen Ansätze der Arbeit 

separat vorgestellt. Ausgangspunkt der vorliegenden Arbeit sind Implizite Führungs-

theorien, deren Bedeutung in der Organisations- und Führungsforschung bereits seit 

mehr als 40 Jahren erforscht wird. Im Gegensatz dazu steht die Forschung zu Impliziten 

Mitarbeitertheorien noch am Anfang. Bislang wurden in diesem Bereich erst wenige 

Studien (Carsten, Uhl-Bien, West, Patera & McGregor, 2010; Sy, 2010) veröffentlicht, 

die sich zudem auf den angloamerikanischen Sprachraum beziehen. Nachdem beide 
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Ansätze vorgestellt wurden, erfolgt eine gemeinsame Betrachtung und es werden die 

zentralen Forschungsfragen dieser Arbeit vorgestellt, die in drei Studien untersucht 

wurden.  

Die vorliegende Arbeit leistet damit einen Beitrag zu den Konstrukten Implizite 

Führungs- und Mitarbeitertheorien und deren Bedeutung für den Führungsprozess. 

Dazu steht im Fokus der Studie 1, welche Bedeutung Implizite Mitarbeitertheorien in 

Deutschland haben und welchen Einfluss sie auf die Bewertung von Mitarbeitern ha-

ben, was bisher noch nicht untersucht wurde. Zudem wird in der Arbeit eine ganzheit-

liche Betrachtung von Führung verfolgt. Daher erfolgt eine Verknüpfung Impliziter 

Führungstheorien (ILTs) und Impliziter Mitarbeitertheorien (IFTs) und es soll in Studie 

2 untersucht werden, welche Bedeutung ILTs und IFTs unter einem Passungsaspekt 

für den Führungsprozess haben. Bislang liegen Forschungsbefunde lediglich isoliert 

entweder für ILTs bzw. IFTs vor. Studie 2 ist somit die erste Studie, in der Implizite 

Führungstheorien und Implizite Mitarbeitertheorien gemeinsam untersucht werden. 

Abschließend wird unter einer methodischen Perspektive in Studie 3 die Erfassung des 

Konstruktes Implizite Mitarbeitertheorien thematisiert und der Zusammenhang zwi-

schen einem direktem und einem indirekten Maß zur Erfassung von IFTs untersucht. 

Einen Überblick der durchgeführten Studien liefert Tabelle 1. Insgesamt liegen für 

die vorliegende Arbeit Daten aus drei Studien (zwei Feldstudien; ein Laborexperiment) 

von insgesamt 682 Versuchspersonen vor. Dabei werden die Studien zunächst separat 

vorgestellt und deren Ergebnisse vor dem Hintergrund der bisherigen Forschung dis-

kutiert. Im abschließenden Teil erfolgt eine gemeinsame Betrachtung der Ergebnisse 

über alle Studien hinweg. Daraus ableitend werden Empfehlungen an das Feld der ILT- 

und IFT-Forschung adressiert und Empfehlungen für die Praxis bereitgestellt.  
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Tabelle 1 Übersicht der Studien 

Studie Leitfrage Methode Zielgruppe N 

1 Welche Bedeutung haben  

Implizite Mitarbeitertheorien 

in Deutschland und welchen 

Einfluss haben sie auf die  

Bewertung von Mitarbeitern? 

Quantitative  

Befragung 

Führungskräfte 288 

2 Welche Bedeutung haben 

ILTs und IFTs unter einem 

Passungsaspekt für den  

Führungsprozess? 

Quantitative  

Vignettenstudie  

Führungskräfte 

und Mitarbeiter 

289 

3 Welchen Zusammenhang  

weisen ein indirektes und ein 

direktes Maß zur Erfassung 

von Impliziten Mitarbeiter-

theorien auf, um zu prüfen,  

ob sich IFTs implizit und  

explizit unterscheiden? 

Laborexperiment Studenten 105 

N = 682 
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2 Führung 

Das Thema Führung boomt in Wissenschaft und Praxis. Eine kürzlich erschienene 

Studie der Unternehmensberatung The Boston Consulting Group (Strack & von der 

Linden, 2015) attestiert dem Thema Führung neben dem Thema Talentmanagement 

die höchste Bedeutung unter den Human-Ressource-(HR-)Themen der nächsten Jahre. 

In der Wissenschaft ist Führung, insbesondere die Führungsforschung ein dynami-

sches und weites Feld, das interdisziplinären Charakter aufweist und Erkenntnisse aus 

verschiedensten Disziplinen vereint, was u.a. an der hohen Anzahl von Führungsansät-

zen und -theorien erkennbar ist. So wurden zwischen 1995 und 2012 in der Zeitschrift 

Leadership Quarterly 65% nicht-empirische Artikel und 35% empirische Artikel zum 

Thema Führung veröffentlicht (Stentz, Plano Clark & Matkin, 2012). Daran zeigt sich, 

dass der wissenschaftliche Diskurs zum Thema Führung stärker von theoretischen 

Überlegungen und weniger durch ein empirisches Vorgehen geprägt ist.  

Diese Fülle an theoretischen Überlegungen zeigt sich auch in der deutschsprachigen 

Literatur zum Thema Führung und ist u.a. mit dem Werk von Oswald Neuberger ver-

bunden. Eines seiner bekanntesten Bücher trägt heute den Titel „Führen und Führen 

lassen“, ist mittlerweile in der 7. Auflage erschienen und umfasst mehr als 900 Seiten. 

Frühere Auflagen trugen die Titel „Führung“ (1.-2. Auflage – ca. 200 Seiten) und „Füh-

ren und geführt werden“ (3.-5. Auflage – ca. 300 Seiten). Die Ausweitung des Umfangs 

des Werkes sowie Veränderungen des Titels können als Belege für die Erweiterung der 

Perspektiven auf Führung und die Entwicklungen, die in der Führungsforschung zu 

beobachten sind, angesehen werden. 

Neuberger (2002) nutzt den Begriff „lassen“ in folgender Mehrdeutigkeit: „lassen“ 

als (a) unterlassen oder (b) erlauben, zulassen oder (c) jemanden beauftragen, etwas 

tun lassen (vgl. Neuberger, 2002, S. VI) und betont damit die vielschichtigen Entwick-

lungen im Feld der Führungsforschung. 

Insbesondere der Aspekt „Führen und führen lassen“ i.S. des Erlaubens oder Zulas-

sens steht u.a. im Fokus dieser Arbeit. Führungskräfte sollen führen und Mitarbeiter 

sollen sich führen lassen, folglich geführt werden. 
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Ein anderes Beispiel ist das 2014 veröffentlichte Buch von Jörg Felfe mit dem Titel 

„Trends der psychologischen Führungsforschung“. In diesem Buch werden acht aktu-

elle (Mikro-) Konzepte von Führung, die von authentischer Führung, über ethische 

Führung bis hin zu respektvoller Führung reichen, vorgestellt. Diese Eingrenzung von 

Führung in Form eines Einschubes durch ein Adjektiv (z.B. respektvolle) ist Kennzei-

chen der aktuellen Führungsforschung und sicherlich der Erkenntnis der Führungsfor-

schung geschuldet, dass Führung als Ganzes nur schwer zu erfassen ist. Ein Kapitel 

dieses Buches widmet sich den Ansätzen der vorliegenden Arbeit und trägt den Titel 

„Implizite Führungstheorien“, wobei neben Impliziten Führungstheorien auch Impli-

zite Mitarbeitertheorien vorgestellt werden. Daran wird ersichtlich, dass die IFTs-Lite-

ratur derzeit im Kontext der ILTs-Literatur verortet wird. 

Bevor jedoch näher auf die beiden Ansätze eingegangen wird, soll zunächst das Ver-

ständnis von Führung, das dieser Arbeit zugrunde liegt, vorgestellt werden. 

2.1 Definition von Führung 

Stentz et al. (2012) definieren Führung als komplexen und sozial konstruierten Pro-

zess. Aufgrund der Komplexität ist es ein Phänomen, das viele interessiert, aber deren 

Erforschung auch eine Herausforderung darstellt (Stentz et al., 2012). Für das Phäno-

men Führung gibt es jedoch keine einheitliche Definition, vielmehr liegen unzählbar 

viele Definitionen vor (Neuberger, 2002). Diese Vielzahl an verschiedenen Definitio-

nen reflektiert, dass Führung und die Führungsforschung ein sehr komplexes Feld sind. 

Sie ist aber auch dem Vorgehen der Forscher geschuldet, die Führung meist in Abhän-

gigkeit von der forschungsbezogenen Perspektive sowie der jeweiligen Fragestellung 

definiert haben (Yukl, 2012). Folglich variieren Definitionen von Führung in Abhän-

gigkeit des jeweiligen Fokus, der eingenommen wird (Stogdill, 1974), und es erscheint 

daher zunächst erforderlich, den Begriff Führung, wie er in dieser Arbeit verstanden 

wird, darzustellen. 

Führung kann u.a. unterschieden werden in Abhängigkeit, wodurch geführt wird. 

Wenn Führung von Menschen durch Menschen erfolgt, wird dies personale oder auch 

direkte Führung genannt und ist ein klassisches Feld der Organisationspsychologie. 

Wenn Führung durch Strukturen, also Vorschriften, Prozesse, Regeln oder Anreizsys-

teme, erfolgt, wird von struktureller oder indirekter Führung gesprochen, deren Erfor-

schung sich u.a. die Unternehmensführung im Bereich der Betriebswirtschaft widmet 

(Wegge & Rosenstiel, 2004). In der vorliegenden Arbeit steht die personale, also di-

rekte Führung als Teilgebiet der Organisationspsychologie im Fokus. 
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Führung in Organisationen wird meist formal über die Tätigkeitsbeschreibung oder 

die hierarchische Struktur bestimmt (von Rosenstiel, 2001). Demnach erlaubt die Er-

forschung von Führung in Organisationen auch nur einen Teilaspekt von Führung zu 

untersuchen, denn es wird formal bestimmt, wer führt und wer zu folgen hat. 

Ungeachtet der Vielzahl an Führungsdefinitionen hat die Mehrzahl gemeinsam, dass 

Führung durch Menschen erfolgt, meist zielorientiert zur Erreichung organisationaler 

Ziele formuliert ist und dass Führung als Prozess der wechselseitigen Beeinflussung 

aufgefasst wird. Führung hat somit einen sozialen Rahmen – die Interaktion – und wird 

eingesetzt, um komplexe Probleme in Organisationen zu lösen (Schermuly, 2013). 

Führung als sozialer Interaktionsprozess impliziert einerseits, dass an Führung min-

destens zwei Personen beteiligt sind – eine Person, die führt, und mindestens eine Per-

son, die folgen soll. Aus diesem Verständnis heraus sind die Begriffe Führung (engl. 

Leadership) und Gefolgschaft (engl. Followership) eng miteinander verbunden (Uhl-

Bien, Riggio, Lowe & Carsten, 2014). Daher beinhaltet der Begriff Führung in der 

vorliegenden Arbeit auch Followership, was selbstverständlich erscheint, allerdings im 

Rahmen der Führungsforschung bislang z.T. vernachlässigt wurde (Avolio, 

Walumbwa & Weber, 2009). Dies impliziert, dass dieser Prozess nur seine Wirkung 

entfalten kann, wenn beide Akteure aktiv mitwirken.  

Die Untersuchung des Phänomens Führung ist jedoch durch eine führungskraft-

zentrierte Perspektive geprägt (Avolio et al., 2009), wobei die Befragung der Mitarbei-

ter, die am häufigsten gewählte Methode ist, gefolgt von Selbstauskünften (Hiller, De-

Church, Murase & Doty, 2011). Mitarbeiter werden dabei allerdings als passive Emp-

fänger von Führung verstanden, an denen die Auswirkungen von Führung gemessen 

werden (Shamir, 2007; Uhl-Bien et al., 2014). Demzufolge wird der Einfluss der Füh-

rungskraft überschätzt und der Einfluss der Mitarbeiter im Führungsprozess unter-

schätzt (Avolio et al., 2009; Uhl-Bien et al., 2014; Yukl, 2012). 

Ungeachtet dessen hat sich in den letzten Jahren das Verständnis von Führung ge-

wandelt, da sich die Bedingungen von Führung u.a. aufgrund historischer und gesell-

schaftlicher Entwicklungen verändert haben (von Rosenstiel, 2007). In der heutigen 

Wissensgesellschaft sind Mitarbeiter zunehmend qualifizierter und spezialisierter. 

Dadurch sind sie z.T. ihren Führungskräften fachlich überlegen (von Rosenstiel, 2007). 

Daher kann davon ausgegangen werden, dass der Einfluss von Mitarbeitern im Füh-

rungsprozess per se gestiegen ist. Darüber hinaus stärken die heutigen Organisations-

strukturen den Einfluss der Mitarbeiter, in Form von flacheren Hierarchien und dezent-

ralen Einheiten (Blickle & Schneider, 2010). Weiterhin haben sich die Werte in der 

Gesellschaft verändert. So haben beispielsweise die Werte Unabhängigkeit, Gleichbe-

rechtigung und Überzeugungskraft an Bedeutung gewonnen, während Werte wie Ge-

horsam, Unterordnung und formale Autorität an Bedeutung verloren haben (von Ro-

senstiel & Nerdinger, 2000). Daher soll der Begriff Führung in der vorliegenden Arbeit 
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unter einer stärkeren Betonung der Mitarbeiterrolle und einer dynamischeren Perspek-

tive stehen. 

Aufbauend auf diesen Ausführungen richtet sich das Verständnis von Führung in 

der vorliegenden Arbeit aus. Es orientiert sich zudem an einer Definition von Führung 

von Lord und Maher (1991), die Führung als „… the process of being perceived by 

others as leaders“ (S. 11) definieren. Führung wird demnach nicht allein dadurch be-

stimmt, dass sich eine Person als Führungskraft sieht und entsprechend verhält. Viel-

mehr wird Führung dieser Definition nach von anderen Personen bestimmt und wie 

diese Personen die Führungskraft wahrnehmen. Führung wird damit zu einem Wahr-

nehmungsphänomen und als soziale Konstruktion der Realität in Organisationen aus 

Sicht der Mitarbeiter verstanden. Folglich wird die Rolle der Mitarbeiter betont und 

dass Führung ein Prozess ist. Allerdings wird dieser Prozess einseitig durch die Mitar-

beiter konstruiert. Unter dem Aspekt, dass Führung ein Prozess ist, an dem beide Ak-

teure aktiv mitwirken, greift diese Perspektive allein zu kurz. Daher stellt sich die 

Frage, welche Bedeutung die Wahrnehmungen von Mitarbeitern in Bezug auf die Füh-

rungskraft und die Wahrnehmungen der Führungskraft in Bezug auf die Mitarbeiter für 

den Führungsprozess haben? Dies soll in der vorliegenden Arbeit untersucht werden. 

Demnach wird Führung in der vorliegenden Arbeit als eine soziale Konstruktion der 

Realität in Organisationen aus Sicht der Beteiligten verstanden. Folglich konstruiert 

sich Führung einerseits an Mitarbeitern und andererseits an Führungspersonen. Sie 

werden als gleichberechtigte Interaktionspartner verstanden, die gleichermaßen Ein-

fluss auf den Führungsprozess haben. 

Zusammenfassend soll festgehalten werden, dass Führung in der vorliegenden Ar-

beit als zweiseitiger, dynamischer Prozess zwischen Führungskraft und Mitarbeiter 

verstanden wird, der u.a. durch die impliziten Theorien der Akteure gekennzeichnet ist 

(vgl. auch Shondrick & Lord, 2010). Vor diesem Hintergrund wird Führung aus zwei 

Perspektiven beleuchtet: 

- Führung aus der Perspektive der Mitarbeiter (Leadership – ILT), 

- Führung aus der Perspektive der Führungskraft (Followership – IFT).  

Welche Perspektiven Führungstheorien einnehmen, soll zunächst aufgezeigt wer-

den, um die Bedeutsamkeit beider Perspektiven stärker zu untermauern. 

2.2 Führungstheorien 

Ebenso wie es keine einheitliche Definition von Führung gibt, so existiert auch keine 

einheitliche Klassifikation der Führungsliteratur. Bezüglich einer Klassifizierung der 

verschiedenen Ansätze lassen sich verschiedene Vorschläge finden (vgl. Bryman, 


