ResPpPecTREseEarRcHGUGROUP

Auf der Suche nach dem Kitt der Gesellschaft

"Respekt", aber auch sein Antonym "Respektlosigkeit" scheinen heute mehr denn je
aligegenwartig. Ob in Unternehmen, Politik, Bildungssystemen oder Partnerschaft.
Respekt wird gefordert, nur wenigen gezollt und von vielen verloren. Die Konsequenzen
sind weitreichend - auf jeder Ebene und fiir jeden spiirbar.

Der RespectResearchGroup geht es in ihrer
Forschung um das systematische Untersuchen
der Begrifflichkeit des Respekts mit der
Moglichkeit einer praktischen Ableitung fir das
Handeln in unterschiedlichen Feldern. Hierzu
wurde Mitte 2003 die Forschungsgruppe an der
' Universitat Hamburg als ein Zusammenschluss
von Jungwissenschaftlern der
unterschiedlichsten Disziplinen gegriindet.

Geleitet wird die Arbeit der Gruppe von folgenden Uberlegungen:

In Zeiten zunehmender Individualisierung werden altbekannte Konventionen, Regeln und
Normen hinterfragt. Dies ldsst den Einzelnen jedoch haufig eher verunsichert als befreit
zurlick. Fur die Gesellschaft ergibt sich deswegen ein Steuerungsproblem, denn wenn
Biirger, Mitarbeiter oder Schiler Traditionen hinterfragen, ist es fiir die Machtigen,
Vorgesetzten, Lehrer usw. schwierig, ihren Einflussanspruch weiterhin durchzusetzen. Wird
dieser Anspruch so stark hinterfragt, dass die etablierte Flihrung als solche in Frage gestellt
wird, braucht es neue Legitimierungsmodelle. Modelle, in denen das Individuum die
Steuerung wieder unterstitzt, anstatt gegen diese zu arbeiten oder in Parallelsysteme
abzudriften.

Diese Legitimierung kann in der heutigen Zeit nur einem individualisierten Modell folgen,
denn nur ein solches wird der Komplexitat der heutigen Beziehungsstrukturen gerecht.
Respekt ist ein solches Modell, denn wenn dieser nicht als bloBe Regel des Anstands oder
der Hoflichkeit begriffen wird, so bildet es die individuellen Wertestrukturen eines Subjektes
gut ab. Die Komplexitat, die diese individualisierten Wertesysteme mit sich bringen, ist dabei
nicht hinderlich fiir ein einheitliches Steuersystem, sondern stellt vielmehr einen Anreiz dar,
die Vielfalt unserer Lebensmodelle auf gemeinsame steuerbare Logiken zurickfihren zu
kénnen.
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Die Annahme, dass es fiir alle gemeinsame oberfldchliche Kriterien gibt, die respektiert
werden missen, ist wohl Giberholt. Mit Vielfalt umzugehen ist die Chance moderner
Demokratien, die sich auf jeder Ebene abbildet, sei es in der Partnerschaft, in der Bildung, in
der Politik oder in der Wirtschaft.

Geforderte Projekte:

1. Was ist Respekt?

Respekt ist uns wichtig. Jeder mochte von anderen respektiert werden. Aber was fiir ein
Phanomen meinen wir genau, wenn wir sagen, wir respektieren jemanden, oder wiinschen
uns, respektiert zu werden? Um sich einer Antwort auf diese Frage anzundhern, wurde auf
der Grundlage existierender philosophischer Ansatze wie auch der empirisch arbeitenden
Psychologie ein allgemeines theoretisches Rahmenmodell zur begrifflichen Abgrenzung von
Respekt, Toleranz und Akzeptanz entwickelt.

Publikation:

van Quaquebeke, N., Henrich, D. C., & Eckloff, T. (2007). “It’s not tolerance I’'m asking for, it’s
respect!” A conceptual framework to differentiate between tolerance, acceptance and (two
types of) respect. Gruppendynamik und Organisationsberatung, 38(2), 185-200.

2. Wie wichtig ist Respekt am Arbeitsplatz?

Ein Kooperationsprojekt zwischen der RespectResearchGroup und der LMU Miinchen hat
geklart, welche Arbeitswerte Arbeitnehmern in Deutschland wie wichtig sind und wie stark
diese Werte in den jeweiligen Unternehmen umgesetzt sind. Die Ergebnisse der zwei Studien
(N; =589, N, = 318) zeigen Ubereinstimmend, dass im Vergleich mit anderen Arbeitswerten
eine respektvolle Behandlung durch die Fihrungskraft einen der wichtigsten Arbeitswerte
darstellt. Gleichzeitig wird Respekt in den jeweiligen Organisationen jedoch bei weitem nicht
so stark gelebt, wie es in den Augen der Arbeitnehmer wiinschenswert ware. Dies ist flir
Unternehmen bedeutsam, denn je starker der Respekt im Unternehmen gelebt wird, umso
starker identifizieren sich die Arbeitnehmer mit dem Unternehmen und umso zufriedener
sind sie mit ihrer Arbeit.

Publikation:

van Quaquebeke, N., Zenker, S., & Eckloff, T. (2009). Find out how much it means to me? The
importance of interpersonal respect in employees’ work values and organizational work
practices. Journal of Business Ethics, 89, 423-431.
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3. Was heift respektvoll fiihren konkret?

Bisherige Forschung hat bisher kaum Anhaltspunkte dafiir geliefert, welche konkreten
Verhaltensweisen und Merkmale von Flihrungskraften dazu fiihren, dass sich deren
Mitarbeiter respektiert flihlen. Deshalb wurde auf der Basis einer qualitativen Inhaltsanalyse
von Beispielen respektvoller Fliihrung (Studie N3 = 426) ein umfassendes Handlungsinventar
respektvollen Flihrungsverhaltens erstellt. Darauf aufbauend wurde ein 6konomisches
Messinstrument respektvoller Flihrung in Organisationen entwickelt (Studie N, =228) und in
einer weiteren Studie (N5 = 412) validiert. Es konnte gezeigt werden, dass Mitarbeiter, die
von ihren Flihrungskraften respektiert werden, offener sind fir deren Einfluss, sich als
selbstbestimmter erleben und zufriedener mit ihrer Arbeit sind.

Publikation:

van Quaquebeke, N.* & Eckloff, T.* (2010) Defining respectful leadership: What it is, how it
can be measured, and another glimpse at what it is related to. Journal of Business Ethics, 91,
343-358. *equal authorship

4. Welche Bedeutung hat respektvolle Flihrung auf Einflussprozesse in Flihrungskraft-
Mitarbeiter-Beziehungen?

Mithilfe des Messinstrumentes fiir respektvolle Fihrung konnte daraufhin die Bedeutung
respektvoller Fihrung fiir Einflussprozesse in Flihrungsdyaden untersucht. Basierend auf
mitarbeiterzentrierten Ansatzen der Flihrungsforschung, die gezeigt haben, dass Prozesse
der Flihrungskraftkategorisierung auf der einen Seite und Identifikationsprozesse auf der
anderen Seite dazu flihren kdnnen, dass Mitarbeiter sich gegeniliber dem Einfluss ihrer
Flihrungskrafte 6ffnen, wurde zunachst ein Mediationsmodell der Einflussoffenheit von
Mitarbeitern entwickelt und getestet, welches davon ausgeht, dass Identifikationsprozesse
den Zusammenhang von Fuhrungskraftkategorisierung und Einflussoffenheit mediieren. Die
Annahmen dieses Modells konnten in drei Studien (Ng = 496, N, = 700, Ng = 244) bestatigt
werden. In einer weiteren Studie (Ng = 645) konnte dariiber hinaus gezeigt werden, dass die
Uber Identifikation vermittelte Einflussoffenheit von Arbeitnehmern umso grofer ist, je
starker sie sich von ihren Flihrungskraften respektiert flihlen und je starker sie sich in der
Beziehung zu ihren Flihrungskraften als selbstbestimmt erleben.

Publikation:

Eckloff, T., & van Quaquebeke, N. (2008). "Ich folge Dir, wenn Du in meinen Augen eine gute
Flihrungskraft bist, denn dann kann ich mich auch mit Dir identifizieren." Wie
Einflussoffenheit von Untergebenen lber Identifikationsprozesse vermittelt wird. Zeitschrift
fiir Arbeits- und Organisationspsychologie, 52(4), 169-181.
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zu 1: Was ist Respekt?

Respekt ist uns wichtig. Jeder mdchte von anderen respektiert werden. Aber was fir ein
Phanomen meinen wir genau, wenn wir sagen, wir respektieren jemanden, oder wiinschen
uns, respektiert zu werden?

In weitgehender Ubereinstimmung mit den philosophischen Traditionen der
Respektforschung (vgl. Dillon, 2003, 2007) kann Respekt als eine Haltung eines Menschen
einem Anderen gegeniiber verstanden werden, bei welcher er in diesem einen Grund
erkennt, der es aus sich heraus rechtfertigt, ihn zu beachten und auf solche Weise zu
agieren, dass bei ihm Uber Resonanz das Gefiihl entsteht, in seiner Bedeutung und seinem
Wert (an)erkannt zu sein. Die in dieser zunachst sehr allgemein gehaltenen Definition
angesprochenen grundlegenden Facetten von Respekt beinhalten drei wesentliche Aspekte:

(1) Eine Person, die respektiert, beachtet ihr Gegenliber. Das aus dem Lateinischen
stammende Wort respicere, von dem sich Respekt etymologisch ableiten ldsst, bedeutet
wortlich Ubersetzt zuriicksehen auf oder nochmals hinsehen, in einem etwas umfassenderen
Sinne auch beriicksichtigen, beachten. Der Modus der Wahrnehmung, des Verstehens und
Begreifens der Person, die man respektiert, kann entsprechend als ein Modus der Beachtung
beschrieben werden (Dillon, 2003). Eine andere Person zu beachten bedeutet, ihre
Bedeutung und ihren Wert zu erkennen, es bedeutet, sich aktiv mit ihr auseinanderzusetzen,
um zu erkennen, was oder wie sie ,wirklich” ist, in dem Sinne, sie aus ihrem Bezugsrahmen
heraus zu verstehen. Respekt zielt also darauf, den Anderen addquat einzuschatzen. Dazu
gehort es, die Anwesenheit des Gegeniibers in der eigenen Umwelt bewusst
wahrzunehmen, seine Rolle im situativ gegebenen Zusammenhang addquat zu erkennen und
das gegenseitige Beziehungsverhaltnis passend einzuschatzen (vgl.: Dillon, 2007).

(2) Jemand, der respektiert, erkennt im Anderen einen Grund, der den Respekt aus sich
selbst heraus rechtfertigt. Respekt wird geschuldet, jemand verdient ihn oder hat etwas an
sich, was Respekt hervorruft. Diese alltagssprachlichen Verwendungsformen des Begriffs
verweisen darauf, dass das Gegentiber aus Sicht dessen, der respektiert, bestimmte
Merkmale oder Charakteristika besitzt, welche Beachtung und eine adaquate, respektvolle
Reaktion rechtfertigen. Das Gegenliber gibt einem quasi einen ,,guten Grund“, es zu
respektieren und damit anzuerkennen, dass es einen legitimen Anspruch auf unsere
Beachtung und Wiirdigung hat, gemald dem, was oder wie es ist. Dieser Grund ist
grundsatzlicher Art, in dem Sinne, dass seine Bedeutung und sein Gewicht nicht von der
eigenen Interessenlage, den eigenen Zielen oder Bediirfnissen abhangen. Er bestimmt direkt
unseren Willen, ohne durch unsere Neigungen beeinflusst zu sein (Rawls, 1999). Insofern ist
eine respektvolle Reaktion freiwillig, aber wir wiirden es als falsch empfinden, entgegen
diesem Grund und der daraus resultierenden Logik zu handeln (vgl.: Birch, 1993; Raz, 2001;
Sennett, 2002). Damit geniigt Respekt der Kant’schen Forderung des kategorischen
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Imperativs, den Anderen vor allem als Zweck in sich selbst und nicht nur als Mittel zu sehen.
Wenn sich jemand zum Uberwiegenden Teil nur aufgrund der Nutzlichkeit des Gegentibers
fiir die Erreichung der eigenen Ziele oder Befriedigung der eigenen Bediirfnisse
wertschatzend verhalt, kann entsprechend nicht von Respekt gesprochen werden. Da sehr
unterschiedliche Merkmale oder Charakteristika als Grund dienen kénnen - beispielsweise
kann jemand als sehr kompetente Mitarbeiterin, als Bedrohung fiir die eigene Karriere oder
als Vertragspartner wahrgenommen werden - wird der Ausdruck des Respekts einer Person
gegenuber auch sehr unterschiedlich sein. Eine respektvolle Reaktion hat jedoch als
Grundlage immer den oben angesprochenen, aktiven, auf Beachtung basierenden
Erkenntnisprozess (vgl. Dillon, 2003).

(3) Eine Person, die respektiert, handelt auf solche Weise, dass beim Gegenliber liber
Resonanz das Gefiihl entsteht, in seiner Bedeutung oder seinem Wert (an)erkannt zu sein.
Nach Spears, Ellemers und Doosje (2005) beinhaltet Respekt eine Wertschatzung des
Gegenlibers, welche liber das eigene Verhalten kommuniziert wird. Durch Projektion des
Subjekts auf sein Gegenliber entsteht bei diesem (iber Resonanz das Gefiihl, dass es so, wie
es ist, von Wert ist (Alberti, 2004). Im Lichte der obigen Ausfiihrungen kann Respekt also als
ein Erkenntnisprozess gesehen werden, der zum Ziel hat, den Wert und die Bedeutung eines
Anderen zu erkennen, anzuerkennen und zu kommunizieren. Als wertschatzende Antwort
auf das Gegenliber beinhaltet Respekt, eine wertschatzende Haltung in Bezug auf den
Anderen zu haben und auf der Basis dieser Haltung zu handeln (Downie & Telfer, 1969;
Frankena, 1986). Dazu miissen wir jemanden, den wir respektieren, nicht unbedingt
personlich moégen oder mit ihm tGbereinstimmen (Simon, Stirmer, & Liicken, 2004). Ein
Schlechtmachen, aber auch Beglinstigung oder das Schénreden in dem Sinne, dass das
Gegenlber fur etwas wertgeschatzt wird, was von diesem als nicht real vorhanden
empfunden wird, kann dementsprechend nicht als Respekt bezeichnet werden (Anderson,
1993; Pettit, 1989).

In der Publikation der RespectResearchGroup zu diesem Thema wird in Ubereinstimmung
mit einem solchen Respektverstandnis ein konzeptioneller Rahmen zur begrifflichen
Differenzierung von Respekt, Akzeptanz und Toleranz vorgestellt. Dieser soll es erleichtern,
eine gemeinsame Sprache in der empirischen Respektforschung zu finden; denn das
generelle Interesse an Forschung zu diesem Phanomen nimmt zu, gleichzeitig werden jedoch
der Respektbegriff und seine semantischen Nachbarn in empirischen Studien sehr
unterschiedlich und zuweilen unscharf gebraucht. Der konzeptionelle Rahmen wurde auf der
Grundlage existierender philosophischer Ansatze wie auch der empirisch arbeitenden
Psychologie entwickelt. Es wird herausgestellt, das Respekt, Akzeptanz und Toleranz
objektbezogene Einstellungen eines Subjektes sind, welche sich jedoch nicht auf einer
Dimension anordnen lassen. Auch wird vorgeschlagen, dass die Forschung zumindest
zwischen zwei Arten des Respekts differenzieren sollte. Wahrend bewertender Respekt
(engl. appraisal respect), Akzeptanz und Toleranz die Entscheidung eines Subjektes iber
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Fragen, die das Objekt betreffen (Einfluss, Mitgliedschaft und Prasenz), widerspiegeln,
handelt es sich bei anerkennendem Respekt (engl. recognition respect) um einen
Ubergreifenden Prozessmodus, d.h. eine generelle Einstellung, wie ein Subjekt Anderen
begegnet.

zu 2: Wie wichtig ist Respekt am Arbeitsplatz?

Die Forschung der RespectResearchGroup zu diesem Thema widmet sich der Frage der
Relevanz des Themas respektvoller Flihrung fir Mitarbeiter in Arbeitsorganisationen.
Ricksichtsvolles und wertschatzendes Fiihrungsverhalten galt schon in frithen Studien der
Flihrungsforschung als eine wichtige Voraussetzung fir Zufriedenheit und Leistung von
Mitarbeitern (siehe beispielsweise die Metaanalyse von Judge, Piccolo, & llies, 2004).
Jliingere Arbeiten, urspriinglich vor allem aus dem Bereich der Forschung zu sozialer
Gerechtigkeit stammend, betonen darliber hinaus, dass interpersonalem Respekt zwischen
Mitgliedern einer Gruppe ganz allgemein eine besondere Bedeutung fiir positive
Auswirkungen beispielsweise auf gruppendienliches Verhalten, besonderen Einsatz fir die
Gruppe oder extra role behavior zukommt (De Cremer, 2003; Miller, 2001; Simon & Stiirmer,
2003; Sleebos, Ellemers, & de Gilder, 2006; Tyler & Blader, 2000). Interpersonaler Respekt,
sei es zwischen Fiihrungskraften und Mitarbeitern oder zwischen Kollegen kann
dementsprechend als ein bedeutsamer Faktor angesehen werden, der einige derjenigen
Variablen maRgeblich zu beeinflussen vermag, die fiir ein gutes Funktionieren einer
Organisation und der darin erbrachten Leistungen entscheidend sind.

Natirlich wirden wohl die meisten Menschen zustimmen, dass ihnen Respekt sehr wichtig
ist. Aber wie schatzen Mitarbeiter die Wichtigkeit von Respekt in ihren Beziehungen am
Arbeitsplatz im Vergleich mit anderen eher klassischen Arbeitswerten wie hohem
Einkommen oder guter Gesundheit ein? Und wie sehen Mitarbeiter die Werte, die ihnen
wichtig sind, im Unternehmen tatsachlich verwirklicht? Wahrend in bisherigen Studien
vornehmlich die Erforschung der Wirkung von Respekt im Zentrum stand, sollte mit den zwei
Online-Studien der RespectResearchGroup unter deutschen Erwerbstéatigen geklart werden,
wie wichtig Mitarbeitern die verschiedenen Facetten interpersonalen Respekts im Vergleich
mit anderen eher klassischen Arbeitswerten sind. Die Ergebnisse der ersten Studie (N; = 589)
zeigen, dass Respekt in Mitarbeiter-Fliihrungskraft-Beziehungen als besonders wichtig im
Wertevergleich wahrgenommen wird. In der zweiten Studie (N, = 318) konnte das
Werteranking der ersten Studie repliziert werden und es wurde dariiber hinaus untersucht,
inwieweit die von den Befragten wahrgenommene Praxis in Organisationen von den
Werteprioritaten abweicht. Hier ergaben sich die grofSten Diskrepanzen in Bezug auf den
Wert des Respekts in Mitarbeiter-Flihrungskraft-Beziehungen. Die Befunde stellen wertvolle
Argumente fir diejenigen Akteure in Organisationen bereit, die das Thema des Respekts im
Organisationsentwicklungsprozess fest implementieren wollen.
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zu 3. Was heif3t respektvoll fiihren konkret?

Interpersonaler Respekt ist auch in sozialpsychologischer Forschung ein immer starker
beachtetes Phanomen — nicht zuletzt aufgrund seiner positiven Auswirkungen auf
unterschiedliche Effektvariablen wie kollektive Identifikation (Simon & Stiirmer, 2003),
Bindung an die Organisation (Lind & Tyler, 1988; Tyler & Blader, 2000; Tyler, Boeckmann,
Smith, & Huo, 1997; Tyler & Lind, 1992) oder Arbeitszufriedenheit (Zenker & van
Quaquebeke, 2006). Fiir die Akteure in Unternehmen bietet die bisherige Forschung jedoch
kaum Anhaltspunkte dafiir, welche konkreten Verhaltensweisen oder Merkmale von
Flihrungskraften dazu fiihren, dass sich deren Mitarbeiter respektvoll behandelt fiihlen. Das
Ziel der ersten Studie (N3 = 426) der RespectResearchGroup zu diesem Thema war es daher
zunachst, mittels eines empiriebasierten Vorgehens, ein Handlungsinventar respektvollen
Flihrungsverhaltens zu entwickeln, welches moglichst umfassend diejenigen Facetten
beinhaltet, die von Mitarbeitern als relevant dafiir angesehen werden, dass sie sich von
ihren Flihrungskraften respektiert fihlen. Das Handlungsinventar sollte als Grundlage
dienen, um in einer weiteren Studie (N4 = 228) ein 6konomisches Messinstrument
respektvoller Filhrung entwickeln zu kénnen, welches die wichtigsten Facetten respektvollen
Flihrungsverhaltens abbildet. Die Skala erfasst, inwieweit sich eine Flihrungskraft in den
Augen ihrer Mitarbeiter respektvoll verhalt. Sie enthalt in der endglltigen Fassung zwolf
kriteriumsvalide Items und erwies sich in allen bisherigen Studien als eindimensional und
sehr reliabel.

Mithilfe des Messinstrumentes wurde in einer weiteren Studie (N5 = 412) der Nutzen
respektvoller Fiihrung fiir die Steuerung von Verdanderungsprozessen in Unternehmen
untersucht. Gerade in Zeiten der Veranderung stellen Mitarbeiter, die sich gegeniiber dem
Flihrungseinfluss ihrer Flihrungskrafte 6ffnen, eine der grofSten Ressourcen fiir das
Unternehmen dar. Denn nur wenn die Mitarbeiter Veranderung mit tragen, findet sie auch
tatsachlich statt, nur dann lassen sich entscheidende Steuerimpulse auch in der Organisation
implementieren. Des Weiteren kann man der Selbstbestimmungsforschung (fir einen
Uberblick siehe Deci & Ryan, 2000) entnehmen, dass insbesondere Mitarbeiter, die sich als
selbstbestimmt erleben, aktiv als Akteure des Wandels auftreten und eigenstandig auf
Veranderungen in ihrem Arbeitsumfeld reagieren kdnnen und auf diese Weise dazu
beitragen, dass die Komplexitdt von Verdanderungsprozessen in Unternehmen bewaltigbar
wird. Diesen beiden Argumentationslinien folgend, wird im Sinne einer ersten
Konstruktvalidierung aufgezeigt, dass respektvolle Flihrung positive Auswirkungen auf die
Offenheit von Mitarbeitern fiir Fihrungseinfluss und auf deren Selbstbestimmungserleben
hat. Es wird argumentiert, dass respektvolle Filhrung dementsprechend eine wichtige Rolle
bei der Steuerung von Verdanderungsprozessen in Organisationen spielen kann.
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zu 4. Welche Bedeutung hat respektvolle Fiihrung auf Einflussprozesse in Fiihrungskraft-
Mitarbeiter-Beziehungen?

Die Effizienz von Fiihrung hdngt entscheidend davon ab, inwieweit es Fihrungskraften
gelingt, Einfluss auf ihre Mitarbeiter auszuliben. Idealerweise ist dabei die Einflussbeziehung
zwischen FUhrungskraft und Mitarbeitern dadurch gekennzeichnet, dass diese sich freiwillig
und gerne dem Fiihrungseinfluss 6ffnen und nicht durch Zwang, Druck oder Manipulation
dazu gebracht werden, ihren Fihrungskraften zu folgen (van Knippenberg & Hogg, 2003).
Dieses freiwillige Sich-Offnen stellt phanomenologisch einen zentralen Bestandteil des
Respekts von Mitarbeitern ihren Fliihrungskraften gegeniber dar (siehe z.B. Darwall’s (1977)
Konzeption von appraisal respect oder die Arbeiten von Dillon (2003, 2007).

Ob Mitarbeiter ihre Filhrungskrafte in dieser Weise respektieren und sich damit gegentiber
dem Einfluss ihrer Flihrungskrafte offen zeigen, ist stark davon abhangig, wie sie ihre
Fliihrungskrafte wahrnehmen. Kognitiv orientierte Fihrungsforschung betont in diesem
Zusammenhang die Bedeutung so genannter impliziter Flihrungstheorien, welche die
Wahrnehmung und Verarbeitung von fihrungsbezogenen Informationen strukturieren und
leiten (Brown & Lord, 2001; Lord & Brown, 2004; Lord & Maher, 1993; van Knippenberg &
Hogg, 2003). Aktuelle Studien zur Fihrungskraftkategorisierung konnten zeigen, dass die
Reaktionen von Mitarbeitern auf ihre Fiihrungskrafte umso positiver sind, je starker die
FUhrungskrafte in der Wahrnehmung der Mitarbeiter deren idealen Fiihrungsprototypen
entsprechen (Epitropaki & Martin, 2005; van Quaquebeke, 2008).

Die Studien der RespectResearchGroup erweitern diesen Ansatz und bringen ihn mit
identitatstheoretischen Konzepten der Filhrungsforschung in Verbindung. Diese gehen
davon aus, dass der Identitat von Mitarbeitern eine zentrale Rolle bei der Vermittlung von
Einflussoffenheit zukommt (vgl. Hogg, 2001; Lord & Brown, 2004; van Knippenberg, van
Knippenberg, De Cremer, & Hogg, 2004). Allerdings wurde noch keine Studie durchgefiihrt,
in der das Konstrukt personenbezogener Identifikation (Brewer & Gardner, 1996; Lord &
Brown, 2004; Sedikides & Brewer, 2001) als Mediator des Zusammenhangs von
Flihrungskraftkategorisierung und der Offenheit von Mitarbeitern flir Fiihrungseinfluss
getestet wurden. Diese Liicke wurde mit drei Feldstudien (Ng = 496, N; = 700, Ng = 244)
geschlossen. Die Ergebnisse zeigen, dass der Zusammenhang von
Flihrungskraftkategorisierung und der Offenheit von Mitarbeitern fiir Fiihrungseinfluss durch
die Identifikation der Mitarbeiter mit ihren Filhrungskraften mediiert wird. Der
Mediationseffekt zeigt sich sowohl in Bezug auf die wahrgenommene Passung von
Flihrungskraften mit kulturell geteilten Flihrungsprototypen, als auch in Bezug auf die
wahrgenommene Passung mit sehr idiosynkratischen, mitarbeiterspezifischen
Reprdsentationen idealer Fiihrung.
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In einer weiteren Studie (N = 645) wurde auf diesen Befunden aufbauend die Rolle
respektvoller Fihrung in diesem Mediationsmodell untersucht. Dabei wird angenommen,
dass die Uber Identifikation vermittelte Einflussoffenheit von Mitarbeitern durch
respektvolle Fihrung und das daraus resultierende Selbstbestimmungserleben der
Mitarbeiter moderiert wird. Und in der Tat konnte mit der Studie nachgewiesen werden,
dass der Mediationseffekt der Vermittlung von Einflussoffenheit tGber
Identifikationsprozesse umso groRer ist, (a) je starker sich die Mitarbeiter in der Beziehung
zu ihrer Fihrungskraft als selbstbestimmt erleben und (b) je respektvoller sich die
FUhrungskraft in den Augen der Mitarbeitern ihnen gegenulber verhalt. Dem Konstrukt der
respektvollen Fiihrung kommt dementsprechend auch bei der Aufklarung von
Einflussprozessen in Fiihrungsdyaden eine grof3e Bedeutung zu.
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