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Abstract VI

Abstract

Die Arbeitswelt befindet sich heutzutage stetig im Wandel: Globalisierung, Innovation,
Wettbewerb oder auch durch Strukturwechsel (flache statt hierarchischer), was neue
Herausforderungen fiir die Unternehmen und damit auch fiir dessen Fiihrungskrifte mit sich
bringt. Die heutigen Fithrungskréfte miissen immer mehr auf die Bediirfnisse der Mitarbeiter
Riicksicht nehmen und sie zu mehr Leistung motivieren, indem sie ihr Arbeitsverhalten zu
beeinflussen versuchen. In der Wissenschaft werden daher verschiedene Fiihrungsstile

untersucht.

Die vorliegende Arbeit beschéftigt sich mit einem jlingeren Fiihrungskonstrukt, ndmlich mit
dem ethischen Fiihren (engl. ethical leadership) aus organisationspsychologischer Sicht. Dabei
werden verschiedene Wirkungen des ethischen Fiihrungsverhaltens auf eine Reihe von
affektiven Arbeitseinstellungen der gefiihrten Mitarbeiter herausgearbeitet. Zu diesen
Wirkungsbereichen zdhlen das moralische Denken und Verhalten, das prosoziale und
kontraproduktive Verhalten, das organisationale Commitment, das Arbeitsengagement und die
Arbeitszufriedenheit der gefiihrten Mitarbeiter. Die drei letztgenannten Konstrukte werden in
einem Untersuchungsmodell aufgenommen und mithilfe einer Fragebogenstudie (n=140)

iiberpriift.

Neben direkten Einfliissen wird auch ein indirekter Einfluss des ethischen Fiihrungsverhaltens
auf die affektiven Arbeitseinstellungen durch eine Drittvariable (Mediator) untersucht. Hierbei
wird die erlebte organisationale Gerechtigkeit der Gefithrten im Fokus gelegt. Dieses
Konstrukt, welches aus vier Dimensionen (prozedurale, distributive, informationelle und
interpersonale Gerechtigkeit) besteht, soll die Beziehung zwischen ethischem Fiihren und
affektivem Commitment, Arbeitsengagement und Arbeitszufriedenheit der Gefiihrten besser

erklaren konnen.

Die Ergebnisse der Fragebogenstudie zeigen, dass alle untersuchten Variablen positiv und
signifikant miteinander korrelieren. Mithilfe einer Mediatoranalyse konnte auch der indirekte
Einfluss ethischen Fiihrungsverhaltens auf die Arbeitszufriedenheit bestétigt werden (partielle
Mediation), wihrend der indirekte Einfluss auf Arbeitsengagement und affektives Commitment

nicht gegeben war (keine Mediation).
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1 Einleitung

1.1 Wissenschaftliche und praktische Relevanz der Thematik

,Leadership is hard to define, and moral leadership is even harder. Perhaps like
pornography, we only recognize moral leadership when we see it. The problem is, we

so rarely see it...“ (Gini, 1997, S. 78).

Immer wiederkehrende Wirtschaftsskandale in den Medien, wie zuletzt auch der Skandal tiber
die Abgaswertmanipulationen des Unternehmens Volkswagen (VW) im Jahr 2015 lenken die
Aufmerksamkeit auf unethisches Verhalten der Fiihrungskrifte innerhalb von Organisationen.
Einige der Folgen dieser Abgasaffare waren der Riicktritt des Vorstandsvorsitzenden sowie
Gewinneinbuflen in Millionenhéhe fiir das Unternehmen. An diesem Beispiel wird schnell
deutlich, wie gravierend solch ein unethisches Verhalten der Fiihrungskréfte sein kann und wie
ein derartiger Skandal der Reputation und dem Erfolg des Unternehmens schaden kann. Aus
solchen Griinden und weil aufgrund von Globalisierung, Wettbewerb oder demografischem
Wandel immer mehr Anspriiche an die heutigen Fiihrungskrifte gestellt werden, versuchen
sowohl Wissenschaftler als auch Praktiker geeignete Fiihrungskonzepte zu finden und neue

Theorien fiir erfolgreiches Filihren zu entwickeln.

Es stellt sich nun die Frage, welche Anspriiche an ein zeitgeméBes Fiihrungsverhalten gestellt
werden miissen- und wie sich Skandale wie, der zuvor genannte, vermeiden lassen. Vor diesem
Hintergrund werden aktuell in der Wissenschaft, insbesondere in der Fiihrungstheorie,
verschiedene moralische Fiihrungsstile analysiert und in Bezug auf ihre praktische Eignung
miteinander verglichen. In den letzten Jahren wurden immer wieder der transformationale,
transaktionale, authentische oder dienende Fiihrungsstil untersucht und Ethik nur als eine
Dimension dieser Fiihrungsstile betrachtet (Brown & Trevifio, 2013). Als nach und nach jedoch
deutlich wurde, dass diese Konstrukte nicht ausschlieBlich ethisches Verhalten beinhalten, ist
das Interesse an einem ethischen Fiihrungsverhalten als eigenstindigem Konstrukt grofer
geworden. Das Konzept der ethischen Fiihrung wurde insbesondere von Linda Trevifio,
Michael Brown und Kollegen entwickelt (vgl. Trevifio et al. 2000, 2003; Brown, Trevifio &
Harrison, 2005; Brown & Trevino, 2006). Die Autoren wollen zum einen verstehen, was

ethisches Fiithren ausmacht sowie auch, welche Auswirkungen dieses auf die
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Arbeitseinstellungen der so ,Gefiihrten® haben kann. Die Okonomen andererseits haben ein
grofles Interesse daran, wie sie ethische Fithrungskréfte anwerben, ausbilden und beibehalten

konnen, die im Sinne des Unternehmens zum Erfolg beitragen sollen (Brown & Treviio, 2006).

Bis vor wenigen Jahren wurde ethisches Fiihren eher normativ und nur aus einer
philosophischen Perspektive untersucht, wobei der Fokus eher auf die Praxis, ndmlich wie die
Fiihrungskréfte auf ideale Weise handeln sollen, gelegt wurde (Brown et al., 2005). Dadurch
ist es nicht gelungen, die moglichen Antezedenzien, die zu solch einem Fiihrungsverhalten
hinfiihren sowie auch dessen Wirkungsbereiche, zu identifizieren und zu validieren (Brown &
Trevifio, 2006; Brown et al., 2005). Mittlerweile wurden jedoch einige Instrumente zum
Messen und Operationalisieren des ethischen Fiihrungsstils entwickelt und hiermit
zusammenhdngende Variablen identifiziert. Die quantitative empirische Forschung hat dabei
insbesondere die verschiedenen Wirkungen ethischer Fithrung ndher untersucht, z.B. auf das
Commitment, das hilfreiche Verhalten (engl. organizational citizenship behavior) oder auf das
abweichende Verhalten der gefiihrten Mitarbeiter (Den Hartog & Den Hoogh, 2009; Stouten,
van Dijke, Mayer, Cremer, & Euwema, 2013).

An diesem Punkt schliefit auch diese Arbeit an. Es wird ndmlich angenommen, dass ethisches
Fiihrungsverhalten zu unterschiedlichem Erleben organisationaler Gerechtigkeit seitens der
Mitarbeiter fiihrt. Dieses subjektive Erleben organisationaler Gerechtigkeit oder auch Fairness
hat wiederum Auswirkungen auf die Arbeitseinstellungen und Verhaltensweisen der
Mitarbeiter. Hierbei wird der Fokus auf die affektiven Aspekte Arbeitszufriedenheit,

organisationale affektive Gebundenheit sowie Arbeitsengagement gelegt.

1.2 Aufbau der Arbeit

Die vorliegende Abschlussarbeit besteht aus einem theoretischen und einem empirischen Teil

und ist in 8 Kapitel gegliedert.

Im Anschluss an diese Einleitung werden im Kapitel 2 die theoretischen Grundlagen der zu
untersuchenden Konstrukte ethischen Fiihren erldutert. Erstens wird der Begriff ethische
Fiihrung (EF) definiert, dann wird eine Einordnung des Konstrukts in die Fiihrungsforschung

vorgenommen und anschlieBend wird EF von weiteren dhnlichen Fiihrungskonzepten
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abgegrenzt. Weiterhin werden bereits vorliegende Messinstrumente fiir das Konstrukt EF

vorgestellt.

Kapitel 3 stellt danach die Wirkungen des Fiihrungsstils EF dar, wobei der Fokus hier auf die
affektiven Arbeitseinstellungen Arbeitszufriedenheit, organisationale Verbundenheit und
Arbeitsengagement gelegt wird. Dabei liegt der Schwerpunkt auf der Studie von Brown &
Trevifio (2006), welche im Mittelpunkt der gesamten Arbeit steht. Des Weiteren werden in
diesem Kapitel einige komplexere Modelle ethischen Fiihrens und die mdgliche Bedeutung und
Rolle der organisationalen Gerechtigkeit bzw. des Fairnesserlebens von Mitarbeitern in Bezug

auf die Wirkungen ethischen Fiihrens vorgestellt.

AnschlieBend beginnt in Kapitel 4 der empirische Teil der Arbeit, indem das zu untersuchende
theoretische Modell abgeleitet wird. In Kapitel 5 werden die Konstruktion des Fragebogens,
die Datenerhebung und Stichprobe beschrieben; zusitzlich werden die Voraussetzungen fiir die
nachstehende Datenanalyse erldutert. Kapitel 6 beinhaltet dann die modellbezogene
Auswertung sowie auch Item- und Skalenanalysen; dabei werden noch die Hypothesen, die

dem theoretischen Modell zugrunde liegen, tiberpriift und ihre Ergebnisse beschrieben.

Kapitel 7 beinhaltet die Zusammenfassung und Diskussion der Befunde, auch im Hinblick auf
die zukiinftige Forschung, sowie auch die kritische Auseinandersetzung mit dem methodischen
Vorgehen der Untersuchung in dieser Arbeit. Die gesamte Arbeit wird mit einem Fazit in

Kapitel 8 abgerundet.



