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Vorwort 

Aus Gründen der Lesbarkeit wurde auf die gleichzeitige Verwendung der männli-
chen und weiblichen Sprachform verzichtet. Die männliche und weibliche Form 

wurde willkürlich genutzt und gilt gleichermaßen für männliche, weibliche und di-
verse Personen. 
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Abstract 

In der vorliegenden Bachelorthesis wird der Zusammenhang zwischen dem Füh-
rungsverhalten mit den Subskalen Ermutigung, Respekt, Vertrauen und Zuneigung 

und der Teamklimavariable partizipative Sicherheit mit den Subskalen Einfluß, In-
formationsverteilung, Kontaktpflege und Sicherheit untersucht. Mithilfe einer Kor-

relationsstudie im Querschnittsdesign wurden Daten erhoben, mit denen sich der 
Zusammenhang von Führungsverhalten und Teamklima untersuchen ließ. Anhand 

eines Onlinefragebogens wurde untersucht, inwiefern das Führungsverhalten das 
Teamklima beeinflusst. Dazu wurden die Instrumente 4-Faktorentheorie in Teams 

(West, 1990) und des Input-Prozess-Output-Modell (Quelle) genutzt. Der Fragebo-
gen wurde, nach einem vorher durchgeführten Pretest, auf der Plattform SosciSur-

vey online gestellt. An der Befragung haben insgesamt 223 Versuchsteilnehmer, da-
runter Mitarbeiter verschiedener Branchen und Altersklassen, teilgenommen. Bei 

der Auswertung der Ergebnisse zeigten sich hoch signifikante Zusammenhänge 
zwischen den untersuchten Variablen Führungsverhalten und Teamklima, wobei 

die Führungsvariable Zuneigung eine besonders hohe Ausprägung hatte. 
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1 Einleitung  

Viele aktuelle Studien, unter anderem auch eine Studie von Nerdinger, Blickle & 
Schaper (2019) belegen, dass Führungskräfte und Ihr Handeln von besonderer Re-

levanz für die Mitarbeiter eines Unternehmens sind und das Klima und den Ar-
beitsstil prägen, denn Führungskräfte haben das Recht und die Macht Motivations-

prozesse in Gang zu setzen und diese durch ihr Verhalten zu unterstützen. Im Fol-
genden soll auf weitere Studien eingegangen werden, die ebenfalls die Einflüsse 

der Führung auf das Teamklima und somit auch auf die Innovation belegen konn-
ten. 

Laut der Studie „Erfolgsgeheimnis Team“ von StepStone (2019), zu der insgesamt 
rund 14.000 Fach- und Führungskräfte in Deutschland befragt wurden, arbeiten 

mehr als 95 Prozent der Fach- und Führungskräfte in Deutschland gerne in einem 
Team. 82 Prozent der Befragten berichten, dass ihr Team es schafft, neue Ideen und 

Projekte umzusetzen, wenn in der Zusammenarbeit Sicherheit und Vertrauen er-
lebt werden. Dennoch vermissen 97 Prozent der Fachkräfte die Fähigkeit der Team-

leitung, gute Leistungen ihrer Teams anzuerkennen und das Team zu unterstützen. 
Auch eine Studie der ManpowerGroup (2017) konnte zeigen, dass 91% der 1010 

Befragten die Wertschätzung von Führungskräften, gefolgt von ehrlichem Feed-
back und Interesse am Menschen, die Jobzufriedenheit der Mitarbeiter verbessern.  

Beschäftigt man sich mit den Führungsstilen, wird deutlich, dass die Mehrheit der 
Fachkräfte und somit laut einer Studie von dem Kienbaum Institut & StepStone 

(2018) 54 Prozent von 13.500 befragten Fach- und Führungskräften in Deutsch-

land von einem Vorgesetzten direktiv geführt. Ungefähr ein Drittel der Fachkräfte 
bewertet den Führungsstil ihres Chefs als strategisch. Einer von sieben Studienteil-

nehmern beschreibt den Führungsstil seines Vorgesetzten als negativ. Die Studie 
gibt ebenfalls einen Einblick darüber, wie die Fachkräfte geführt werden wollen. 

94% der Fachkräfte bevorzugen idealerweise transformationelle, 88% strategi-
sche und 84% ethische Führung. Die transaktionale Führung und die Laissez-faire-

Führung werden als idealer Führungsstil abgelegt (Kienbaum & StepStone, 2018). 

Befasst man sich mit dem Thema Jobzufriedenheit, so ist laut einer Studie der Aka-

demie für Führungskräfte (2013) die Wechselwilligkeit von Arbeitnehmern heute 
als hoch anzusehen. Etwa jeder zweite Teilnehmer beziehungsweise 48,8 Prozent 

gibt an, sich einen Jobwechsel innerhalb der nächsten zwei Jahre vorstellen zu kön-
nen. Für mehr als 20 Prozent der Teilnehmer ist u.a. ein ausschlaggebender Punkt 

hierfür die Aussicht auf die Möglichkeit, mehr Gestaltungsspielraum zu erhalten 
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und eigene Ideen ins Unternehmen einbringen zu können. Wenn es um die Rah-
menbedingungen geht, wünschen sich knapp 15,6 Prozent der 405 Studienteilneh-

mer mehr Gestaltungsspielraum, gefolgt von 14,6 Prozent, die sich einen kompe-
tenteren Vorgesetzten wünschen (Akademie für Führungskräfte der Wirtschaft, 

2013).  

Führungskräfte haben also eine entscheidende Wirkung auf die Dynamik eines 

Teams. Ein großer Teil der Dynamik ist zwar auch von den Interaktionen zwischen 
den individuellen Teammitgliedern abhängig, jedoch spielt die Persönlichkeit der 

Teamleitung eine bedeutende Rolle (StepStone, 2018). Somit stehen mehrheitlich 
das Verhalten von Führungskräften bzw. der Führungsstil im Zentrum. Gerade im 

Kontext von Innovationen wird nach einem innovationsförderlichen Führungsstil 
gefragt. Doch was genau ist ein innovationsförderlicher Führungsstil? Wirkt sich 

die Führung und auch die Beziehung zwischen den einzelnen Teammitgliedern und 
ihrem Vorgesetzten auf die Innovationsfähigkeit aus? Und wenn ja, wie stark ist 

diese Auswirkung auf das Teamklima? Ist die Innovationsfähigkeit der Mitarbeiter 
bei einer guten Beziehung zu ihrem Vorgesetzten höher?  

Das Thema Einfluss von Führungsverhalten auf das Teamklima ist die Grundlage 
der Untersuchung dieser Bachelorthesis. Ziel dieser Arbeit ist es, herauszufinden, 

inwiefern das Führungsverhalten das Teamklima beeinflusst. Daher werden fol-
gende Forschungsfragen postuliert:  

Inwiefern	beeinflusst	das	Führungsverhalten	mit	den	Subskalen	Vertrauen,	Respekt,	

Ermutigung	und	Zuneigung	die	Variable	partizipative	Sicherheit,	die	das	Teamklima	
widerspiegelt	und	sich	aus	folgenden	Subskalen	zusammensetzt:	Informationsvertei-

lung,	Sicherheit,	Einfluss	und	Kontaktpflege?	

und: 

Welche	Subskala	des	Führungsverhaltens	sagt	die	Teamklimavariable	partizipative	
Sicherheit	am	besten	vorher?	

Im ersten Teil dieser Arbeit soll zunächst ein theoretischer Uberblick über die re-
levanten Begrifflichkeiten dieser Arbeit vermittelt werden. Im Anschluss werden 

die Forschungsfragen und die Hypothesen dieser Arbeit eingeführt. Im zweiten Teil 
dieser Untersuchung werden dann der Untersuchungsaufbau und das Vorgehen 

bei der Datenanalyse beschrieben. Anschließend werden im dritten Teil die Ergeb-
nisse der Arbeit aufgeführt. Beginnend mit der Stichprobenbeschreibung, folgen 

die Ergebnisse zu den einzelnen Forschungsfragen und den aufgestellten Hypothe-
sen sowie weitere Befunde der Untersuchung. Im vierten Teil der vorliegenden 


