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Theorie 

Fragestellung 

Diese Masterarbeit untersucht die Zusammenhänge zwischen Depressivi-
tät und Irritationen auf Seiten der Führungskraft und auf Seiten der 
Teammitglieder mit transformationaler Führung und destruktiver 
Führung. Es wird angenommen, dass Führungskräfte mit geringeren 
psychischen Ressourcen weniger transformationale und mehr destruktive 
Führung zeigen. Zusätzlich wird die Hypothese aufgestellt, dass geringe 

psychische Ressourcen die Wahrnehmung von Führung beeinflussen, sodass 
Teammitglieder mit höheren Werten bei Depressivität und Irritationen ihre 
Führungskraft weniger transformational und mehr destruktiv bewerten.  

Die aufgestellten Hypothesen werden anhand einer Stichprobe von Teams 
aus Schweden, Finnland und Deutschland, die zu drei Zeitpunkten an einer 
Fragebogenstudie teilnahmen, geprüft. Je ein Mehrebenen-Modell mit 
transformationaler und destruktiver Führung als abhängige Variable und mit 
Depressivität bzw. Irritationen als Prädiktoren werden modelliert.  

Methode 
Daten aus dem Projekt RE-SU-LEAD (Rewarding & Sustainable health-promoting 
Leadership) als Teil einer Fragebogenstudie mit drei Messzeitpunkten (Ø 22 
Monate T1 bis T3). Befragte waren sowohl Führungskräfte (FK) als auch 
MitarbeiterInnen (MA). 

 

Analyse 
Längsschnittliche Mehrebenen-Analyse: 3-Ebenen Modell (Ebene 1 entspricht 
Messzeitpunkt, Ebene 2 entspricht Individuum und Ebene 3 entspricht Team-mitglied 
zu einer Führungskraft). 
 

Diskussion 
Die Ergebnisse zeigen keine Unterstützung für die Annahme, dass 
Depressivität und Irritation auf Seiten der Führungskraft einen Einfluss auf 
die Wahrnehmung von Abusive Supervision haben. Ursachen könnten in 
der Wahl des Konstrukts Abusive Supervision liegen. Weiterhin können 
Charakteristika der Stichprobe (z.B. hoher Frauenanteil), sowie die Wahl 
der Prädiktoren Einfluss auf die Auswertung und Interpretation der 
Ergebnisse haben. Auf Seiten der Teammitglieder bieten die Analysen einen 
ersten Hinweis für die Theorie, dass Depressivität und Irritation die 
Wahrnehmung und damit die Bewertung von Situationen und Personen 
beeinflussen, jedoch können die umgekehrte  Wirkrichtung oder andere 
Einflussfaktoren nicht ausgeschlossen werden.  

Bei destruktiver Führung müssen die Besonderheiten der Konstrukte 
berücksichtigt werden – wird die individuelle Wahrnehmung erhoben 
muss dies nicht für objektiv beobachtetes Verhalten sprechen. Dies hat 
Implikationen z.B. für die Anwendung eines 360° Feedbacks, da verzerrte 
Wahrnehmungen das Gesamtbild verändern könnten. Andererseits zeigen 
Studien zu Konsequenzen von Abusive Supervision, dass die Wahrnehmung 
schwerwiegende Folgen [wie Kündigung (Tepper, 2000)] haben kann. Die 
dunkle Seite von Führung stellt für einige Menschen in ihrem Alltag eine 
erhebliche Beeinträchtigung dar. Organisationen und Individuen bedürfen 
grundlegender Informationen, Aufklärung und weitere Studien. Deshalb sind 
sowohl weitere, spezifischere Erhebungsmethoden als auch weitere 
Studien zu Prädiktoren für Abusive Supervision gefragt. Speziell der 
Unterschied von Wahrnehmung und Verhalten ist für unterschiedliche 
Forschungsfragen und methodische Vorgehensweisen abzugrenzen. 
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MA 
 N = 358 

Männer Frauen

FK 
N = 87 

Männer Frauen

Konstrukt (Itemanzahl) Autoren Beispielitem Skala 

Transformationale 
Führung (7) 

Carless et al. 
(2000) 

Mein/e direkte/r Vorgesetzte/r 
kommuniziert eine klare und 
positive Sicht auf die Zukunft. 

1=In sehr geringem Maß bis 
5=In sehr hohem Maß 

Abusive  
Supervision (5) 

Mitchell & 
Ambrose (2007) 

Mein/e Vorgesetze/r macht sich 
über mich lustig. 

1=Trifft überhaupt nicht zu bis 
7=Trifft fast völlig zu 

Depressivität (12) Bech et al. (2001) 
Wie viel der Zeit hatten Sie das 
Gefühl, dass Ihnen Energie und 
Kräfte fehlen? 

1=Zu keinem Zeitpunkt bis 
5=Ständig (letzte 2 Wochen) 

Irritationen (8) Mohr et al. (2006) 
Es fällt mir schwer, nach der 
Arbeit abzuschalten. 

0=Trifft überhaupt nicht zu bis 
7=Trifft fast völlig zu 
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Ergebnisse 

Prädiktoren 
(Auslöser?) 
Das Fehlen 
persönlicher 
Ressourcen? 

Depressivität und 
Irritationen als 
Zustände der 
Ressourcen-
erschöpfung 

Depressivität ist u.a. 
gekennzeichnet durch 

Desinteresse, Schlafstörungen 
und Konzentrations-

schwierigkeiten (APA, 2014).  „Mein Chef vermittelt eine 
positive Vision für die 
Zukunft und geht individuell 
auf mich ein.“ 

„Mein Chef beleidigt mich 
und stellt mich vor meinen 
Kollegen bloß.“ 

Abusive Supervision als ein Konzept zu 
„Destruktiver Führung“ steht für die 
individuelle Mitarbeiterwahrnehmung 
von wiederholt feindseligem Verhalten 

der eigenen Führungskraft (z.B. 
Beleidigungen, Erniedrigungen).  

Sprachgebrauch „Führung mit eiserner 
Faust, Mitarbeitern Dampf machen…“; 

Beispiele aus der Geschichte (Padilla et al., 
2007) wie Mutter Theresa oder Fidel 

Castro. Ergebnis: „Entromantisierung der 
Führungsforschung“ 

Hypothesen für die Führungskraft: 
1. Weniger positives Verhalten: Bei Ressourcenerschöpfung kann eine 
Führungskraft weniger Ressourcen für positives Führungsverhalten 
aktivieren.  
2. Mehr destruktives Verhalten: Mit weniger mentalen Ressourcen fehlen 
Ressourcen zur Kontrolle von impulsiven negativen Verhaltensweisen. 
Hypothesen für die Teammitglieder: 
1. Psychologische Erschöpfungszustände färben die Wahrnehmung negativ. 
2. Negative Wahrnehmung verändert Verhalten und damit die Interaktion mit 
anderen Personen im Sinne einer selbsterfüllenden Prophezeiung. 
 

Irritation ist definiert als 
wahrgenommene emotionale und 
kognitive Beanpruchung  (Mohr et 

al., 2006).  

Teams (Ø4.23 MA zu 1 FK) 
 

                23 

 

              3               61 

Transformationale 
Führung 

Abusive 
Supervision 

versus 

-.07* 

Kontrolliert für Alter (MA & 
FK), Geschlecht  (MA & FK) 
und den Zeitraum der 
Zusammenarbeit.  

Transformationale 
Führung 

Abusive Supervision 
 

Depressivität 

Irritationen 

-.08** 

-.09** 

.05+ 

** p < .01 
* p < .05 
+ p < .10 

MA 

FK 

MA 

FK 

.11** 


