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Allgemeine Informationen

Das »Leadership Style Assessment« (LSA) soll unter-
schiedliche Fuhrungsstile erfassen und situationsbasiert
Riickmeldung tber das selbst wahrgenommene (Version
fiir Fihrungskrafte) bzw. fremdeingeschatzte Verhalten
(Version fiir Mitarbeitende) geben. Es richtet sich an
Verantwortliche fir die Auswahl, Entwicklung und Be-
urteilung von Flhrungskraften. Angesichts der Vielfalt
bestehender Theorien zum Thema »Fiithrung und Fiih-
rungsverhalten« und darauf aufbauender Verfahren ver-
weisen die Autorinnen und Autoren insbesondere auf die
wissenschaftlich-theoretische Fundierung in Form des
»Full Range of Leadership Models« (FRL; Bass & Riggio,
2006). Die Nutzung eines Situational-Judgment-Tests er-
moglicht es, den Gedanken eines situativ angepassten
Fuhrungsverhaltens abzubilden. Der LSA besteht aus acht
Situationsbeschreibungen, zu denen jeweils acht mégli-
che Reaktionsmoglichkeiten prasentiert werden. Die acht
Reaktionsméglichkeiten entsprechen den acht Dimen-
sionen des FRL, sodass tiber die acht Situationen hinweg
acht theoriebasierte Skalen gebildet werden kénnen. Ins-
gesamt sind die Verfahrenshinweise informativ, fachlich
korrekt und umfassend sowie ausreichend sparsam.

Theoretische Grundlagen

Das empirisch gut gestiitzte FRL-Modell von Bass und
Riggio (2006), das ein breites Spektrum von ineffekti-
ver (laissez-faire) iiber eher effektive (transaktional) bis
zu sehr effektiver Fiihrung (transformational) abbildet,
wird gut in den Erhebungsmaterialien reprasentiert. Alle
Bereiche sind nachweisbar von Bedeutung fir effek-
tives Fiihrungsverhalten, Teambildung und die Forde-
rung der Mitarbeitenden. Die Autorinnen und Autoren
verkniipfen die Fiihrungsstile mit situativen Einfliissen,
wobei Letztere auf Basis von Fokusgruppen-Diskussio-
nen mit Fihrungskraften mittels der »Critical Incident
Technique« entstanden sind. Die aktuelle Forschung
zu destruktiver Fithrung (zum Beispiel Schyns & Schil-
ling, 2013; Padilla, Hogan & Kaiser, 2007) wird nicht mit
einbezogen, was einerseits die Bandbreite moglicher
Fiihrungsverhaltensweisen im Test einschrénkt, anderer-
seits angesichts der intendierten Selbstbewertung des
Fihrungsverhaltens verstandlich ist. Ebenso bleibt die
empirische Evidenz des Testentwicklungsplanes unklar.

Objektivitat

Es finden sich detaillierte Instruktionen zur Durchfih-
rung des als Papier- oder Computerversion nutzbaren
Tests. Bei Letzterer ist positiv zu bewerten, dass lber
generierte Codes eindeutige Zuordnungen von Mit-
arbeitenden- und Fuhrungskraftantworten ohne Ano-
nymitatsgefahrdung méglich sind. In der Papierversion
ist dagegen eine Beeinflussung des Antwortverhaltens

nicht auszuschlieRen, da die Fihrungskraft die Frage-
bogen selbst an Mitarbeitende ausgeben kann. Die Aus-
wertungsobjektivitdt ist durch standardisierte Verfahren
sichergestellt, wie etwa einen automatisierten Bericht
bzw. Instruktionen und Auswertungsschablonen. Glei-
ches gilt fur die Interpretation, die mit Anweisungen
und Tabellen im Manual, Auswertungs- sowie Profilbo-
gen standardisiert durchgefiihrt werden kann. Sie erfolgt
im Vergleich zu einem theoretisch definierten Idealbe-
reich bzw. zu kumulierten Haufigkeiten aus Normstich-
proben und wird durch Fallbeispiele und eine Broschiire
fur die eingeschatzte Fiihrungskraft unterstiitzt.

Normierung

Die Normen fiir das Verfahren stammen aus einer Stich-
probe von Fiihrungskréaften (N = 242), die zu ihrem eige-
nen Verhalten befragt wurden, und einer Stichprobe
von Mitarbeitenden (N = 513), die zu ihrer Fithrungskraft
Auskunft gaben. Beide Stichproben aus dem deutschen
Sprachraum wurden mittels Online-Version des Frage-
bogens befragt. Problematisch ist, dass relativ wenige
weibliche Fiihrungskrafte (N = 56) und kaum weitere Di-
versitatsfaktoren beriicksichtigt wurden. Ebenso sind die
Stichproben fiir eine Normierung eher klein, was spezi-
fischere (zum Beispiel branchenbezogene) Vergleichs-
werte nicht erméglicht. Auch gibt es keine Hinweise,
inwieweit unterschiedliche Hierarchieebenen vertreten
sind. Bei der heterogen zusammengesetzten Stichprobe
der Mitarbeitenden wird von den Autorinnen und Au-
toren darauf hingewiesen, dass diese in Teilen abhangig
von der Fihrungskréftestichprobe ist (da gemeinsam
erhoben). Auch wird festgestellt, dass die Branchen In-
dustrie und Handel deutlich unterreprasentiert sind.

Zuverlassigkeit

Interne Konsistenzen der Dimensionen werden getrennt
nach Version (LSA-F, Version flr Fihrungskréfte: Selbst-
einschatzung, und LSA-M, Version fiir Mitarbeitende:
Fremdeinschatzung) berichtet. Die Koeffizienten des
LSA-M sind mit einer Ausnahme als (sehr) gut einzuschat-
zen, wahrend sich die Werte des LSA-F (iberwiegend im
akzeptablen Bereich befinden (aber auch knapp darunter:
.69 fiir »Individuelle Wertschatzung« und »Charismati-
sches Verhalten«). Das Fehlen von Retest-Reliabilitaten
wird durch die Veranderbarkeit des Fiihrungsverhaltens
erklart. Interrater-Reliabilitdten fiir den LSA-M werden
mittels rwg(j), ICC (1) und ICC (2) abgebildet, um die
Ubereinstimmung mehrerer Personen in Bezug auf eine
Fiihrungskraft abzubilden, die aber tiberwiegend moderat
bis niedrig ausfdllt. Die Autorinnen und Autoren weisen
darauf hin, dass hier die geringe Anzahl von Mitarbei-
tenden pro Fihrungskraft zu beachten ist. Die begrenzte
Ubereinstimmung erscheint mit Blick auf die LMX-For-
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schung (zum Beispiel Schyns & Day, 2010), nach der Fiih-
rungskréfte unterschiedliche Beziehungsqualitdten mit
Mitarbeitenden haben, nachvollziehbar.

Giiltigkeit

Mittels Pilotstudie und Expertenratings wurden Relevanz/
Prototypikalitat der Situationen und Reprasentativitdt der
Antworten fiir die Dimensionen eingeschatzt (Inhaltsvali-
ditat). Die Konstrukt- und Kriteriumsvaliditat wurden nur
fur den LSA-M Uberpriift, sodass die Giite des LSA-F als
unbekannt gelten muss. Zur Konstruktvaliditat wurde eine
konfirmatorische Faktorenanalyse herangezogen, die einen
besseren Fit des Acht-Faktoren-Modells im Vergleich zum
Generalfaktor-Modell bestatigte (hier fehlt leider der Ver-
gleich zu einem dreidimensionalen Modell). Die Korrela-
tionen mit dem »Multifactor Leadership Questionnaire«
(MLQ) fallen mittel bis hoch aus. Allerdings liegen fiir
vier der acht Skalen héhere Zusammenhdnge mit einer
anderen als der erwarteten MLQ-Skala vor. Die Kriteriums-
validitat wurde anhand der Aspekte »Vertrauen« und »Lo-
yalitat« geprift, wobei die Auswahl der Variablen nicht
genauer erlautert wird. Der LSA-M leistete hier allgemein
eine etwas bessere Varianzaufklarung als der MLQ.

Weitere Giitekriterien

Das Verfahren ist 6konomisch, da die mittlere Bearbei-
tungszeit bei 20 bis 30 Minuten liegt. Es ist zu befiirchten,
dass ein gemeinsames Ausfiillen durch mehrere Befragte
oder die Weitergabe des Fragebogens durch die Fiih-
rungskraft Verfalschungstendenzen fordern kénnen. Sinn-
voll ist der Hinweis, dass Ergebnisse von Mitarbeitenden
nur dann ausgewertet werden sollen, wenn mindestens
drei Einschatzungen vorliegen. Als problematisch ist auf-
gefallen, dass einige Aussagen sogenannte »double-bar-
reled questions« sind: Will die bzw. der Ausfiillende nur
einem Teil zustimmen, ist nicht klar, wie die Antwort
addquat gegeben werden sollte. Auch teilweise auftre-
tende doppelte Verneinungen sowie die Ahnlichkeit von
Aussagen kénnten dazu fiihren, dass Antwortende ver-
wirrt werden und méglicherweise eine Antwort geben,
die nicht ihrer tatsachlichen Erfahrung entspricht.

Abschlussbewertung/Empfehlungen

Das Verfahren bietet eine theoretisch fundierte Erfas-
sung unterschiedlicher Fiihrungsstile, wobei die Ein-
bettung in unterschiedliche Situationen als eigentliche
Innovation zu werten ist. Insbesondere der Vergleich
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der Selbst- und Fremdeinschatzungen kann dabei fir die
Entwicklung von Fiihrungskréften als sehr wertvoll ein-
geschatzt werden, gerade weil das Verfahren theoretisch
hergeleitete Idealbereiche als Vergleichsbasis anbietet.
Wiéhrend die Objektivitat des Verfahrens durch stan-
dardisierte Vorgaben und Verfahrensweisen weitgehend
sichergestellt ist, besteht noch deutlicher Forschungsbe-
darf in Bezug auf die Reliabilitat und insbesondere Va-
liditat des Verfahrens, gerade fir die Version beziiglich
der Selbsteinschatzung des LSA. Auch sollten die Norm-
stichproben deutlich vergroRert werden, um spezifi-
schere Vergleiche mit Teilstichproben zu erméglichen.

Uberlegenswert wire es auch, ob neben den anzugeben-
den Informationen zur Person auf dem Deckblatt oder
im Fragebogen nicht zusatzlich Aspekte zu erlebtem
Zeitdruck und anderen Anforderungen und wahrgenom-
mener Ressourcenausstattung (zum Beispiel finanzielle
Mittel) angegeben werden sollten. Solche Rahmenbe-
dingungen der Fihrungsinteraktion wiirden es ermégli-
chen, die Antworten in Bezug auf das Fiihrungsverhalten
besser einzuordnen und bei der Fiihrungskréfte- bzw.
Organisationsentwicklung effizienter zu intervenieren.

Generell werden das Instrument und die Erlauterungen
sowie die Online-Ausfiihrung als gut und praktikabel ein-
geschatzt, gleichermaBen in Forschung und Praxis. Es han-
delt sich um einen vielversprechenden Ansatz, der aber in
starkem MaBe weiterer empirischer Fundierung bedarf.
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Diese Testrezension wurde im Auftrag des Diag-
nostik- und Testkuratoriums der Féderation Deut-
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Bezugsquelle:

Testzentrale Gottingen, Robert-Bosch-Breite 25,
37079 Gottingen. Test komplett 294 €. Fiinf Broschii-
ren »Hinweise fiir Teilnehmende« 68 €, 15 Fragebo-
gen 47 €, 50 Auswertungsbogen fir Fiihrungskrafte
16 €, 50 Auswertungsbogen fiir Mitarbeitende 32 €,
50 Profilbogen 16 €.
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