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In den letzten Jahren ist die Notwendigkeit von
Prozessoptimierung auch im Führungsbereich
stark gewachsen. Ebenso der Wunsch der Füh-
rungskräfte, das kommunikative Klima in ihrem
Einflussbereich zu verbessern. Gewachsen ist
auch die Fähigkeit der Führungskräfte, Feedback
zu suchen und zu akzeptieren, durch Rückmel-
dung Motivation zu erfahren und zu wissen, an
welchen Stellen eine Weiterentwicklung nötig
ist.

Auch die Anforderungen und Ansprüche an Füh-
rungskräfte sind in der Vergangenheit durch sich
schnell ändernde gesellschaftliche und wirtschaft-
liche Rahmenbedingungen kontinuierlich gestiegen.
Dies liegt unter anderem an der wachsenden In-
ternationalität der Unternehmensaktivitäten, dem
höheren wirtschaftlichen Konkurrenzdruck, der zum
guten Teil auf dem Rücken der Führungskräfte aus-
getragen wird, sowie an den höheren Erwartun-
gen der Mitarbeiter an ihre Vorgesetzen. Daraus
resultiert letztendlich die Notwendigkeit, ein für die
sich wandelnde Lebensrealität von Führungskräften
adäquates Instrument zur Führungsverhaltensana-
lyse zur Verfügung zu stellen.

Neukonstruktion eines
bewährten Instruments

Die Führungsstil-Analyse (FSA) hat eine langjähri-
ge Tradition. Schon zu Beginn der Untersuchun-
gen 1973 war sie gleichermaßen wissenschaftlich
wie praxisrelevant ausgerichtet. Dort wurden eini-

ge hundert Störfälle im Führungsbereich und im
Organisationsablauf, die dann die Grundlage für den
ersten Item-Pool bildeten, analysiert [3]. Den fol-
genden PC-Versionen [8; 9] lag dann schon die
Analyse von 1.787 Störfällen zugrunde.

Kernziel der Neukonstruktion der FSA war es, ne-
ben der Praxisrelevanz eine größtmögliche
Transparenz für Anwender wie Teilnehmer hin-
sichtlich der Konstruktion, der Auswertung und der
Interpretation der Fragebogenwerte zu erreichen.

Die Nachvollziehbarkeit des inhaltlichen Zusam-
menhangs zwischen den Items und der zu erhe-
benden Dimensionsausprägung spielt für die Rück-
meldung von Testergebnissen im Sinne der sozia-
len Validität eine große Rolle. Ein Feedback, das
auf einer Methode basiert, die – subjektiv empfun-
den – nicht geeignet erscheint, um das zu erfas-
sende Konstrukt zu erheben, wird nicht so schnell
akzeptiert und erzeugt weniger Motivation, eine
Veränderung zu aktivieren. Vor allem bei einem
Feedback, das nicht im Einklang mit der Selbstein-
schätzung steht, liefert zum Beispiel schon die
Dissonanztheorie der 50er Jahre brauchbare Er-
klärungsansätze: Werden im Feedback widersprüch-
liche (dissonante) Informationen über das Selbst
angeboten, erlaubt der Zweifel an der Methode
leicht eine Abwertung des dissonanten Feedbacks.
An seine Stelle treten dann wieder Informationen
und Erfahrungen, die konsonant zum Selbstbild
stehen.

Wenn geplante Aktionen auf Fragebogeninhalten
und Berechnungsmethoden basieren, die für den
FSA-Teilnehmer nicht nachvollziehbar sind, so wird
auch deren Umsetzung in konkrete Handlungen
eher in Frage gestellt und letztlich werden diese
selten konsequent umgesetzt.

Die langjährige Erfahrung mit der FSA hat gezeigt,
dass sie – wie kaum ein anderes Instrument –
sensibilisiert, auf eine zwanglose Weise Möglich-
keiten zur Mobilisierung von Effizienzreserven auf-
zeigt und Motivation schafft, sich weiterzuentwi-
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