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1   Einleitung 
 
Unternehmen agieren in einer Wirtschaft, die sich durch einen hohen strukturellen 
Wandel, durch Globalisierung sowie den vermehrten Einsatz von Informations- und 
Kommunikationstechnologien auszeichnet. Während der strukturelle Wandel die Ver-
änderungen „von arbeits- und kapitalintensiven zu informations- und wissensintensi-
ven Aktivitäten“ (North, 2011, S. 14) hervorruft, beschleunigt die Globalisierung die 
weltweiten Lernprozesse, sodass Wettbewerber immer schneller in den Markt eintre-
ten können. Die Informations- und Kommunikationstechnologien erleichtern zudem 
den Abschluss von Transaktionen und „schaffen weltweit[...] Informationstranspa-
renz“ (North, 2011, S. 15). Die wissensorientierte Unternehmensführung sieht sich 
daher mit der entscheidenden Aufgabe konfrontiert, „aus Informationen Wissen zu 
generieren und dieses Wissen in nachhaltige Wettbewerbsvorteile umzusetzen, die 
als Geschäftserfolge messbar werden“ (North, 2011, S. 11). Dies rückt die Bedeutung 
qualitativ hochwertiger Führungskräfte und damit die Frage in den Vordergrund, wel-
che Führungsstile am besten geeignet sind um die Mitarbeiter zu motivieren, ihr Wis-
sen effizient im Sinne des Unternehmens einzusetzen. Demzufolge haben sich vor 
allem mit Beginn des 20. Jahrhunderts diverse Forschungsströme etabliert, die den 
Zusammenhang der Führungsstile und der Effizienz der Unternehmen untersuchen 
(vgl. Hungenberg & Wulf, 2015, S. 308). Doch neben der Relevanz des Generierens 
neuen Wissens aus Informationen und optimalen Einsatzes bestehenden Wissens 
durch die effiziente Führung der Mitarbeiter, kommt auch der Sicherung des Wissens 
– vielmehr der Informationen – eine gesteigerte Aufmerksamkeit zuteil. Denn geraten 
Informationen an unbefugte Dritte, kann dies zu nachhaltigen Schäden für das Un-
ternehmen führen und im schlimmsten Fall den Verlust der Wettbewerbsfähigkeit zur 
Folge haben. Somit kommt der Gewährleistung der Informationssicherheit eine 
enorme Tragweite zu (vgl. Königs, 2013, S. 148f.). Die Verknüpfung der aktuellen 
wissenschaftlichen Erkenntnisse der beiden Komponenten Führungsstil und Informa-
tionssicherheit stehen in Form eines Literatur Reviews im Fokus dieser Arbeit. „A 
review of prior, relevant literature is an essential feature of any academic project. An 
effective review creates a firm foundation for advancing knowledge. It facilitates the-
ory development, closes areas where a plethora of research exists, and uncovers 
areas where research is needed.“ (Webster & Watson, 2002, S. xiii). Im Bereich der 
Leadership-Forschung ist eine Mannigfaltigkeit an Reviews nachzuweisen, während 
die Anzahl Reviews in der Leadership Style-Forschung auf den untersuchten Zeitraum 
von 2010 bis 2015 auf einige wenige begrenzt ist (vgl. u.a. Birasnav, 2014; Parris & 
Peachey, 2013). Dieser Artikel ist in dem genannten Zeitraum das einzige Literatur 
Review, welches sich eingehend mit der Wechselwirkung zwischen Führungsstil und 
Informationssicherheit auseinandersetzt. Somit leistet sie einen werthaltigen Beitrag 
für die Wissenschaft in Form der Darstellung des aktuellen Wissensstands sowie des 
Aufzeigens von Forschungslücken in diesem Bereich. Hierauf aufbauend sollen die 
folgenden zwei Forschungsfragen beantwortet werden: 
 

 Wie ist der aktuelle Forschungsstand im Bereich der Führungsstile? 
 Welcher Ausblick kann gegeben werden für die Informationssicherheitsfor-

schung im Kontext der Führungsstile? 
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2     Theoretische Fundierung 
 
2.1   Führung 

 
Das Erreichen eines maximal möglichen Erfolgs ist das Ziel der an der Wirtschaft 
partizipierenden Unternehmen. Jene stellen komplexe Konglomerate vielschichtiger 
Aufgaben und mannigfaltiger Situationen dar, in welchen unterschiedliche Menschen 
agieren. Stets sehen sich die Unternehmen daher mit der Herausforderung konfron-
tiert, das Handeln der einzelnen Mitarbeiter derart zu lenken, sodass die gesetzten 
Ziele effizient und effektiv erreicht werden. Die Abstimmung der einzelnen Tätigkeiten 
hinsichtlich dieser Ziele wird koordinierend durch speziell zu diesem Zweck einge-
setzte Mitarbeiter übernommen, die Führungskräfte. Sie führen zum einen auf sach-
licher Ebene, um die Aufgaben der strategischen Planung umzusetzen und zum an-
deren auf persönlicher Ebene, um die Mitarbeiter zielführend zu leiten (vgl. Hungen-
berg & Wulf, 2015, S. 305). Eine allgemeingültige Definition des Begriffs Führung 
(engl. = Leadership) existiert nicht, doch wird darunter meist die „zielbezogene und 
bewusste Einflußnahme [sic]“ (vgl. Staehle, 1991, S. 385) verstanden. Der Harvard 
Professor John P. Kotter wird als Begründer des Leadership-Begriffs gesehen und 
grenzte 1990 den Führer vom Manager ab. Während das Managen das Organisieren, 
Planen und Monitoren von Abläufen umfasst, erfüllt das Führen die Funktion der Mo-
tivation und Inspiration der Geführten. So ist Führung auf das Erreichen von Sinnstif-
tung sowie Wandel ausgerichtet (vgl. Kotter, 1990, S. 3ff.). Die auf Hambrick und 
Mason (1984) zurückgehende Upper-Echelons-Perspektive konstatiert, dass die Füh-
rungskräfte als solche die Rentabilität der Unternehmung beeinflussen, da sie auf-
grund ihrer immanenten Persönlichkeitseigenschaften Situationen nicht objektiv, son-
dern subjektiv wahrnehmen und Entscheidungen daher gefiltert getroffen werden. 
Das Filtern der Realität erfolgt dreistufig, indem der Führungskraft durch das be-
grenzte Sichtfeld nur ein eingeschränkter Zugang zu Informationsquellen gegeben 
ist. Diese begrenzte Anzahl an Informationsquellen wird jedoch aufgrund der selek-
tiven Wahrnehmung durch die Führungskraft nicht vollständig erfasst und zu guter 
Letzt beeinflusst die Interpretation der Führungskraft abschließend die Bedeutung, 
die er den selektiv wahrgenommen Informationen und damit der einzelnen Situation 
zuschreibt. Folglich treffen verschiedene Führungskräfte in gleichen Situationen un-
terschiedliche Entscheidungen (vgl. Hungenberg & Wulf, 2015, S. 305ff.). Da die 
„Entscheidungen der Führungskräfte den Erfolg des Unternehmens maßgeblich prä-
gen“ (Hungenberg & Wulf, 2015, S. 308) und ihre steuernde, motivierende Einfluss-
nahme das Handeln der Mitarbeiter bedingt, ist die Relevanz guter Führung offen-
sichtlich. Seit jeher wird untersucht, unter welchen Bedingungen und aufgrund wel-
cher Faktoren Führung am erfolgversprechendsten ist – „Leadership is an ageless 
topic.“ (Kotter, 1990, S. 3). Eine allgemeine Akzeptanz hinsichtlich der Erfolgsfaktoren 
guter Führung besteht nicht (vgl. Hungenberg & Wulf, 2015, S. 308). Im Laufe des 
20. Jahrhundert entwickelten sich daher verschiedene Führungstheorien, von wel-
chen vor allem die Eigenschaftstheorien der Führung, die Führungsstiltheorien und 
die situative Führungstheorien zu nennen sind.  

 
2.1.1  Forschungsströme der Führung 
 
Die Eigenschaftstheorien der Führung gelten als älteste Ansätze, die den Erfolg 
von Führungskräften auf Basis ihrer Persönlichkeitsmerkmale erklären wollen. So wird 
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untersucht, welche angeborenen Eigenschaften die erfolgreiche Führungskraft von 
der weniger erfolgreichen abgrenzt, sodass hier „sozialdarwinistische Vorstellungen 
über die Auslese der Besten“ (Hungenberg & Wulf, 2015, S. 309) zugrunde gelegt 
werden. Die Forschungserkenntnisse weisen jedoch ein heterogenes Bild auf. In einer 
von Stogdill 1974 durchgeführten Meta-Analyse wurden 124 Studien ausgewertet, 
welche den Zusammenhang zwischen den Persönlichkeitsmerkmalen und dem Erfolg 
erforschten. Jenen Merkmalen ordnete Stogdill fünf Kategorien (Fähigkeiten, Leistun-
gen, Verantwortung, Partizipation und Status) zu. Insgesamt ordnete Stogdill diesen 
Kategorien 500 Eigenschaften zu. Lediglich bei den Eigenschaften Intelligenz, Schul-
erfolg, Zuverlässigkeit, Verantwortungsübernahme, Aktivität, soziale Integration und 
Herkunft aus einer höheren sozialen Schicht konnten bei 15 Studien Übereinstimmun-
gen gefunden werden. Ansonsten waren die Ergebnisse widersprüchlich, häufig be-
dingt durch die unterschiedlichen Situationen. Obwohl die fehlende Widerspruchsfrei-
heit die Ablehnung der eigenschaftheoretischen Erklärungsansätze der Führung be-
dingte, werden Persönlichkeitsmerkmale auch heute noch in Studien und in Theorien 
zur Begründung der Qualität von Führung herangezogen (vgl. Hungenberg & Wulf, 
2015, S. 308ff.). 
Die Führungsstiltheorien setzen sich mit dem Verhalten der Führungskraft gegen-
über den Mitarbeitern und der Frage auseinander, inwieweit dieser Stil den Erfolg des 
Unternehmens beeinflusst (vgl. Hungenberg & Wulf, 2015, S. 313). Da eine Vielzahl 
von unabhängigen Beschreibungsmerkmalen existiert, weist die Theorie eine Man-
nigfaltigkeit an verschiedenen Führungsstilen auf (vgl. Macharzina, Wolf, 2015, S. 
585). Die entwickelten Führungsstiltheorien lassen sich dabei in die eindimensionalen 
und zweidimensionalen Konzepte gliedern. Die traditionellen Führungsstile nach Max 
Weber grenzen den patriarchalischen, charismatischen, autokratischen sowie büro-
kratischen Führungsstil voneinander ab. Die amerikanische Kontinuum-Theorie nach 
Tannenbaum und Schmidt, ebenfalls eindimensional, umfasst die autoritäre, patriar-
chalische, partizipative und kooperative Führung. Jene Führungsstile werden nach 
dem Grad der Autoritätsanwendung der Führungskraft bzw. der Entscheidungsfrei-
heit des Mitarbeiters auf einem Kontinuum abgetragen, wobei der autoritäre Füh-
rungsstil ein hohes Maß an Autoritätsanwendung der Führungskraft vorweist, wäh-
rend sich der kooperative Führungsstil durch ein hohes Maß an Entscheidungsfreiheit 
des Mitarbeiters hervorhebt. Tannenbaum & Schmidt empfehlen, je nach Situation 
den Führungsstil anzupassen (vgl. Hungenberg & Wulf, 2015, S. 314f.). Die Iowa-
Studien von Lewin und Kollegen untersuchten den autokratischen, laissez-fairen und 
demokratischen Führungsstil an Schülern. Der autokratische Führungsstil zeichnet 
sich dadurch aus, dass die Führungskraft das Handeln der Gruppe bestimmt und dis-
tanziert das Geschehen beobachtet. Der demokratische Führungsstil beinhaltet das 
Ermutigen der Gruppenteilnehmer zur Kommunikation der eigenen Ideen und zeich-
net sich durch die Vergabe von Lob und wertfreier Kritik aus. Die Studie zeigte, dass 
bei einem demokratischen Führungsstil die Zufriedenheit der Versuchsteilnehmer und 
auch deren Interesse an der Aufgabe am höchsten, während das Interesse bei dem 
laissez-fairen Führungsstil am geringsten war. Die Leistung der Gruppen war bei dem 
autokratischen Führungsstil bei Anwesenheit der Führungskraft am höchsten, nahm 
jedoch bei dessen Abwesenheit ab, wohingegen der demokratische Führungsstil zu 
einer gleichbleibenden Leistung führte (vgl. Oechsler & Paul, 2015, S. 292f.). Zehn 
Jahre nach der Iowa-Studie wurde die Michigan-Studie publiziert, welche unter der 
Betrachtung der Kriterien Produktivität, Zufriedenheit, Fluktuation, Absentismus und 
Motivation sowie Kosten und Ausschuss den mitarbeiterorientierten Führungsstil und 
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den leistungsorientierten Führungsstil einführten. Der mitarbeiterorientierten Füh-
rungsstil forciert die Berücksichtigung der Bedürfnisse der Mitarbeiter sowie die Stär-
kung zwischenmenschlicher Beziehungen während der Aufgabenerbringung, wohin-
gegen bei dem leistungsorientierten Führungsstil die Zielerreichung des Unterneh-
mens im Vordergrund steht und Mitarbeiter für diese Zwecke als Mittel eingesetzt 
werden (vgl. Hungenberg & Wulf, 2015, S. 316). Während die vorausgegangenen 
Theorien der Führungsstile eindimensionaler Natur sind, gehen die zweidimensiona-
len Theorien auf die Forschungserkenntnisse der Ohio-Studien nach Fleishman et al. 
zurück. Jene entwickelten den Leader Behaviour Description Questionnaire (LBDQ), 
einen Fragebogen zur Erfassung des Führungsverhaltens der Befragten. Nach Aus-
wertung der Ergebnisse erhielten die Forscher zwei unabhängige Faktoren: die Auf-
gabenorientierung sowie die Mitarbeiter- oder Beziehungsorientierung. Die Erweite-
rung der Verhaltensforschung um eine weitere Dimension ermöglichte eine umfas-
sendere Einordnung des Verhaltens einer Führungskraft. Aufgaben- und Mitarbeiter-
orientierung schließen sich nicht mehr gegenseitig aus, sondern eine Führungskraft 
kann sowohl stark aufgabenorientiert als auch stark mitarbeiterorientiert sein. Daraus 
ergibt sich die Aufteilung des Verhaltens auf vier Ohio-State-Leadership Quadranten 
(siehe Abbildung 1), welche jeweils einen Führungsstil beinhalten (vgl. Hungenberg 
& Wulf, 2015, S. 317f.). 

 
 

Abbildung 1: Ohio-State-Leadership-Quadranten 
Quelle: Hungenberg & Wulf, 2015, S.318 

 
Seither wurden weitere zweidimensionale Führungsstiltheorien entwickelt, unter an-
derem das bekannte Verhaltensgitter bzw. Managerial Grid nach Blake und Mouton 
(1960), welche die beiden Dimensionen nicht nur in die zwei Bereiche (hoch/niedrig), 
sondern in neun Bereiche untergliederten und damit 81 Quadranten bzw. Führungs-
stile einführten, wobei fünf davon besondere Beachtung finden: Country Club Ma-
nagement, Team Management, Impoverished Management, Task Management und 
Middle of the Road Management (vgl. Hungenberg & Wulf, 2015, S. 318ff.). Die Er-
kenntnis, dass der Erfolg auch wesentlich durch die jeweilige Situation moderiert 
wird, wird jedoch in den Führungsstiltheorien vernachlässigt und fand erst in den 
situativen Forschungstheorien Berücksichtigung (vgl. Hungenberg & Wulf, 2015, S. 
320). 
Im Laufe der wissenschaftlichen Forschungen verstärkte sich die Erkenntnis, dass es 
nicht nur die Eigenschaften oder der Führungsstil der Führungskraft sind, die den 
Erfolg der Unternehmung bedingen, sondern dass die situativen Gegebenheiten je-
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nen beeinflussen. Die daraufhin entwickelten situativen Führungstheorien unter-
suchen, welches Führungsverhalten je nach Situationsparameter am rentabelsten ist. 
„Erfolgreich ist dementsprechend [...] diejenige Führungskraft, die in der Lage ist, die 
jeweiligen Situationsbedingungen klar zu analysieren und ihr Führungsverhalten ent-
sprechend anzupassen.“ (Hungenberg & Wulf, 2015, S. 320). Die vier bekanntesten 
Theorien sind die Kontingenztheorie nach Fiedler, die situative Führungstheorie nach 
Hersey und Blanchard, die Austauschtheorie nach Grean sowie die Weg-Ziel-Theorie 
nach House (vgl. Hungenberg & Wulf, 2015, S. 320ff.). Die Kontingenztheorie nach 
Fiedler besagt, dass die Leistung bzw. der Erfolg einer Gruppe von der Wechselwir-
kung aus Führungsstil und der Situation abhängt. Der Führungserfolg wird nach der 
Kontingenztheorie über die Produktivität sowie Zufriedenheit der Mitarbeiter be-
stimmt. Der Führungsstil wird in Anlehnung an das Michigan-Kontinuum mit einem 
aufgabenorientierten bzw. personenorientierten Führungsstil beschrieben. Zur Mes-
sung des Führungsstils entwickelte Fiedler einen Fragebogen mit 16 bipolaren Adjek-
tivpaaren, mittels dessen die Führungskraft den von ihm am wenigsten geschätzten 
Mitarbeiter bewertet. Ergibt sich aus dieser Angabe ein hoher LPC-Wert (Least Pre-
ferred Co-worker), dann wird die Führungskraft als personenorientiert eingestuft, wo-
hingegen ein niedriger Wert einen aufgabenorientierten Führungsstil impliziert. Die 
situativen Rahmenbedingungen werden nach ihrer situativen Günstigkeit beurteilt. 
Die Kontingenztheorie wird dennoch kritisiert. So wird unter anderem der LCP-Wert 
als Maßstab zur Ermittlung des Führungsstils beanstandet oder angemerkt, dass auch 
der Führungsstil die Führer-Mitarbeiter-Beziehung tangiert, dieser Aspekt jedoch in 
der Kontingenztheorie unberücksichtigt bleibt (vgl. Hungenberg & Wulf, 2015, S. 
320ff.). 
Die situative Führungstheorie von Hersey und Blanchard nutzt, wie die Ohio-State-
Leadership Quadranten, die beiden aufgaben- und personenorientierten Dimensionen 
und ordnet jenen vier Führungsstile zu. Bei dem Führungsstil Unterweisung trifft die 
Führungskraft bei hoher Aufgabenorientierung allein alle Entscheidungen. Dies ist 
auch bei dem Führungsstil Verkaufen der Fall, jedoch ist der Führungskraft hier 
gleichzeitig an einer positiven Beziehung zu den Mitarbeitern gelegen, sodass er jene 
von seinem Vorhaben zu überzeugen versucht. Weist die Führungskraft den Füh-
rungsstil Beteiligung auf, dann führt er die Probleme an, die Lösungsvorschläge wer-
den jedoch von den Mitarbeitern präsentiert und die Entscheidungen für einen Lö-
sungsweg werden gemeinsam gefällt. Der Führungsstil Delegation beinhaltet die 
Übergabe jeglicher Verantwortung an die Mitarbeiter, lediglich die Kontrolle wird von 
der Führungskraft übernommen. Die Theorie besagt, dass die Effektivität der Führung 
auf Grundlage des jeweiligen Führungsstils zusätzlich durch die Situation moderiert 
wird. Jene wird durch den Reifegrad des Mitarbeiters beschrieben, welcher sich je-
weils zwei Ausprägungen (hoch/niedrig) in die Funktionsreife und die psychologische 
Reife untergliedert. Eine hohe Funktionsreife ist gegeben, wenn Wissen und Erfah-
rungen des Mitarbeiters zur Erfüllung der Aufgabe vorliegen. Eine hohe psychologi-
sche Reife liegt vor, wenn der Mitarbeiter eine hohe Motivation und Leistungsbereit-
schaft zur Aufgabenerfüllung mitbringt. Hersey und Blanchard besagen, dass sich der 
Führungsstil der Delegation am ehesten bei einem unreifen Mitarbeiter, der Füh-
rungsstil der Beteiligung bei einem Mitarbeiter mit geringer bis mäßiger Reife, der 
Führungsstil des Verkaufens bei einem Mitarbeiter mit mäßiger bis hoher Reife und 
der Führungsstil der Unterweisung bei einem reifen Mitarbeiter anbietet (vgl. Hungen-
berg & Wulf, 2015, S. 325). Diese Handlungsempfehlungen implizieren im Vergleich 
zu der Kontingenztheorie nach Fiedler, dass die Führungskraft je nach Mitarbeiter 
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bzw. Situation ihren Führungsstil anpassen und damit alle Führungsstile beherrschen 
müssen (vgl. Hungenberg & Wulf, 2015, S. 323ff.). Der Austauschtheorie bzw. Lea-
der-Member Exchange Theory (LMX-Theory) nach Graen liegt die Annahme zu-
grunde, dass Führungskräfte ihre Mitarbeiter divergent behandeln und jene in zwei 
Gruppen einteilen. Während die In-Group hinsichtlich verschiedener Faktoren, wie 
der Aufmerksamkeitszuteilung durch die Führungskraft oder Verantwortungsüber-
gabe, bevorzugt behandelt werden, beruht die Mitarbeiter-Führer-Beziehung der Out-
Group auf einem informellen Austausch. Die Empirie bestätigt, dass Mitarbeiter der 
In-Group bei vielen Erfolgsfaktoren, wie höherer Zufriedenheit und geringerer Fluk-
tuationsbestrebung, den Mitarbeitern der In-Group überlegen sind (vgl. Hungenberg 
& Wulf, 2015, S. 325ff.). Der Ansatz der Weg-Ziel-Theorie nach House weist Über-
einstimmungen zu den Kernaussagen der Ohio-Studien auf und greift ebenfalls auf 
die Aufgaben- und Beziehungsorientierung zurück. Die Grundannahme der Theorie 
besagt, dass die Führungskraft die unterstützende Funktion des „Wegbegleiters“ 
(Hungenberg & Wulf, 2015, S. 327) gegenüber dem Mitarbeiter innehat und jenem 
bei der Erreichung gesetzter Ziele anleitend zur Seite steht. In Kontrast zu Fiedler 
wird bei diesem Erklärungsansatz unterstellt, dass die Führungskraft ihren Führungs-
stil situativ anpassen kann. Vier Ausprägungsformen des Führungsverhaltens werden 
hier unterschieden. Die direktive Führungskraft (directive leader) kommuniziert An-
weisung und damit verbundene Erwartungen klar und deutlich, die partizipative Füh-
rungskraft (participative leader) holt für das Treffen von Entscheidungen die Meinung 
des Mitarbeiters ein, die leistungsorientierte Führungskraft (achievement-oriented 
leader) stellt herausfordernde Aufgaben bereit und motiviert zur Leistungserbringung 
und die unterstützende Führungskraft (supportive leader) strebt vordergründig nach 
einer angenehmen Arbeitsatmosphäre. Zur Analyse des Führungserfolgs in Bezug auf 
die Performance und die Zufriedenheit werden zudem Umweltfaktoren – die Aufga-
benstruktur, formale Hierarchie und die Arbeitsgruppe – sowie die Persönlichkeits-
merkmale des Geführten – Kontrollüberzeugung, Erfahrung und Wahrnehmung – be-
rücksichtigt. Wie sich auch in dem Review des aktuellen Forschungsstands zum Lea-
dership zeigen wird, stehen in jüngster Zeit die beiden Ansätze der transaktionalen 
und transformationale Führung im Fokus der wissenschaftlichen Auseinandersetzun-
gen (vgl. Northhouse, 2015, S. 161; Hungenberg & Wulf, 2015, S. 328). Die trans-
formationale Führung wird vermehrt einer integrativen Forschungsströmung zuge-
ordnet, welche über die situativen Forschungstheorien hinausgeht und den Führungs-
erfolg auf Basis der Wirkungszusammenhänge zwischen Persönlichkeitseigenschaf-
ten, Führungsverhalten und kontextbezogenen Faktoren zu erklären versucht (vgl. 
Yukl, 2010).  
 
2.1.2  Abgrenzung ausgewählter Führungsstile 
 
Die transaktionale Führung geht auf den amerikanischen Soziologen James 
Downtown (1973) zurück, dessen Ausführungen 1978 von James MacGregor Burns 
in ein Model überführt wurden (vgl. Burns, 1978). Nach dem Konzept wird Führung 
als ein Austauschprozess verstanden. Demnach stehen die Führungskraft und der 
Mitarbeiter zueinander in einem Verhältnis, das durch einen Austausch (= Transak-
tion) von Leistung und Gegenleistung geprägt ist. Die Führungskraft kommuniziert 
die erwartete Leistungserbringung und stellt dem Mitarbeiter hierfür Anreize (Contin-
gent Rewards) in Aussicht (vgl. Hungenberg & Wulf, 2015, S. 328). Wird der trans-
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aktionale Führungsstil ausgeübt, besteht eine sachliche Beziehung zwischen der Füh-
rungskraft und dem Mitarbeiter mit dem Anspruch, Ziele im Vorfeld zu klären, Aufga-
ben zu delegieren, das Erreichen jener Vorgaben zu kontrollieren und bei Nichtein-
halten zu sanktionieren. Das spezielle Eingehen auf die Bedürfnisse einzelner Mitar-
beiter sowie deren persönliche Entwicklung sind nicht die Absicht der im Rahmen des 
transaktionalen Führungsstils eingesetzten Maßnahmen. Methodisch wenden Füh-
rungskräfte mit diesem Führungsstil die Führungstechnik Management-by-Exception 
an, welche sowohl aktiv als auch passiv ausgeübt werden kann. In aktiver Form sucht 
die Führungskraft gezielt nach Verstößen gegen Vorgaben oder Verletzungen von 
Leistungsvereinbarungen. In der passiven Form interveniert die Führungskraft nur im 
Falle des Problemeintritts oder nachdem Ziele nicht erreicht wurden (vgl. Northhouse, 
2015, S. 171). Der Einsatz des transaktionalen Führungsstils ist prädestiniert für die 
Bewältigung von Routineaufgaben (vgl. Hungenberg & Wulf, 2015, S. 328). 
Eine Erweiterung des Konzepts der transaktionalen stellt die transformationale 
Führung dar. Die Konzepte schließen sich somit nicht gegenseitig aus, sondern 
bauen aufeinander auf. Der Anspruch der Führungskraft im Ausüben des transforma-
tionalen Führungsstils liegt in der Veränderung (= Transformation) und Entwicklung 
von Einstellungen, Bedürfnissen und Motiven der Mitarbeiter. Die Grundannahme ist, 
dass das persönliche Fördern der Mitarbeiter und das Eingehen auf deren individuelle 
Wünsche und Zielvorstellungen deren Leistungsbereitschaft steigert und ihre Zuver-
sicht in das Erreichen von Zielen avanciert. Die Führungskraft wird als sinnstiftendes 
Vorbild gesehen und schürt das Vertrauen der Mitarbeiter in ihre eigenen Fähigkeiten 
(vgl. Hungenberg & Wulf, 2015, S. 328). „This type of leader is attentive to the needs 
and motives of followers and tries to help followers reach their fullest potential“ 
(Northouse, 2015, S. 162). Somit sind in den Prozess der Veränderung Züge des 
charismatischen und visionären Führens integriert (vgl. Northouse, 2015, S. 161). 
Der transformationale Führungsstil führt dazu, dass die Mitarbeiter mehr leisten, als 
explizit von ihnen erwartet wird (vgl. Northouse, 2015, S. 166). Zur Erfassung des 
Führungsstils entwickelte Bass 1985 den Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ). 
Der Fragebogen deckt mittels vier Skalen – welche die Idealized Influence, Inspirati-
onal Motivation, die Intellectual Stimulation und die Individual Consideration beinhal-
ten – den transformationalen Führungsstil ab. Darüber hinaus wird die transaktionale 
Führung ebenfalls im Rahmen des Fragebogens über drei Skalen abgefragt (Contin-
gent Reward, Management-by-Exception active und Management-by-Exception pas-
sive (siehe zur Erläuterung oben)). Die letzte Skala bezieht sich auf das Fehlen von 
Führungsverhalten, dem laissez-fairen Führungsstil (vgl. Avolio et al., 1999, S. 441). 
Die vier Faktoren, welche eine transformationale Führungskraft beschreiben, sind im 
Detail die folgenden: 

 Idealized Influence: Der erste Faktor bezieht auf das Charisma und damit die 
emotionale Komponente der Führungskraft. Ist dieser Faktor stark ausgeprägt, 
dann identifizieren sich die Mitarbeiter mit der Führungskraft, welcher zumeist 
ein hohes Ausmaß an ethischen Wertvorstellungen besitzt und folgen diesem 
Führenden bereitwillig. Dieser Faktor beinhaltet sowohl einen attributionalen 
Bestandteil, welcher über die Wahrnehmung der Führungskraft durch die Mit-
arbeiter gemessen wird und einen verhaltensbezogenen Bestandteil, welcher 
sich aus dem beobachteten Verhalten der Führungskraft ergibt. Als klassisches 
Beispiel für eine Führungskraft, die auf diesem Faktor stark ausgeprägt ist, ist 
Nelson Mandela zu nennen (vgl. Northouse, 2015, S. 167f.). 
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 Inspirational Motivation: Die inspirierende Motivation der Führungskraft bildet 
den zweiten Faktor des Fragebogens. Bei einem hohen Wert auf diesem Faktor 
löst die Führungskraft hohe Erwartungen bei den Mitarbeitern aus und fördert 
so deren Motivation und deren Commitment sowie den Zusammenhalt wäh-
rend der Teamarbeit (vgl. Northouse, 2015, S. 169). 

 Intellectual Stimulation: Dieser Faktor beschreibt Führungskräfte, welche ihre 
Mitarbeiter hinsichtlich ihrer Kreativität und Innovationsfähigkeit anregen und 
jene dazu bringen, ihre eigenen Glaubensgrundsätze und Werte intellektuell 
herausfordern (vgl. Northouse, 2015, S. 169). 

 Individual Consideration: Der vierte Faktor beschreibt eine Führungskraft, die 
ein angenehmes Arbeitsklima bereitzustellen versucht und sich bewusst mit 
den Bedürfnissen der einzelnen Mitarbeiter auseinandersetzt. Mit dem Ziel der 
persönlichen Entwicklung der Mitarbeiter agiert die Führungskraft individuell 
als Coach und Ratgeber (vgl. Northouse, 2015, S. 169). 

 
Die Überlegenheit des transformationalen Führens gegenüber dem transaktionalen 
Führen ist empirisch bewiesen. Sie ist im Allgemeinen nachgewiesen worden, dass 
die Fluktuation der Mitarbeiter bei Einsatz eines transformationalen Führungsstils 
sinkt, während sich die Produktivität und Zufriedenheit der Mitarbeiter erhöht (vgl. 
Hungenberg & Wulf, 2015, S. 329).  
Die Auseinandersetzung mit dem transaktionalen und transformationalen Führungs-
stil setzt auch die Berücksichtigung des laissez-fairen Führungsstils voraus. Der 
laissez-faire Führungsstil beschreibt die Absenz der Führung, in welcher die Füh-
rungskraft die Dinge unbeeinflusst geschehen lässt. Somit findet zwischen der Füh-
rungskraft und den Mitarbeitern weder in Form von Feedback noch in Form von Kon-
trolle ein Austausch statt. Stattdessen lehnt die Führungskraft jegliche Übernahme 
von Verantwortung ab (vgl. Northhouse, 2015, S. 172). 
 
2.2   Informationsicherheit 
 
Die Bedeutung von Informationen als Wettbewerbsfaktor für die Unternehmen ist 
offensichtlich. „Ziel der ‚Informationssicherheit’ ist es, sowohl die Informationen selbst 
als auch die Daten, Systeme, Kommunikationen, Prozeduren und Einrichtungen zu 
schützen, welche die Informationen enthalten, verarbeiten, speichern oder liefern.“ 
(Königs, 2013, S. 150). Demnach geht die Informationssicherheit über den Anspruch 
der IT-Sicherheit hinaus, welche lediglich das Ziel des Sicherns der Informations-
Technologie verfolgen. Der Begriff der Informationssicherheit ist somit umfassender 
als der Begriff der IT-Sicherheit (vgl. Königs, 2013, S. 150). Als „schützenswerte Ei-
genschaften der Informationen [sind die drei primären] System-Ziele“ (Königs, 2013, 
S. 148) Vertraulichkeit, Integrität und Verfügbarkeit zu nennen. Die Vertraulichkeit 
der Informationen ist gegeben, wenn jene ausnahmslos den befugten Besitzern zu-
gänglich ist. Somit sollten ausschließlich die autorisierten Personen die Informationen 
lesen und bearbeiten können. Die Integrität der Informationen besagt, dass jene 
nicht ohne Genehmigung der autorisierten Person verändert werden dürfen und Än-
derungen stets nachvollziehbar zu sein haben. Ziel ist es demnach die Korrektheit der 
Informationen zu gewährleisten. Das dritte System-Ziel, die Verfügbarkeit der Infor-
mationen, zielt auf die Sicherstellung der Zugriffsmöglichkeit auf jene innerhalb eines 
verbindlichen Zeitraums ab. Die Verfügbarkeit der Informationen ist an die Verfüg-
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barkeit der eingesetzten Systeme gekoppelt und kann durch Systemausfälle beein-
trächtigt werden (vgl. Königs, 2013, S. 148ff.). Diese primären Schutz-Ziele für die 
Informationssicherheit werden häufig noch durch die Ziele der Verbindlichkeit, Effek-
tivität, Effizienz, Zuverlässigkeit und Compliance ergänzt (vgl. Königs, 2013, S. 149f.). 
Für das Informationssicherheits-Management (ISM) wurde im Rahmen der Standar-
disierung und in Kooperation zwischen ISO und IEC ein weltweit anerkanntes Regel-
werk implementiert. Diese Normen der ISO/IEC 27000-Reihe legen die Anforderun-
gen fest, wie das Einrichten und Betreiben eines Informationssicherheits-Manage-
ments abzulaufen hat. 
 
3   Forschungsmethode 
 
Um einen ganzheitlichen Überblick über die aktuelle Forschung auf dem Gebiet der 
Führungsstile mit speziellem Fokus auf die Informationssicherheit zu geben, wurde 
eine umfangreiche Literaturrecherche durchgeführt. Nach Webster und Watson, 
kreiert eine effektive Literaturrecherche “a firm foundation for advancing knowledge” 
and “facilitates theory development, closes areas where a plethora of research exists, 
and uncovers areas where research is needed.” Unsere, diesem Papier zugrundelie-
gende, Forschungsmethodik basiert auf der strukturierten Ansatz von Webster und 
Watson. Die Motivation zur Bereitstellung eines solchen Ansatzes sehen die beiden 
Autoren in dem Abbau der Behinderung des wissenschaftlichen Fortschritts der In-
formationssystem- (IS) Forschung – „In the information systems (IS) field, we see 
few published review articles. As a result, the progress of our field is impeded.“ (Web-
ster & Watson, 2002, S. xiii). Sie begründen die geringfügige Anzahl an Reviews in 
dem Forschungsbereich der Informationssysteme zum einen mit ihrer jungen For-
schungsgeschichte und zum anderen mit den Herausforderungen, die sich durch das 
Befassen mit diesem interdisziplinären Forschungsbereich ergeben (vgl. Webster & 
Watson, 2002, S. xiiif.)  
Um dem Anspruch der Vollständigkeit zu genügen und somit einen ganzheitlichen 
und interdisziplinaren Überblick über die Literatur des relevanten Forschungsberei-
ches Leadership zu erhalten, wurde eine Literatursuche in folgenden Datenbanken 
durchgeführt: ACM Digital Library, AISeL, emerald, IEEE Xplore, INFORMS PubsOn-
Line, JSTOR, ScienceDirect und Wiley Online Library. Angesichts des vorwiegend eng-
lischsprachigen Forschungsbereiches wurde mit dem Suchwort „Leadership“ begon-
nen. Aufgrund der Vielzahl an publizierten Artikeln in dem Forschungsgebiet wurde 
die Literatursuche auf den Zeitraum von 2010 bis 2015 beschränkt. Eine weitere Ein-
grenzung der Suchergebnisse erfolgte durch die Verwendung des Suchwortes „Lea-
dership Style“. Diese Einschränkung wurde vorgenommen, da in den Forschungsströ-
mungen der vergangenen Jahre sowohl bei den Führungsstiltheorien als auch bei den 
situativen Führungstheorien der Führungsstil der Führungskräfte als entscheidender 
Einflussfaktor des Unternehmenserfolgs untersucht wurde. Bei den Suchportalen 
Emerald, ScienceDirekt und Wiley Online Libarary wurde zudem die Möglichkeit ge-
nutzt, den Suchprozess vorab auf den Titel, das Abstract und die Suchwörter der 
Artikel zu beschränken und damit die Ergebnismenge zu verringern. Somit konnte die 
Suche insgesamt von ursprünglich 794.975 Ergebnissen auf die letztendliche Unter-
suchung von 1.272 Artikeln eingegrenzt werden. Nach einer ersten Literatursichtung 
und intensiven Untersuchung der Artikel hinsichtlich ihrer Relevanz für dieses Papier, 
wurden 365 Artikel in das Literatur Review aufgenommen. Die zu analysierenden 
Artikel reduzierten sich, da lediglich Artikel, in denen der Begriff Leadership Style eine 
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relevante und kennzeichnende Funktion einnimmt, berücksichtigt wurden. Artikel, die 
nicht in deutscher oder englischer Sprache verfasst wurden, blieben unberücksichtigt. 
Nach Webster und Watson (2002, S. xvif.) wurde auf Grundlage der identifizierten 
Artikel eine um Untersuchungseinheiten erweiterte Konzept-Matrix aufgestellt. Als 
Suchwort in jedem Artikel auftretend, lässt sich das Konzept Führungsstil ohne wei-
teres aufstellen. Insgesamt konnten 67 verschiedene Führungsstile identifiziert wer-
den, deren Nennung in den Artikeln explizit erfolgte. Wie der Tabelle 1 zu entnehmen 
ist, werden einige Führungsstile einmalig untersucht. Um dem Leser des Reviews 
einen Mehrwert zu bieten, wurde die Regel gesetzt, dass als Untersuchungseinheiten 
ausschließlich jene Führungsstile in Betracht kommen, die prozentual von mindestens 
fünf Prozent aller 365 identifizierten Artikel untersucht wurden. Somit gehen der 
transformationale (55 %), transaktionale (32 %) und der laissez-faire (10 %) Füh-
rungsstil in die Konzept-Matrix als Untersuchungseinheit ein. Alle übrigen Führungs-
stile wurden in der Untersuchungseinheit „Keine Angabe“ zusammengefasst und im 
Literatur Review nicht weiter analysiert. 
 

 
 

Tabelle 1: Relative und absolute Häufigkeit untersuchter Führungsstile 
 
Neben dem Konzept des Führungsstils werden sieben weitere Konzepte – die Erfolgs-
faktoren, organisationsbezogene Faktoren, individuumsbezogene Faktoren, techno-
logiebezogene Faktoren sowie Teamarbeit, Institutionen und Soziodemografika – als 
logische Schlussfolgerung aus der gesammelten Literatur betrachtet und die Artikel 
dementsprechend strukturiert. Die erkannten Konzepte sind grob gefasst, da im Zuge 
der Literatursichtung deutlich wurde, dass das Forschungsgebiet derart weitläufig ist, 
dass eine tiefergehende Konzeptaufstellung eine Vielzahl an Konzepten hervorge-
bracht hätte, sodass das Review bzw. die Konzept-Matrix jegliche Übersichtlichkeit 
vermissen ließe. Diese somit ausgewählten Konzepte teilen sich weiterhin in mehrere 
spezifischere Untersuchungseinheiten ein, welche in Einzelfällen der Übersichtlichkeit 
halber zu einer weiteren Einheit der zweiten Ebene zusammengefasst werden. Die 
der Arbeit zugrunde liegende Konzept-Matrix kann Tabelle 2  entnommen werden. 
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Dai et al. (2013) x x x x x x
Dan, Shi-jie (2013) x x x
Danielsson et al. (2013) x x x
DeCelles et al. (2013) x x x
Deichmann, Stam (2015) x x x
De Vries et al. (2010) x x
De Vries (2012) x x
Dhomme, Perkins Hall (2012) x x x x
Dóci, Hofmans (2015) x x
Doherty, Manfredi (2010) x x x
Douglas (2012) x x x
Du et al. (2013) x x x
Dubinsky, Hazzan (2010) x x x
Duff (2013) x x x x x x
Dumitriu et al. (2014) x x x
Effelsberg et al. (2014) x x
Ertureten et al. (2013) x x x x x x
Esroy et al. (2012) x x x
Evans (2010) x x
Feese et al. (2011) x x x
Flatten et al. (2015) x x x x
Frisch, Huppenbauer (2014) x x x
Froehlich et al. (2014) x x x x
Frooman et al. (2011) x x x
Furtado et al. (2011) x x x x
Furumo et al. (2012) x x x
Gang (2011) x x
Gartzia, van Engen (2012) x x x
Ghazali et al. (2015) x x x
Gillet et al. (2013) x x
Giritli et al. (2013) x x
Granados, Kruse (2011) x x
Grandy (2013) x x x x
Groves, LaRocca (2011) a) x x x x x
Groves, LaRocca (2011) b) x x x x x
Gu et al. (2012) x x x x
Gürbüz, Özdasli (2013) x x x x
Hadjithoma-Garstka (2011) x x x
Hammedi et al. (2011) x x x x
Hastra et al. (2014) x x
Havig et al. (2011) x x x
Henderson et al. (2013) x x x x
Herrmann, Felfe (2014) x x
Hoel et al. (2010) x x
Holten, Brenner (2015) x x x x
Hong, Rui-min (2012) x x x x x
Hongyun (2010) x x x x x
Hoyt (2010) x x
Hill et al. (2012) x x x
Huang et al. (2010) x x x x
Huhtala et al. (2013) x x x
Hui, Tian-yao (2014) x x x
Humborstad et al. (2014) x x x x
Hur et al. (2011) x x x
Ibrahim (2015) x x x x
Iscan et al. (2014) x x x x
Islam et al. (2013) x x x x x
Ivan (2012) x x x x
Jacks et al. (2010) x x x
Jackson et al. (2013) x x
Jafari et al. (2011) x x x x x x
Jansen (2011) x x x
Jaskyte (2011) x x
Jetter et al. (2013) x x x x
Jia-ni et al. (2012) x x x x
Jiao et al. (2011) x x
Jing, Juhong (2013) x x x x
Jing, Zhou (2010) x x x
Jo et al. (2015) x x x
Jogulu (2010) x x x
Johnson, Lloyd (2012) x x
Judkrue (2012) x x
Jung et al. (2010) x x x
Jyoti, Dev (2015) x x x
Kale, Özdelen (2014) x x
Kalshoven et al. (2011) a) x x
Kalshoven et al. (2011) b) x x x
Kang et al. (2015) x x x
Kara et al. (2013) x x x x
Keung, Rockinson-Szapkiw 13 x x
Khany, Ghoreishi (2014) x x x
Korzynski (2013) x x
Kovjanic et al. (2012) x x x x
Kuo et al. (2011) x x x
Kurland et al. (2010) x x x x x x
Kwadzo Agezo (2010) x x x
Kythreotis et al. (2010) x x x
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Lai, Hsu (2013) x x x x x x x
Lam, O‘Higgings (2012) x x x x x
Laschinger et al. x x x x
Lee et al. (2011a) x x
Lee et al. (2011b) x x x
Lee et al. (2013) x x
Lebek et al. (2014) x x x
Li, Di (2014) x x x
Li et al. (2012) x x x x
Lia et al. (2010) x x
Lin et al. (2013) x x x
Lishan, Yaoqi (2011) x x x
Liu et al. (2013a) x x x x
Liu et al. (2013b) x x x
Lo et al. (2010) x x x x
Longsworth, Panteli (2010) x x x x x
Lopez, Ensari (2014) x x x
Lowry et al. (2014) x x x x
Lundy, Morin (2013) x x x
Luu (2014) x x x x
Lynch et al. (2011) x
Maboko (2011) x x
Madathil et al. (2014) x x
Mahadevan et al. (2011) x x x x
Malloy, Penprase (2010) x x x x x x x x
Marsh (2013) x x x
Martinez-Corcoles et al.(2014) x x
Martinez-Corcoles et al.(2014) x x
Marx (2015) x
McDermott et al. (2013) x x x x
McLean (2015) x
Men, Stacks (2013) x x x x
Metcalf, Benn (2013) x x
Michaelis et al. (2010) x x x x
Mihaela (2015) x x x x
Mingjian, Shuisheng (2011) x x
Mitchell (2012) x x x
Mittal, Dhar (2015) x x
Moore et al. (2011) x x x
Morsidi et al. (2015) x x x
Moynihan et al. (2011) x x
Mueller et al. x x x
Munir et al. (2010) x x
Munir et al. (2012) a) x x x
Munir et al. (2012) b) x x x
Mussolino, Calabró (2014) x
Muganda, Pillay (2013) x x x x x
Mustafa, Lines (2014) x x x
Nahum-Shani, Somech (2011) x x x x
Nauman et al. (2010) x x x
Neubert et al. (2013) x x x x
Ng, Sears (2012) x x x x x
Nielsen (2013) x x x
Nigam, Siponen (2011) x x x
Nir, Hameiri (2014) x x x x x x
Notgrass (2014) x x x
Nuangjumnong (2014) x x
Nusair et al. (2012) x x
Odoardi et al. (2015) x x x x x
Odom et al. (2011) x x x x
Ötken, Cenkei (2012) x x x x
Özer et al. (2013) x x x
Özer, Tinaztepe (2014) x x x x
Özsahin et al. (2011) x x x
Oliveira et al. (2012) x x x x
Oguz (2010) x x x x x
Oreg, Berson (2011) x x x x
Onyekachi et al. (2013) x x x
Opoku et al. (2015) x x x x x
Oshagbemi, Ocholi (2013) x x x x
Osman (2010) x x
Othman et al. (2013) x x x x
Overstreet et al. (2013) x x x
Overstreet et al. (2014) x x x
Palvia et al. (2012) x x x x
Parris, Peachey (2012) x x x
Parris, Peachey (2013) x
Peus et al. (2012) x x x x
Phipps (2012) x x
Piaw, Ting (2014) x x
Pierro et al. (2013) x x x x
Pieterse et al. (2010) x x x x
Pihie et al. (2011) x x x x x
Plekhanova et al. (2012) x x x
Popa (2012) x x x
Popli, Rizvi (2015) x x x x x x
Prifling (2010) x x x
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Rafiq Awan, Mahmood (2010) x x x x x
Rajah et al. (2011) x x x
Randeree, Chaudhry (2012) x x x
Reed et al. (2011) x x x
Renko et al. (2014) x
Rezvani et al. (2012) x x x x
Rhee, Sigler x x
Robertson, Barling (2013) x x
Rothacker, Hauer (2014) x x x x x
Rubin (2013) x x x
Ryan, Tipu (2013) x x x x
Sabri (2012) x x
Saccomano, Pinto-Zipp (2011) x x x
Saeed et al. (2014) x x x x
Salanova et al. (2011) x x x x
Saleem (2015) x x x
Salter et al. (2010) x x x
Sarti (2014) x x x
Sarver, Miller (2014) x x x x x x
Sax, Torp (2015) x x
Schneider, George (2011) x x x x x
Schneider, Schröder (2012) x x x x
Schreuder (2011) x x x x
Schuh et al. (2013) x x x x
Seah et al. (2010) x x x
Seah, Hsieh (2015) x x
Shao et al. (2012) x x x x
Shao et al. (2013) x x x
SharifHeravi et al. (2010) x x x
Siewiorek, Gegenfurtner 2010 x x x x x
Siewiorek et al. (2013) x x x x
Sik Cho, Jung (2014) x x x x
Simola et al. (2012) x x x
Singh (2012) x x x
Sirisookslip et al. (2015) x x x
Soane et al. (2015) x x x x
Soylu (2011) x x
Stevens et al. (2014) x x x x
Su et al. (2011) x x x
Suryani et al. (2012) x x x
Swid (2014) x x x x x
Tabassi et al. (2010) x x x
Tabassi et al. (2014) x x
Tajasom, Ahmad (2011) x x x x x
Tal et al. (2015) x x x x x
Tapanainen, Kamioka (2013) x x x
Tatlah, Iqbal (2012) x x x x x
Taylor et al. (2014) x x x
Templeton et al. (2012) x x x
Thamhain (2010) x x x x x x
Thamhain (2012) x x x x
Tibus (2010) x x x
Tims et al. (2011) x x
Top et al. (2015) x x x
Tromp, Blomme (2014) x x x x
Trong Tuan (2012) a) x x x x x x
Trong Tuan (2012) b) x x
Tseng et al. (2010) x x
Tumasjan et al. (2011) x x x
Tuuli et al. (2012) x x x x
Uzonwanne (2014) x x x
Van der Heijde, V d H (2014) x x x
V. Dierendonck, Nuijten 2011 x x
Van Dijke et al. (2012) x x
Vargas (2015) x x x x x
Verma et al. (2015) x x x x
Vinkenburg et al. (2011) x x x x
Vito et al. (2011) x x x x
Vlachos et al. (2013) x x x
Wahab et al. (2014) x x
Wang, Cheng (2010) x x x
Wang et al. (2013) x x x
West et al. (2014) x x x x x
Westerberg, Tafvelin (2014) x x x x
Westerlaken, Woods (2013) x x x x
White et al. (2012) x x x x
Williams et al. (2014) x x x
Wong, Giallonardo (2013) x x x
Wong, Laschinger (2012) x x x x x
Xuesheng, Wenbiao (2012) x x x x
Yaghoubipoor et al. (2013) x x x
Yan et al. (2012) x x x
Yang, Chen (2010) x x x x x
Yang et al. (2011) x x x x
Yang et al. (2010) x x x
Yao et al. (2014) x x x
Yaseen (2010) x x x x
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Tabelle 2: Konzeptmatrix 
 
4   Ergebnisse der strukturierten Literaturrecherche 
 
Das Konzept der Führungsstile wird jeweils im Zusammenhang mit den anderen Kon-
zepten betrachtet. Es bildet die Grundlage für das Literatur Review, da jeder Artikel 
eine Verbindung von Führungsstil und einer oder mehreren Untersuchungseinheiten 
betrachtet. 
 
4.1  Erfolgsfaktoren 
 
Unter der Untersuchungseinheit Performance werden Artikel zusammengefasst, de-
ren Forschung die Bereiche Effektivität oder Performance selbst betrifft. Wie der Kon-
zept-Matrix entnommen werden kann, werden Performance und Effektivität zum ei-
nen in der Mehrheit mit dem transformationalen und transaktionalen Führungsstil 
verbunden. Zum anderen finden jedoch auch einzelne alternative Führungsstile Auf-
merksamkeit in der Forschung (vgl. Schreuder, 2011; Wong & Laschinger, 2012; 
Boonla, Treputtharat, 2014). Der Effekt des transformationalem und transaktionalem 
Führungsstils sowie der Originalität auf die Unternehmensperformance wird von Yildiz 
et al. (2014, S. 785 ff.) im Rahmen einer Umfrage analysiert, an welcher 576 Ange-
stellte in der Service- und Industriebranche Istanbuls teilgenommen haben. Den Er-
gebnissen zufolge haben beide Führungsstile einen positiven Effekt auf die Unterneh-
mensperformance. In dem Artikel von Soane et al. (2015) wird im Rahmen einer 
Sportaktivität gezeigt, dass ein transformationaler Führungsstil mit Effektivität und 
Performance assoziiert wird (Soane et al. 2015, S. 65). 
Die Kundenorientierung stellt eine weitere Untersuchungseinheit der vorliegenden 
Literatur dar. Drei der vier identifizierten Artikel untersuchen jene im Zusammenhang 
mit dem transformationalem und transaktionalem (Lee et al., 2011b), transformatio-
nalem (vgl. Lia et al., 2010) bzw. transformationalem, transaktionalem und laissez-
faire Führungsstil (vgl. Popli & Rizvi, 2015). Alle drei Artikel beziehen sich auf Service-
Orientierung. Lia et al. (2013) zeigt, dass der transformationale Führungsstil die Kun-
denorientierung der Mitarbeiter erhöhen kann (Vgl. Lia et al., 2013, S. 477).  
Ein weiterer Untersuchungsgegenstand, der dem Konzept der Erfolgsfaktoren zuge-
ordnet werden kann, ist die Kreativität. Insbesondere der transformationale und 
transaktionale Führungsstil finden in den Artikeln eine deutlich überwiegende Beach-
tung im Zusammenhang mit Kreativität (vgl. Ahmad, 2012; Hong & Rui-min, 2012; 

Yasin Ghadi et al. (2013) x x
Ye et al. (2011) x x x x x
Yidong, Xinxin (2013) x x
Yildiz et al. (2014) x x x x
Yong-lei et al. (2014) x x x
Youn et al. (2012) x x x
Yücel et al. (2013) x x x
Zacher, Jimmieson (2013) x x x
Zacher et al. (2014) x x x
Zainuddin et al. (2010) x x x
Zampieron et al. (2013) x x x
Zhang et al. (2011) x x x x
Zhang et al. (2012) x x x
Zhang et al. (2014) x x x x
Zhao et al. (2011) x x
Zehir et al. (2011) x x x
Zehir et al. (2012) x x x
Zembat et al. (2010) X X x x x
Zhu et al. (2012) X x x
Zoghbi-Manrique-de-Lara, Sua’rez-Acosta 
(2014)

X
x

Zopiatis, Constanti (2010) x x x x
Zopiatis, Constanti (2012) x x x x
Zydziunaite et al. (2013) x x x x
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Herrmann & Felfe, 2014). So untersuchen bspw. Allen et al. (2013, S. 23) unter an-
derem die organisationale Kreativität und stellen im Rahmen ihrer in den Vereinigten 
Staaten durchgeführten Umfrage unter Mitgliedern von Nonprofit-Organisationen 
eine direkte positive Beziehung zwischen jener und dem transformationalem Füh-
rungsstil heraus. Zu einem laissez-faire Führungsstil hingegen besteht eine negative 
Beziehung. Mittal & Dhar (vgl. 2015, S. 894) analysieren den Effekt, den ein trans-
formationaler Führerstil auf die Mitarbeiterkreativität hat. Die Umfrage in kleinen und 
mittelständischen ITUnternehmen in Indien ergeben, dass die kreative Selbstwirk-
samkeit der Mitarbeiter als Mediator zwischen dem Führungsstil und der Kreativität 
fungiert (vgl. Mittal & Dhar, 2015, S. 894). Die Implikation des Artikels richtet sich an 
die IT-Branche und verdeutlicht, dass es notwendig ist, Kreativität als einen relevan-
ten Erfolgsfaktor zu erkennen, da mit ihrer Hilfe kompetitive Wettbewerbsvorteile 
geschaffen und erhalten werden können (vgl. Mittal & Dhar, S. 894). Auch Jyoti & 
Dev (vgl. 2015, S. 78) untersuchen die Beziehung zwischen einem transformationa-
lem Führungsstil und der Mitarbeiterkreativität innerhalb zweier indischer Call- Cen-
ters. Kreativität wird hier als die originelle und möglichst zweckdienliche Ideen- oder 
Produktgenerierung zur Steigerung der Prozesseffektivität sowie Prozesseffizienz 
(vgl. Jyoti & Dev, 2015, S. 81) verstanden. Die Ergebnisse der Umfrage zeigen, dass 
der transformationale Führungsstil den Erfolgsfaktor der Mitarbeiterkreativität positiv 
beeinflusst (vgl. Jyoti & Dev, 2015, S. 78).  
Die fünfte Untersuchungseinheit des Konzeptes Erfolgsfaktoren stellt die Innovation 
dar. In der Mehrzahl der Artikel wird Innovation in Verbindung mit dem transforma-
tionalen (vgl. Overstreet et al., 2013; Nusair et al. 2012) bzw. dem transformationalen 
und transaktionalen Führungsstil (vgl. Ahmad, 2012; Vargas, 2015) gesetzt und de-
ren Beziehung untersucht. Bspw. analysieren Nusair et al. (2012) den Einfluss von 
transformationalem Führungsstil auf das Innovationsverhalten von 358 Angestellten 
in verschiedenen Organisationen des öffentlichen Sektors Jordaniens (vgl. Nusair et 
al., 2012, S. 182). Das Resultat der Umfrage ist, dass ein transformationaler Füh-
rungsstil einen maßgeblichen Faktor hinsichtlich des Innovationsverhaltens von Mit-
arbeitern darstellt. Mit Hilfe dieses Führungsstils sind Führungskräfte in der Lage, 
Innovationen in ihrem Unternehmen zu fördern. Nusair et al. stellen insbesondere 
drei Verhaltensempfehlungen an die Führungskräfte heraus. So sind zur Innovations-
förderung der Aufbau und die Pflege einer individuellen Beziehung zu Mitarbeitern 
von hoher Bedeutung. Des Weiteren ist das Inspirieren und Motivieren der Mitarbeiter 
zur Erreichung gemeinsamer Ziele und zugrundeliegender Visionen empfehlenswert. 
Darüber hinaus ist ebenso die intellektuelle Förderung der Mitarbeiter durch Maßnah-
men der Führungspersonen entscheidend um das Innovationsverhalten der Mitarbei-
ter zu stärken und auszubauen (vgl. Nusair et al., 2012, S. 194 f.). Des Weiteren 
untersuchen Iscan et al. (2014, S. 881 ff.) den Effekt von sowohl transformationalem 
als auch transaktionalem Führungsstil auf die Innovation in 118 türkischen Organisa-
tionen. Die Forschungsergebnisse zeigen einen positiven Effekt des transformationa-
len Führungsstils auf die Innovation auf. Auch der Artikel von Kang et al. (2015, S. 
531) adressiert die Innovation, speziell das Innovationsverhalten der Führungsperso-
nen sowie das organisationale Innovationsklima als Untersuchungsgegenstand. So-
wohl der transformationale als auch der transaktionale Führungsstil sind positiv ver-
bunden mit dem Innovationsverhalten. Zusätzlich konnte im Rahmen des transfor-
mationalen Führungsstils das Innovationsklima der Organisation als Mediator jener 
Beziehung bestätigt werden, wobei dies für die Beziehung zwischen transaktionalem 
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Führungsstil und dem Innovationsverhalten nicht möglich war (vgl. Kang et al., 2014, 
S. 531). 
 
4.2  Organisationsbezogene Faktoren 
 
Das dritte Konzept Organisationsbezogene Faktoren umfasst Untersuchungseinhei-
ten, die sich in ihrer Ausgestaltung auf die Ebene der Organisation beziehen. Zu Zwe-
cken der Übersichtlichkeit der Konzept-Matrix werden einzelne Untersuchungseinhei-
ten zu einer größeren Einheit zusammengefasst, um innerhalb der organisationsbe-
zogenen Faktoren eine Strukturierung zu bieten. So werden im Folgenden unter dem 
Begriff Organisationskultur im weitesten Sinne die Untersuchungseinheiten Vision, 
Werte, Organisationskultur, Organisationsklima, Ethik und Moral, Corporate Social 
Responsibility, Compliance und die organisationale Politik übergreifend zusammen-
gefasst. Daran schließt sich die die Untersuchungseinheit des Managements, welche 
Quality Management, Human Ressource Management, Stakeholder Management und 
Eventmanagement beinhalten. Unter der Ebene Entwicklung werden die Untersu-
chungseinheiten organisationales Lernen und der organisationale Wandel gefasst. 
Abschließend werden die Untersuchungseinheiten Aufgabenkomplexität sowie Krisen 
betrachtet. 
Kurland et al. (2010) untersuchen den Einfluss des Führungsstils eines Schuldirektors 
auf das organisationale Lernen der Schule. An der Umfrage in Israel nahmen 1474 
Lehrer von 104 Elementary Schools teil. Die Vision der Schule wird als Mediator in 
der Studie genannt. Die Befragung ergab, dass die Schulvision als partieller Mediator 
zwischen dem transformationalem Führungsstil und dem organisationalen Lernen 
fungiert. Dieser Führungsstil wiederum beeinflusst das organisationale Lernen positiv. 
Für den transaktionalen und laissez-faire Führungsstil besteht keine beeinflussende 
Verbindung (vgl. Kurland et al., 2010, S. 7). Eine vom Direktor und Lehrpersonal 
geprägte und geformte Schulvision stellt laut Kurland et al. einen „powerful motivator 
of the process of organizational learning“ (Kurland et al., 2010, S. 7) dar.  
Groves und LaRocca (2011a) testen ein auf Werte zentriertes Modell des transfor-
mationalem Führungsstils. Es zeigt sich, dass Stakeholder-orientierte Werte der Füh-
rungsperson mit einem transformationalen Führungsstil verbunden sind und dass 
Wirtschaftlichkeit-orientierte Werte hingegen mit einem transaktionalen Führungsstil 
gleichzusetzen sind (vgl. Groves & LaRocca, 2011a, S. 37). Die traditionellen chinesi-
schen Werte nach Konfuzius und dem Taoismus und deren Beziehung zu einem trans-
formationalem Führungsstil werden im Rahmen zweier Studien in Taiwan von Lin et 
al. (2013) untersucht. Das Resultat der Arbeit ist, dass die Arbeitswerte nach Konfu-
zius einen konsistenten Prädiktor des transformationalen Führungsverhaltens reprä-
sentieren. 
Zusammenhängend mit der Vision und den Werten eines Unternehmens stellt die 
Organisationskultur eine weitere Untersuchungseinheit der organisationalen Fak-
toren dar. Zehir et al. (2011) untersuchen in ihrem Artikel den Effekt von Führungs-
stilen und organisationaler Kultur auf die Unternehmensperformance. Die Unterneh-
menskultur stellt den Mediator zwischen den Führungsstil und der Performance des 
Unternehmens. Zehir et al. betonen die Bedeutung der Unternehmenskultur und 
empfehlen eine stärkere Fokussierung auf die Organisationskultur und den Führungs-
stil um gewünschte Ergebnisse zu erreichen (vgl. Zehir et al., 2011, S. 1471). Auch 
der Artikel von Acar (2012) beschäftigt sich unter anderem mit der Organisationskul-
tur. So haben sowohl ein transformationaler und ein transaktionaler Führungsstil als 
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auch die organisationale Kultur positive Effekte auf das organisationale Commitment 
der Mitarbeiter (vgl. Acar, 2012, S. 217).  
Das Organisationsklima stellt eine weitere Untersuchungseinheit im organisatio-
nalen Kontext dar. Der Arbeit von Tajasom und Ahmad (2011) zufolge hat der trans-
formationale Führungsstil einen Effekt auf vier Bereiche des Schulklimas – „affiliation, 
innovation, professional interest, and resource adequacy“ (Tajasom & Ahmad, 2011, 
314). Die Entscheidungsfindung als weitere Dimension des Schulklimas wird hingegen 
vom transaktionalen Führungsstil beeinflusst (vgl. Tajasom & Ahmad, 2011, S. 314). 
In Form von semi-strukturierten Interviews wird in Indien von Bhandarker und Rai 
(2015) das wahrgenommene Organisationsklima in einer Bank in Verbindung mit dem 
Führungsstil der Vorsitzenden betrachtet. Den Ergebnissen zufolge ist das positive 
Organisationsklima in der Bank auf den positiven transformationalen Führungsstil zu-
rückzuführen (vgl. Bhandarker & Rai, 2015, S. 34). 
Sowohl die Moral als auch die Ethik finden Beachtung in dem Forschungsgebiet der 
Führung. Hierbei ist der ethische Führungsstil ein häufig betrachteter (vgl. Mitchell, 
2012; Huhtala et al., 2013; Frisch & Huppenbauer, 2014). Bspw. hält Mitchell (2012) 
unter anderem fest, dass die Ethik das Verhalten sowohl von Führungskräften als 
auch von den Mitarbeitern eins Unternehmens beeinflusst. 
Unter Corporate Social Responsibility (CSR) ist die unternehmerische Gesell-
schaftsverantwortung zu verstehen. Sie stellt eine weitere Untersuchungseinheit im 
Kontext des organisationsbezogenen Konzeptes dar. Metcalf und Benn (2013) for-
schen im Bereich der erfolgreichen Einführung und Festigung von CSR bzw. Nachhal-
tigkeit in Unternehmen und welche Bedeutung Führungsstile für deren Erfolg haben. 
Des Weiteren untersuchen beispielsweise Groves und LaRocca (2011b) den Effekt 
von transformationaler und transaktionaler Führung auf die Einstellung gegenüber 
CSR. Du et al. (2013) adressieren in ihrem Artikel die Rolle des transformationalen 
und transaktionalen Führungsstils für CSR. Die Umfrage mit 440 Teilnehmern ergibt, 
dass es wahrscheinlicher ist, dass Unternehmen mit einer transformationalen Füh-
rung an CSRAktivitäten teilnehmen als transaktional geführte Unternehmen (vgl. Du 
et al., 2013, S. 155).  
Clarke (2013) untersucht das Sicherheitsverhalten und bezieht sich hierbei auch auf 
die Compliance. Ein aktiver transaktionaler Führungsstil ist demnach unter anderem 
positiv verbunden mit der Sicherheitscompliance (vgl. Clarke, 2013, S. 22). Des Wei-
teren beziehen sich unter anderem auch Martinez-Corcoles et al. (2014) und Pierro 
et al. (2013) auf Compliance. 
Die zweite Ebene Entwicklung schließt die beiden Untersuchungseinheiten organi-
sationales Lernen und organisationaler Wandel ein. 
Die Literatursichtung ergibt, dass die Untersuchungseinheit organisationales Ler-
nen in der Forschung im Zusammenhang mit allen drei Führungsstilen, der transfor-
mationalen, transaktionalen und laissez-faire Führung, betrachtet wird (vgl. u.a. Var-
gas, 2015; Shao et al., 2013; Kurland et al., 2010; Froehlich et al., 2014). So unter-
suchen Bhat et al. (2012) den Effekt von Führungsstil und den Gruppenprozess auf 
das organisationale Lernen im Rahmen von indischen Unternehmen in der Produkti-
onsbranche. Es zeigt sich, dass der Führungsstil einen signifikanten Einfluss auf das 
organisationale Lernen hat. Insbesondere der transaktionale Führungsstil wird im Zu-
sammenhang der durchgeführten Umfrage als positiver bezüglich des Effektes auf 
das organisationale Lernen bewertet als der transformationale Stil. Entgegen der Viel-
zahl anderer Forschungsergebnisse erfährt im Rahmen der Produktionsbranche der 
transaktionale Führungsstil eine positivere Bewertung (vgl. Bhat et al., 2012, S. 363). 



  - 19 -

Die Wirkung von Führungsstilen auf das organisationale Lernen wird in dem Artikel 
von Vargas (2015) adressiert. Die Forschungsarbeit ergibt, dass organisationales Ler-
nen gemeinsam mit einem geeignetem Führungsstil eine bedeutende Funktion spie-
len zur Erreichung von beispielsweise hoher Wettbewerbsfähigkeit (vgl. Vargas, 2015, 
S. 43). 
Der organisationale Wandel von Unternehmungen wird in der Mehrheit der vor-
liegenden Literatur im Zusammenhang mit dem transformationalem Führungsstil un-
tersucht (vgl. u.a. DeCelles et al., 2013; Hill et al., 2012; Lo et al., 2010; Oreg & 
Berson, 2011). Es wird unter anderem der Erfolg einer Implementierung von Balan-
ced Scorecards (vgl. Trong Tuan (2012a) untersucht. Des Weiteren ist die Einstellung 
gegenüber und der Widerstand bezüglich organisationalen Wandels ein Aspekt dieser 
Untersuchungseinheit (vgl. DeCelles et al., 2013; Holten & Brenner, 2015; Lundy & 
Morin, 2013). 
Die identifizierten Artikel adressieren die verschiedensten Management-Bereiche. 
So zeigen Analoui et al. (2012) auf, dass sowohl der transformationale als auch der 
transaktionale Führungsstil relevant für das Wissensmanagement ist. Sik Cho und 
Jung (2014) betrachten in ihrer Arbeit den Einfluss vom Führungsstil auf das Total 
Quality Management und inwieweit dieses universell in unterschiedlichen Ländern  
anzuwenden ist. Die Ergebnisse weisen darauf hin, dass die untersuchte Universalität 
nicht gegeben ist, da in amerikanischen Unternehmen der transformationale Füh-
rungsstil und in chinesischen Unternehmen der transaktionale Führungsstil einen 
stärkeren positiveren Einfluss auf die Total Quality Management Maßnahmen hat.  
Nach Dóci und Hofmans (2015) steht die Aufgabenkomplexität in einer negativen 
Beziehung zu dem transformationalem Führungsstil. 
Zwei Artikel beschäftigen sich mit dem Führungsstil während exogen eintretender 
Krisen. So untersuchen Tapanainen und Kamioka (2013) den Führungsstil von IT-
Managern in Krisensituationen. Die Ergebnisse der durchgeführten Umfragen und In-
terviews zeigen, dass der transformationale Führungsstil ein relevanter Faktor in Kri-
sensituationen darstellt. Jedoch findet dieser Führungsstil von IT-Managern in Krisen 
bisher insgesamt in diesem Bereich zu wenig Aufmerksamkeit (vgl. Tapanainen & 
Kamioka, 2013) De Bussy und Paterson (2012) adressieren den transformationalen 
Führungsstil im Rahmen der australischen Flutkrise (vgl. De Bussy & Paterson, 2012, 
S. 326). 
 
4.3  Individuumsbezogene Faktoren 
 
Unter der Ebene Persönlichkeit werden im Folgenden mehrere Untersuchungsdi-
mensionen zusammengenommen, welche sich mit individuumsbezogenen Persönlich-
keitsmerkmalen beschäftigen.  
Im Kontext von Persönlichkeitsmerkmalen wird insbesondere das Fünf-Faktoren-
Modell wird in Verbindung mit Führungsstilen untersucht. Das Fünf-Faktoren-Modell 
der Persönlichkeiten umfasst die Big Five Eigenschaften Extraversion, Agreeableness, 
Conscientiousness, Neuroticism und Openess. Das Modell wird in der vorliegenden 
Literatur im Zusammenhang mit verschiedenen Führungsstilen untersucht (vgl. Kals-
hoven et al., 2011a; Aliakbari & Darabi, 2013; Popa, 2012; Salter et al., 2010) So 
untersuchen Aliakbari und Darabi (2013) die Beziehung zwischen dem transformati-
onalem Führungsstil und den Big Five Persönlichkeitsfaktoren von Führungspersonen 
in Schulen. Es besteht eine positive Beziehung zwischen dem Führungsstil, den Per-
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sönlichkeitsfaktoren und der Effizienz der Schulklasse. Eine schwache aber signifi-
kante Korrelation zwischen der Effizienz und den Eigenschaften Extraversion, Open-
ess und Neuroticism besteht (vgl. Aliakbari & Darabi, 2013, S. 1716). 
In zwei Artikeln wird der kognitive Stil von Führungskräften betrachtet. So adres-
siert Yang et al. (2010) die Beziehung zwischen jenem kognitiven Stil und dem trans-
formationalem und transaktionalem Führungsstil. Es wird dargestellt, dass sich der 
kognitive Stil und der Führungsstil sowohl in Geschlecht, Alter oder auch Dienstalter 
voneinander unterscheiden. Mahadevan et al. (2011) arbeitet heraus, inwieweit der 
kognitive Stil die Motivation von Softwareentwicklern beeinflusst unter Beachtung von 
Information Security Policies.  
Die Selbstwirksamkeit stellt eine weitere Untersuchungseinheit, die im Zusam-
menhang mit anderen Faktoren betrachtet wird. Beispielsweise betrachtet Salanova 
et al. (2011) die Beziehung zwischen transformationalem Führungsstil und der Selbst-
wirksamkeit sowie Arbeitsengagement. 
Unter Arbeitsengagement sind die vier Untersuchungseinheiten Empowerment, 
Engagement, Organizational Citizenshio Behavior und In Role und Extra Role zusam-
mengefasst.  
Die Untersuchungseinheit Empowerment ist Teil der Forschung in verschiedenen 
Kontexten (vgl. Appelbaum et al., 2014; Appelbaum et al., 2015; Allameh et al., 2012; 
Jia-ni et al., 2012) Jia-ni et al. (2012) widmen sich der Frage, inwieweit Empower-
ment die Beziehung zwischen einem transformationalem Führungsstil und der Mitar-
beiterzufriedenheit in Krankenhäusern beeinflusst. Hierzu wurden in Shanghai 1252 
medizinische Mitarbeiter befragt. Die Ergebnisse machen deutlich, dass Empower-
ment die untersuchte Beziehung beeinflusst (vgl. Jia-ni et al.,2012, S. 1215) 
Engagement wird unter anderem von Popli und Rizvi (2015) adressiert. Sie zeigen, 
dass das Engagement der Mitarbeiter stark mit der Serviceorientierung jener korre-
liert.  
Dai et al. (2013) untersuchen die Beziehung des transformationalen und des trans-
aktionalen Führungsstils mit Organizational Citizenship Behavior. Hier wird zu-
dem eine Verbindung zu Vertrauen und organisationalem Commitment aufgezeigt. 
Hongyun (2010) betrachtet die Einflussfaktoren von Organizational Citizenship Beha-
vior. Neben dem Führungsstil können auch die Persönlichkeit, das organisationale 
System sowie die Arbeit das Organizational Citizenship Behavior beeinflussen. Es be-
einflusst wiederum die organisationale Performance. 
Schuh et al. (2013) zeigen, dass eine transformationale Führung die In Role und 
Extra Role Anstrengungen von Mitarbeitern positiv beeinflusst. 
Die Beziehung zwischen dem transformationalen und transaktionalem Führungsstil 
und dem Commitment für die Organisation wird von Othman et al. (2013) betrach-
tet. Das Ergebnis der Umfrage in Nigeria zeigt, dass beide genannten Führungsstile 
in einer positiven Verbindung mit dem organisationalen Commitment stehen (vgl. 
Othman et al., 2013, S. 165). Islam et al. (2013) erforschen in ihrer Arbeit die Bezie-
hung zwischen transformationalem und transaktionalem Führungsstil und Commit-
ment, Performance sowie das Organizational Citizenship Behavior im universitären 
Kontext in Pakistan. Den Mediator stellt die organisationale Politik dar. Es wird ge-
zeigt, dass mit Hilfe des transformationalen Führungsstils eine Strukturierung des 
Umfelds erfolgen kann, was wiederum unter anderem das Commitment der Ange-
stellten erhöhen kann (vgl. Islam et al., 2013, S. 80). 
Unter dem Betriebsklima werden unterschiedliche Untersuchungseinheiten grup-
piert, welche die Auswirkungen auf individuumsbezogener Ebene beleuchten.  
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Hierarchische Distanz Hill et al. (2012) untersuchen die hierarchische Distanz zwi-
schen Managern und dem Top Management über zwei Zeitpunkte hinweg innerhalb 
eines Unternehmens, welches sich in einem organisationalen Wandel befindet. Der 
transformationale Führungsstil beeinflusst den Ergebnissen zufolge das Commitment 
der Manager. 
Die Mitarbeiterzufriedenheit in Bezug auf ihre Arbeit ist eine vielfach untersuchte 
Komponente (vgl. u.a. Munir et al., 2012a; Abualrub & Alghamdi, 2012; Havig et al., 
2011; Furtado et al., 2011; Mustafa & Lines, 2014). Bspw. wird von Munit et al. 
(2012a) der transformationale Führungsstil hinsichtlich seines Einflusses auf die Ar-
beitszufriedenheit der Mitarbeiter untersucht. Es wird eine positive, lineare und starke 
Beziehung festgestellt (vgl. Munit et al., 2012a, S. 885). Auch nach Saleem (2015) 
hat der transformationale Führungsstil eine positive Auswirkung auf die Arbeitszufrie-
denheit. Für transaktionale Führung zeigt sich ein negativer Effekt (vgl. Saleem, 2015, 
S. 565). 
Dai et al. (2013) betrachten die Zusammenhänge zwischen mehreren Untersuchungs-
einheiten. Im Rahmen des Untersuchungsgegenstandes Vertrauen kommen sie zu 
dem Ergebnis, dass der transformationale Führungsstil Vertrauen der Mitarbeiter her-
beiführen kann. Des Weiteren kann Vertrauen Commitment als Folge haben (vgl. Dai 
et al., 2013, S. 760). Auch Jo et al. (2015) berücksichtigen das Vertrauen in ihrer 
Forschung. Sie untersuchen, inwieweit der Führungsstil und das Vertrauen in sowohl 
die Führungskraft als auch in die Organisation selbst die Kreativität der Mitarbeiter 
beeinflusst (vgl. Jo et al., 2015, S. 149). 
Die Motivation der Mitarbeiter und die Beeinflussung jener durch den Führungsstil 
ist Untersuchungsgegenstand der Arbeit von Li et al. (2012). Sie adressieren die Be-
ziehung zwischen einem transaktionalen sowie transformationalen Führungsstil und 
der Motivation von Projektteilnehmern im Rahmen von 118 Open Source Software 
Entwicklungsprojekten (vgl. Li et al., 2012, S. 257). Hintergrund ist die Notwendigkeit 
einer effektiven Projektführung, welche die fachliche Steuerung beherrscht und 
ebenso über die Kompetenzen verfügt, Mitarbeiter zu motivieren. Die Onlineumfrage 
zeigt, dass der transformationale Führungsstil positiv verbunden ist mit der intrinsi-
schen Motivation der Softwareentwickler (vgl. Li et al., 2012, S. 257). 
Diese Untersuchungseinheit betrachtet negative Aspekte in Zusammenhang mit 
dem Arbeitsplatz, wie z.B. Mobbying, Stress am Arbeitsplatz oder auch Absentis-
mus. So liegen der Arbeit von Saeed et al. (2014) beispielsweise Konflikte zwischen 
Managern und Untergeordneten zugrunde. Transformationale Führungskräfte sind e-
her entgegenkommend, Transaktionale eher kompromissbereit und Führungskräfte 
mit einem laissez-faire Style eher vermeidend. 
Die Fluktuation eines Unternehmens betreffend, wird im Rahmen der Führungsstil-
forschung die Absicht des Personals, den Arbeitsgeber zu wechseln, als Turnover 
Intention bezeichnet. Berücksichtigt und untersucht wird diese Untersuchungsein-
heit unter anderem von Laschinger et al., 2012; Bobbio & Manganelli, 2015; Tromp 
& Blomme, 2014; SharifHeravi et al., 2010; Shariv Heravi et al., 2010. Shariv Heravi 
et al. (2010) führen eine Befragung von 83 Mitarbeitern des IT-Personals aus fünf 
iranischen Unternehmen durch. Untersuchungsgegenstand ist die Intention des Per-
sonals, das Unternehmen zu verlassen und inwieweit sich der transformationale und 
transaktionale Führungsstil darauf auswirken. Die Forschungsergebnisse zeigten, 
dass eine signifikant negative Beziehung vorliegt zwischen einer transformationaler 
Führung und der Turnover Intention. Zusätzlich ist es möglich, dass das Ausüben 
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dieses Führungsstils die Turnover Intention verringern kann. Insbesondere die Di-
mension „Individual Consideration“ hat große Auswirkungen auf die Beziehung. Der 
transaktionale Führungsstil hat nach Shariv Heravi et al. keine Auswirkung auf die 
Turnover Intention (vgl. Shariv Heravi et al., 2010, S. 48). 
Die Einstellung zum Führungsstil umfasst zum einen die Wahrnehmung, die Ak-
zeptanz, die Präferenz des selbigen sowie die Zufriedenheit mit dem Führungsstil. 
Andrews et al. (2012) und Daniellson et al. (2013) untersuchen bspw. die Wahrneh-
mung und Brown et al. (2014) die Präferenzen.  
Nach Hong und Rui-min (2012) ist der Leader-Member-Exchange der Mediator 
der Beziehung zwischen transformationalem Führungsstil und Arbeitszufriedenheit. 
Zudem wird der Leader-Member-Exchange teilweise wie bei Liu et al. (2013) als Füh-
rungsstil betrachtet.  
Bamiatzi et al. (2015) verknüpfen den Führungsstil weiblicher Führungskräfte mit de-
ren sozialen Kompetenzen. Transformationale Führung wird mit personeller und 
fachlicher Kompetenz verbunden. Die Kommunikationskompetenz wird von Cetin et 
al. (2012) gemeinsam mit dem Führungsstil bezüglich ihrer Wirkung auf die Arbeits-
zufriedenheit untersucht. In diesem Zusammenhang zeigt sich, dass eine transfor-
mationale Führung keinen Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit hat. 
Ibrahim (2015) adressiert in seiner Arbeit den Zusammenhang zwischen dem Füh-
rungsstil und der Kommunikation innerhalb eines Teams. Die Kommunikation dient 
als Mediator der Beziehung zwischen dem Führungsstil und der Arbeitsperformance. 
Die Rolle der Entscheidungsfindung ist eine mehrfach betrachtete Untersuchungs-
einheit (vgl. Alkharabsheh et al., 2014; Jafari et al., 2011; Gut et al., 2012; Mihaela, 
2015). Gu et al. (2012) untersuchen z.B. die Beziehung zwischen dem transformati-
onalen sowie transaktionalen Führungsstil und der Geschwindigkeit der strategischen 
Entscheidungsfindung. Durch die Verhaltensintegration haben beide Führungsstile ei-
nen positiven und direkten Einfluss auf die Geschwindigkeit der Entscheidungsfin-
dung. Der Einfluss des transformationalen Stils ist jedoch größer als der des transak-
tionalen Stils (vgl. Gu et al., 2012, S. 598). 
 
4.4  Technologiebezogene Faktoren 
 
Informationssicherheit stellt in sieben der identifizierten Artikel die Untersu-
chungseinheit dar und wird in Zusammenhang mit Führungsstil betrachtet. Von die-
sen betrachten fünf Artikel die Aspekte der Informationssicherheit ohne die Schwer-
punktsetzung auf einen spezifischen Führungsstil (vgl. Lowry et al., 2014; Mahadevan 
et al., 2011; Nigam & Siponen, 2011). Lebek et al. (2014) hingegen untersuchen den 
transformationalen Führungsstil und Bhattacharya (2011) die transformationale, 
transaktionale und laissez-faire Führung im Rahmen der Informationssicherheit. Le-
bek et al. (2014) untersuchen den Einfluss von einem transformationalem Führungs-
stil auf das Informationssicherheitsverhalten der Mitarbeiter. Die Sicherheitsmotiva-
tion jener und das Sicherheitsklima in der Organisation werden auf ihre Rolle als 
Mediator der Beziehung hin untersucht. Informationssicherheitsperformance wird de-
finiert als ein zweidimensionales Konstrukt bestehend aus der Compliance und der 
Security Participation der Mitarbeiter (vgl. Lebek et al., 2014, S. 2). Den Ergebnissen 
zufolge hat der transformationale Führungsstil einen positiven Effekt auf die Partizi-
pation der Mitarbeiter an Maßnahmen bezüglich der Informationssicherheit. Ein für 
die Informationssicherheit positives Organisationsklima kann durch einen transfor-



  - 23 -

mationalen Führungsstil geschaffen werden (vgl. Lebek et al., 2014, S. 1). Die Ergeb-
nisse von Bhattacharya (2011) zeigen, dass eine signifikante Korrelation zwischen 
dem transformationalen und transaktionalen Führungsstil und dem Grad, zu dem in 
Kleinunternehmen Probleme der Informationssicherheit auf Besorgnis treffen, be-
steht. Nigam und Siponen (2011) stellen heraus, dass Information Systems Security 
Policy eine ausschlaggebende Grundlage für die Information System Security dar-
stellt. Plekhanova et al. (2012) zeigt, dass unter anderem neben der Informations-
qualität auch die Verfügbarkeit von Informationen einen erheblichen Einfluss auf die 
Effektivität von Innovationsprozessen haben kann. 
Diese Untersuchungseinheit wird adressiert von zwei Artikeln. Lowry et al. (2014) 
untersucht die Faktoren, die Personen zu einem Missbrauch von Computersyste-
men führen. Für Individuen mit formal ethischen Tendenzen ist dieses Verhalten 
weniger wahrscheinlich als für Individuen mit zweckdienlich ethischen Tendenzen. 
Youn et al. (2012) betrachten neben den Führungsstilen die organisaitonale Gerech-
tigkeit, die einen Einfuss auf den Missbrauch von Informationssystemen haben kann.  
In der Einheit der IT-Systeme werden u.a. Customer-Relationship Systeme (Basahel 
& Alshawi, 2014) oder Enterprise-Resource-Planning Systeme (Onyekachi et al., 
2013) berücksichtigt. 
Ibrahim (2015) untersucht im Kontext mobiler Technologie den virtuellen Füh-
rungsstil. Er integriert die mobilen Technologieaspekte in einen Führungsstil. 
Die IT-Nutzung wird unter anderem von Arokiasamy et al. (2015) untersucht. Es 
zeigt sich, dass kulturelle Wahrnehmung und der transformationale Führungsstil ha-
ben einen signifikanten Einfluss auf die IT-Nutzung von Schuldirektoren. 
 
4.5  Teamarbeit 
 
Das Konzept der Teamarbeit umfasst die drei Untersuchungseinheiten Teamarbeit als 
solche, das virtuelle Arbeiten sowie Projekte im Speziellen. Hierbei ist anzumerken, 
dass der Effektvon Teamarbeit oder dessen Auswirkung in der Literatur vorwiegend 
in Zusammenhang mit unterschiedlichen weiteren Untersuchungseinheiten analysiert 
wurde. Exemplarische Artikel werden im Folgenden zusammenfassend dargestellt, 
um die Bedeutung der Teamarbeit im Kontext verschiedener Führungsstile darzule-
gen. Neben der Betrachtung des transformationalen und transaktionalen Führungs-
stils (vgl. Bucic et al., 2010; Duff, 2013; Gu et al., 2012; Huang et al., 2010; Siewiorek 
et al., 2013 usw.) hat die Literaturrecherche gezeigt, dass das Konzept Teamarbeit 
die Betrachtung alternativer Führungsstile stark untermauert (vgl. Tuuli et al., 2012; 
Prifling, 2010; Odoardi et al., 2015; Lundy & Morin, 2013 usw.). 
Yang & Chen (2010) untersuchen in ihrer Studie die Beziehung zwischen dem trans-
formationalen bzw. transaktionalen Führungsstil eines Projektmanagers und der Per-
formance des Projektes. Hierbei dient die Teamarbeit als Mediator dieser Bezie-
hung. Teamarbeit wird unter anderem auch auf den Effekt hin untersucht, den ein 
Führungsstil auf das Lernen in Teams (vgl. Bucic et al., 2010, S. 228) bzw. das Lernen 
von Teammitgliedern hat. Der transformationale Führungsstil wird weiterhin in Ver-
bindung gebracht mit internen Gruppenprozessen. So wird in der Studie von Zhang 
et al. (2011) eine positive Verbindung zwischen dem transformationalem Führungsstil 
und der Gruppenkreativität festgestellt. 
Neben der Teamarbeit wird auch das Arbeiten in virtuellen Teams (vgl. Furumo et 
al., 2012; Huang et al., 2010; Korzynski, 2013) sowie virtuelle Kommunikation 
(vgl. Salter et al., 2010) inder Literatur berücksichtigt. 
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Lai & Hsu (2013) adressieren in ihrem Paper anhand einer Onlineumfrage in Taiwan 
den Kontext von IT-Projekten, speziell die Beziehung zwischen dem Führungsstil 
des Projektleiters und der Motivation, die in der Projektgruppe vorherrscht. Die Er-
gebnisse zeigen, dass der transformationale Führungsstil zu einer verbesserten Per-
formance des IT-Teams führt, wohingegen ein vom transaktionalen Führungsstil ge-
prägtes Projektteam weniger effektiv ist. Der transformationale Führungsstil verkör-
pert in dem Projektzusammenhang den Fokus auf den Projekterfolg. Der transforma-
tionale Führungsstil hingegen steht für die Angst der Gruppenmitglieder, Fehler zu 
machen und das Streben danach, negative Ereignisse verhindern zu wollen (vgl. Lai 
& Hsu, 2013, S. 58). Der Erfolg großer IT-Projekte wird von Prifling (2010) mit Hilfe 
semi-strukturierter, qualitativer Interviews eines IT Service Providers in Indien unter-
sucht. Hier wird die Rolle zweier alternativer Führungsstile (Collaborative und Direc-
tive) untersucht (vgl. Prifling, 2010, S. 134). 
 
4.6  Institutionen 
 
Auf Grundlage der Literaturanalyse lässt sich ein weiteres Konzept identifizieren, wel-
ches die Artikel anhand der Institution, in welche die Studie eingebettet ist, struktu-
riert. Die Mehrzahl der Forschung spielt sich im Rahmen wirtschaftlicher Unterneh-
mungen und Organisationenab. Jedoch lässt sich eine Vielzahl an Artikeln dem Ge-
sundheitswesen und dem Bildungswesen zuordnen. Des Weiteren wurde auch For-
schung im Bereich des Non-Profi-Sektors sowie der Polizei betrieben. Im Folgenden 
werden die Forschungszusammenhänge auf diese vier Institutionsbereiche exempla-
risch dargelegt. Es handelt sich hierbei umUntersuchungen bezüglich der Führungs-
stile und weiterer Untersuchungseinheiten im Kontext der jeweiligen Institutionen. 
Die Beziehung zwischen Führungsstil und der Arbeitszufriedenheit ist ein Forschungs-
schwerpunkt im Bereich des Gesundheitswesens (vgl. Abualrub & Alghamdi, 2012; 
Jia-ni et al., 2012; Munir et al. 2012b; Pihie et al, 2011; Wong & Laschinger, 2012). 
So wird die Arbeitszufriedenheit von Krankenschwestern und deren Intention, bei der 
Arbeit zu bleiben, unter anderem von Abualrub und Alghamdi (2012) untersucht. Die 
Ergebnisse zeigen auf, dass Krankenschwestern mit einem Vorgesetzen, der einen 
transformationalen Führungsstil aufweist, zufriedener mit ihrer Arbeit sind als dieje-
nigen, die einem transaktional Führendem untergeordnet sind. Zudem ist ihre Ab-
sicht, bei ihrem Arbeitgeber zu bleiben, höher. Abualrub und Alghamdi betonen damit 
die Notwendigkeit, speziell im Umfeld des Krankenhauses, dass der transformationale 
Führungsstil gefördert und unterstützt wird. Er ermöglicht ein effektives Führungs-
verhalten (vgl. Abualrub & Alghamdi, 2012, S. 668). Im Rahmen des transformatio-
nalen Führungsstils forschen Jia-ni et al. (2012), inwieweit Empowerment die Bezie-
hung zwischen dem Führungsstil und der Mitarbeiterzufriedenheit in Krankenhäusern 
Shanghais beeinflusst. Des Weiteren wird beispielsweise die Beziehung zwischen 
transformationalem Führungsstil und dem Arbeitseinsatz von Krankenschwestern 
(vgl. Salanova et al., 2011) sowie emotionaler Erschöpfung von Krankenschwestern 
(vgl. Madathil et al., 2014). Madathil et al. zeigen, dass ein transformationaler Füh-
rungsstil eine signifikant negative Verbindung zu emotionaler Erschöpfung aufweist 
(vgl. Madathil et al, 2014, S. 163 f.).  
Im Rahmen des Forschungsbereiches Bildungswesen wird in einer Vielzahl der Stu-
dien eine Befragung von Lehrern durchgeführt, wie beispielsweise von Aliakbari & 
Darabi (2013), Allameh et al. (2012), Brauckmann und Pashiardis (2011), Cohen 
(2015) oder Gürbüz & Özdasli (2013). So zeigen Allameh et al. (2012) bspw. eine 
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signifikante Beziehung zwischen einem transformationalem Führungsstil und dem 
Empowerment von 150 iranischen Lehrern. Khany & Ghoreishi (2014) adressieren die 
Beziehung zwischen Verantwortungsbewusstsein von Lehrern und deren transforma-
tionalen Führungsstil. Es wird eine signifikante Korrelation dieser zwei Aspekte fest-
gestellt. Ein stark ausgeprägter transformationaler Führungsstil führt zu einem höhe-
ren Verantwortungsbewusstsein. Dieses wiederum hat einen positiven Effekt auf die 
Zielerreichung der Lernenden (vgl. Khany & Ghoreishi, 2014, S. 302). 
Die Autoren, die eine Untersuchung des Führungsstils im Rahmen des Non-Profi-
Sektors unternehmen, betrachten in der Mehrzahl alternative Führungsstile. So wird 
z.B. der strategische Führungsstil (vgl. Grandy, 2013), der partizipative und instru-
mentale Führungsstil (vgl. Sarti, 2014) oder der charismatische Führungsstil (vgl. Li 
& Di, 2014) verwendet. Parris & Welty Peachey (2012) sowie Schneider & George 
(2011) untersuchen unter anderem den transformationalen Führungsstil im Non-Pro-
fit-Sektor. Schneider & George (2011) vergleichen den transformationalen Führungs-
stil mit dem „servant“ Führungsstil (Schneider & George, 2011, S. 60) hinsichtlich 
ihres Zusammenhangs der Mitarbeiterzufriedenheit und deren Commitment. Die Er-
gebnisse zeigen hier, dass die zwei Stile miteinander korrelieren, dass aber der ser-
vant Führungsstil ein besserer Prädiktor für die Zufriedenheit und das Commitment 
der Mitarbeiter für ihre Organisation ist (vgl. Schneider & George, 2011, S. 60).  
Sowohl Sarver & Miller (2014) als auch Swid (2014) betrachten den transformationa-
len, transaktionalen und laissez-faire Führungsstil im polizeilichen Kontext. Der 
transformationale Führungsstil wird von den Befragten am effektivsten beurteilt; eine 
transformationale Führungskraft wird als „confident, energetic, and open-minded“ 
(Sarver & Miller, 2014, S. 126) charakterisiert. Die Forschungsergebnisse von Swid 
(2014) zeigen eine positive, lineare Beziehung zwischen transformationalem sowie 
transaktionalem Führungsstil und der Zufriedenheit der Polizeimitglieder mit ihren 
Vorgesetzten. Diese Zufriedenheit steht mit dem laissez-faire Führungsstil in einer 
negativen, linearen Beziehung. 
 
4.7  Soziodemografika 
 
Das achte entwickelte Konzept Soziodemografika umfasst neben dem Geschlecht und 
dem Alter auch die Kultur der relevanten Einheiten.  
Den Zusammenhang zwischen der asiatischen sowie australischen Kultur und dem 
transformationalem und transaktionalem Führungsstil wird von Jogulu (2010) adres-
siert. Es wird gezeigt, dass die länderspezifische Kultur einen Effekt auf den Füh-
rungsstil hat und Unterschiede im Führungsverhalten bedingen kann. In Malaysia 
wird vorwiegend der transaktionale, in Australien der transformationale Führungsstil 
angewandt (vgl. Jogulu, 2010, S. 705). Die Unterschiede in den Führungsstilen sind 
auf kulturelle Faktoren zurückzuführen (vgl. Jogulu, 2010, S. 716). Flatten et al. 
(2015) haben in ihrer Studie eine Onlineumfrage in sechs verschiedenen Ländern, 
unter anderem Deutschland, Brasilien und Indien, mit 608 Teilnehmern durchgeführt. 
Die Nationale Kultur dient als Moderator der Beziehung zwischen dem Führungsstil 
und der Fähigkeit, externes Wissen aufzunehmen und zu nutzen (vgl. Flatten et al., 
2015, S. 519). Sowohl der transformationale als auch der transaktionale Führungsstil 
weisen eine positive Wirkung bezüglich der Fähigkeit, Wissen zu absorbieren, auf. 
Das soziodemografische Merkmal Alter findet in zwei Artikeln Berücksichtigung. Ne-
ben Ng und Sears (2012) stellen Altmäe et al. (2013) fest, dass jüngere Manager 
eher aufgabenorientiert und Ältere eher beziehungsorientiert. 
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Eine weitere Untersuchungseinheit stellt das Geschlecht der Führungskraft und der 
Geführten dar. Eine in den Vereinigten Staaten durchgeführte Befragung von 32 Ma-
nagern untersucht unter anderem inwieweit das Geschlecht den Führungsstil beein-
flusst (vgl. Jetter et al., 2013, S. 1161). Den Ergebnissen der Befragung zufolge ten-
dieren weibliche Führungskräfte stärker zur Anwendung des transformationalen Stils 
als männliche Manager. Da der transformationale Führungsstil mit effektiveren Tea-
mergebnissen verbunden ist, sind die weiblichen Manager effektiver zu bewerten. 
Von den vier Dimensionen des transformationalen Führungsstils (vgl. Kapitel 2.3.2) 
sind drei Dimensionen geschlechterabhängig und zwei Dimensionen geschlechterun-
abhängig. Somit weisen Frauen das Verhalten „idealized attributes“, „inspirational 
motivation“ und „intellectual Stimulation“ eher auf als männliche Führungskräfte. Das 
Attribut „contingent Reward“ des transaktionalen Führungsstils wird hingegen häufi-
ger von Männern als von Frauen gewählt und ist somit ebenso geschlechterabhängig 
(vgl. Jetter et al., 2013, S. 1169). Douglas (2012) untersucht sowohl den transfor-
mationalen Führungsstil als auch die Beziehung zwischen Führungskraft und Geführ-
ten in Bezug auf die Effektivität der Führungskraft. Das Geschlecht dient als Modera-
tor dieser Beziehungen – hierbei wird das Geschlecht der Führungskraft, der Geführ-
ten und deren Kombination berücksichtigt (vgl. Douglas, 2012, S. 163). Den For-
schungsergebnissen zufolge werden Frauen als effektiver eingeschätzt und bewertet 
als männliche Führungskräfte. 
 
5     Ausblick und Implikationen für die Informationssicherheitsforschung 
 
Der Sicherheit von Informationen und damit auch der Informationssicherheitsfor-
schung kommt eine immer stärker werdende Bedeutung zu. Trotz der steigenden 
Relevanz lag für das Review lediglich eine begrenzte Anzahl an Artikeln in Bezug auf 
die Informationssicherheit vor, die im Rahmen der Literatursuche unter den gegebe-
nen Suchkriterien als relevant identifiziert wurden. Dies kann als Indikator dafür ge-
sehen werden, dass das Forschungsgebiet, welches die Aspekte Informationssicher-
heit sowie Führungsstil miteinander in Verbindung setzt und inhaltliche Verknüpfun-
gen schafft, in der aktuellen Zeitspanne wenig erforscht wird. Die Kombination der 
Führungsstil- und Informationssicherheitsforschung stellt den Ergebnissen des dar-
gebotenen Literatur Reviews zufolge eine Forschungslücke dar, die in zukünftiger 
Forschungsarbeit geschlossen werden sollten. Denn vergleicht man die Vielzahl an 
Studien, die sich mit den individuums- oder organisationsbezogenen Faktoren und 
dem Führungsstil auseinandersetzen, dann wird deutlich, dass die technologiebezo-
genen Faktoren im Allgemeinen und die Informationssicherheitsforschung im Spezi-
ellen jenen quantitativ und somit auch in gewisser Weise qualitativ unterlegen sind. 
Womit die geringe Anzahl relevanter Artikel zu begründen ist, ist rein spekulativ. 
Möglicherweise ist das Gebiet der Informationssicherheit noch vermehrt praxisorien-
tiert, sodass es hier vergleichsweise an wissenschaftlicher Arbeit mangelt. Auch liegen 
begründete Annahmen vor, dass sich CEO der aus der Nutzung der Informations- 
und Kommunikationstechnologien ergebenden Risiken nicht immer bewusst sind. 
Folglich wird aus der Praxis womöglich auch weniger der Bedarf nach wissenschaftlich 
belegten Zusammenhängen geäußert noch die Forschung durch jene gefördert (vgl. 
Jacks et al., 2012). Möglicherweise aber kann das Ergebnis auch mit der sich nicht 
intuitiv eingängigen Verknüpfung der Informationssicherheit- mit der Füh-
rungs(stil)forschung begründet werden. Sollte letztgenannte Annahme tatsächlich die 
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Forschungslücke bedingen, dann wäre es Sinn und Zweck, die Aufmerksamkeit stär-
ker auf eben diese Verknüpfung zu lenken. Denn wie bereits an vorausgehender 
Stelle geschrieben wurde, sind es vordergründig die Mitarbeiter, die Informationen 
bzw. Wissen in sich tragen, jenes entwickeln, weitergeben und somit schlussendlich 
den Erfolg eines Unternehmens bestimmen. Die Mitarbeiter hinsichtlich ihrer eigenen 
Bedeutung für die Informationssicherheit zu schulen, ist in Form der bewussten Füh-
rung möglich und sinnstiftend. Welcher Führungsstil jedoch erfolgsversprechend ei-
nen Einfluss auf die Mitarbeiter und deren Einstellung auf die Informationssicherheit 
hat, konnte im Rahmen des Literatur Reviews bzw. im Zeitraum von 2010 bis 2015 
nicht erschöpfend erforscht werden. Hier kann ein Schwerpunkt für zukünftige For-
schungen gesetzt werden. Denn werden lediglich IT-Systeme in ihrer Sicherheit op-
timiert, wird die Chance verkannt zu eruieren, ob z.B. das Schulen der Führungs-
kräfte, welche eine Vorbild- und Beraterfunktion bei den Mitarbeitern innehaben 
(siehe Kapitel 2.3.2), positiv mit der dem Sicherheitsverhalten der Mitarbeiter korre-
liert. Konform mit dem Großteil der Erkenntnisse des Literatur Reviews wird auch bei 
der Untersuchungseinheit der Informationssicherheit ein positiver Zusammenhang 
zwischen dem transformationalen Führungsstil und dem untersuchten Faktor er-
kannt. So erhöht dieser – die Entwicklung der Mitarbeiter forcierende und auf die 
Mitarbeiter individuell eingehende – Führungsstil die Bereitschaft der Mitarbeiter an 
informationssicherheitsfördernden Maßnahmen teilzunehmen (vgl. Lebek et al., 
2014). Der geringen Anzahl an vergleichbaren Studien geschuldet, kann diese Er-
kenntnis weder verifiziert noch falsifiziert werden. In Übereinstimmung zu der Theorie 
(siehe Kapitel 2.3.2) und den bestärkenden Erkenntnissen zu dem transformationalen 
Führungsstil aus anderen Forschungsbereichen kann jedoch eine positive Tendenz 
gemutmaßt werden. Die Vermutung liegt nahe, dass gerade der laissez-faire Füh-
rungsstil hingegen kontraproduktiv auf die Einstellung der Mitarbeiter hinsichtlich der 
Informationssicherheit wirkt. Die im nachfolgenden Abschnitt dargestellten Limitatio-
nen bieten zudem einen Anhaltspunkt für das Setzen anderer Schwerpunkte in der 
Identifikation der relevanten Literatur im Rahmen eines ergänzenden Reviews zur 
Informationssicherheitsforschung mit Verknüpfung zu der Leadership-Forschung im 
Allgemeinen. Wird empirisch weniger auf das Klären des Zusammenhangs zwischen 
der Informationssicherheit und dem Führungsstil, sondern der Führung im Allgemei-
nen eingegangen, dann können Fragen hinsichtlich der positiven und langfristigen 
Beeinflussung des Sicherheitsverhaltens der Mitarbeiter adressiert werden. Auch ist 
anzunehmen, dass beispielsweise ein gesteigertes Commitment des Mitarbeiters mit 
dem Unternehmen dessen Sicherheitsverhalten vermittelt. So können Fragen gestellt 
werden wie: Wie werden Mitarbeiter motiviert, um sich compliant zu verhalten und 
somit Sicherheitsrichtlinien einzuhalten? Mit welchen Maßnahmen, welchen Persön-
lichkeitseigenschaften und welchem Verhalten ist die Führungskraft in der Lage, A-
wareness für das Thema der Informationssicherheit zu schaffen? Haben kulturelle 
Einflussfaktoren eine Relevanz für das Sicherheitsverhalten der Mitarbeiter und be-
stimmt das Geschlecht der Führungskraft die Akzeptanz der Informationssicherheits-
maßnahmen? In der Annahme, dass auch hier die Beziehung zwischen der Führungs-
kraft und dem Mitarbeiter einen großen Einfluss auf das Ergebnis ausübt, sollte in 
diesen Bereichen vermehrt Forschung betrieben werden. Obwohl die Erkenntnisse 
des Reviews für die Informationssicherheit rar sind, wurde mit diesem Review ein 
erster Schritt für das Lenken der Aufmerksamkeit auf die voraussichtlich sinnvolle 
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Verknüpfung der beiden Bereiche der Informationssicherheits- und Leadership- For-
schung gemacht. Ein vielversprechender Forschungsbereich ist somit gegeben, der 
im Laufe der kommenden Jahre vermehrt Berücksichtigung finden sollte. 
 
6   Limitationen und Fazit 
 
Das vorgelegte Literatur Review ist naturgemäß einigen Limitationen unterworfen. So 
kann lediglich in jungen oder forschungsarmen Wissenschaftsgebieten eine umfas-
sende und abschließende Übersicht des gesamten Forschungsstandes geliefert wer-
den. Da es sich bei der Leadership-Forschung um einen hoch frequentierten For-
schungsbereich handelt und noch dazu sowohl die Leadership-Forschung als auch die 
Informationssicherheitsforschung interdisziplinärer Natur sind, mussten – das Litera-
tur Review limitierend – Einschränkungen hinsichtlich der einzubeziehenden Artikel 
vorgenommen werden. So wurde die Wahl der Artikel auf einen begrenzten Zeitraum 
von 2010 bis 2015 festgelegt, sodass Forschungserkenntnisse aus den Jahren vor 
2010 keine Berücksichtigung fanden. Als ein weiteres Kriterium reduzierte die Spra-
che (englisch und deutsch) die Menge, obwohl möglicherweise in anderssprachigen 
Kulturen ebenfalls relevante Artikel publiziert wurden. Obwohl diverse Journal-Daten-
banken in die Suche einbezogen wurden und jenen in Übereinstimmung zu den Er-
wartungen von Webster & Watson verschiedenen Disziplinen zuzuordnen sind, konn-
ten dennoch nicht alle Datenbanken Berücksichtigung finden. Schlussendlich be-
grenzte das Suchwort Leadership Style ebenfalls die Anzahl an Artikeln. Für einen 
umfassenden Überblick über die Leadership-Forschung ist diese Maßnahme zu mei-
den, doch ergab sich jene zum einen als logische Schlussfolgerung aus der Entwick-
lung der Leadership-Forschung der letzten Jahrzehnte und zum anderen als Notwen-
digkeit, um die Ergebnisse im Rahmen dieses Artikels bewältigen zu können. Die Ein-
führung des 5-%-Kriteriums zur Aufnahme der Führungsstile als Untersuchungsein-
heiten in die Konzept-Matrix schloss wiederum einzelne Erkenntnis von der Behand-
lung im Review aus. Gleichzeitig ermöglichte dies die Synthese der Ergebnisse ver-
schiedener Untersuchungseinheiten über das verbindende Element Untersuchungs-
einheit Führungsstil. Als letzten limitierenden Aspekt wäre die Identifikation und Ab-
leitung der Konzepte zu nennen, nach welchen das Literatur Review strukturiert 
wurde. Wären die Forschungserkenntnisse homogener und die Untersuchungseinhei-
ten der Artikel kongruenter, dann wäre eine präzisere Wahl der Konzepte möglich. 
Zudem unterliegt die Aufstellung der Konzepte ebenfalls naturbedingt einem Verfas-
ser-Bias, da eine alleinige Lösung nicht existiert und somit eine gewisse Austausch-
barkeit gegeben ist. 
Die Relevanz der Ressource Wissen für die Wettbewerbsfähigkeit von Unternehmen 
auf der einen Seite und die zunehmende Nutzung von Informations- und Kommuni-
kationssystemen im Zuge der Digitalisierung auf der anderen Seite hebt die Notwen-
digkeit eines umfassenden Informationssicherheitsmanagements hervor. Die Ge-
währleistung der Verfügbarkeit, Integrität und Vertraulichkeit dieses Wissens in Form 
von Daten und Informationen gewinnt somit zunehmend an Bedeutung. Gleichzeitig 
sind die Besitzer dieses Wissens, die Mitarbeiter, derart zu führen, dass sich aus dem 
Wissen Wettbewerbsvorteile für das Unternehmen ergeben. In diesem Artikel wurde 
konkret untersucht, inwieweit die einzelnen Führungsstile der transformationalen, 
transaktionalen, und laissez-fairen Führung tatsächlich als Erfolgsfaktoren auf ver-
schiedene Untersuchungseinheiten im Allgemeinen und auf die Informationssicher-
heit im Besonderen zu bewerten sind. Es hat sich gezeigt, dass die Forschung der 
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letzten fünf Jahre sehr weitreichend und vielseitig geschäftig ist. Der ersten For-
schungsfrage nachgehend, wie der aktuelle Forschungsstand im Bereich der Füh-
rungsstile zu bewerten ist kann zunächst auf die Vielzahl an untersuchten For-
schungsstilen allein im Zeitraum von lediglich fünf Jahren verwiesen werden. Auch 
wenn sich einige Führungsstile ergänzen oder sogar überschneiden, belegt dieses 
Ergebnis, dass die Führungsstilforschung noch keinen allgemein anerkannten For-
schungsstil akzeptiert bzw. jene die Realität stets nur bedingt abbilden. Das Review 
zeigt, dass der transformationale Führungsstil im Fokus der Forschung steht. Über 
die Hälfte der Artikel (55 %) untersuchten diesen Führungsstil und auch der transak-
tionale Führungsstil wurde von etwa einem Drittel der sondierten Artikel behandelt. 
Mit Ausnahme eines Artikels zeigte sich der transformationale Führungsstil dem trans-
aktionalen gegenüber überlegen und führte zu einer höheren Auspägung der unter-
suchten Faktoren. Die Ausnahme bezog sich auf eine Studie aus der Produktions-
branche (vgl. Bhat et al., 2012, S. 363). Hier kann gemutmaßt werden, dann in die-
sem Sektor die persönliche Entwicklung der Mitarbeiter und das Steigern der Motiva-
tion jener weniger relevant ist und strenge Leistung-Gegenleistungs-Vereinbarungen 
vorteilhafter sind. Zusammengefasst kann aus der theoretischen Herleitung heraus 
die Notwendigkeit der Steigerung des Forschungsaufkommens in diesem Bereich be-
gründet werden. Empirisch konnten jedoch nur wenige Erkenntnisse in der Zeit-
spanne von 2010 bis 2015 gesammelt werden. 
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