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Loyalität, Identifikation, Kompetenz, Exzellenz – die Bausteine effektiver 

Führung.  

Auf Basis wissenschaftlicher Forschung und Ergebnissen aktueller empirischer 

Studien beleuchten wir in den folgenden Artikeln die L.I.K.E.-Konstrukte und 

deren konkreten Zusammenhang mit organisationalen Outcomes, wie 

Mitarbeiterzufriedenheit und -gesundheit, Leistung und Effektivität. 

 

L = Loyalität  

Eine Führungskraft, die sich ihrer Organisation gegenüber loyal verhält 

und eine affektive Bindung zur Organisation verspürt, wird auch mit 

höherer Wahrscheinlichkeit jeweilige Gefühle und Verhalten bei ihrem 

Team auslösen und die Organisation dadurch zu mehr 

Mitarbeiterzufriedenheit und Produktivität führen. 

Loyalität -  die Bereitschaft, in einer intrinsisch geschätzten Beziehung zu 

bleiben, auch wenn diese potentielle Kosten durch die Sicherung des 

Wohlergehens und der Interessen des Objekts der Loyalität mit sich bringt 

(Kleinig, 2017). Auf den Arbeitskontext umgelegt bedeutet es also, in einer 

Organisation zu bleiben und im Interesse eines gemeinsamen höheren Zieles zu 

handeln, selbst wenn man diese Ziele und Werte nicht voll und ganz teilt. 

Loyalität wird in der Literatur auch als Teil des Konzepts des „Organizational 

Commitments“ gesehen. Dies wird definiert als „an individual’s psychological 

bond with the organization, as represented by an affective attachment to the 

organization, a feeling of loyalty towards it, and an intention to remain a spart of 

it“ (Judge, & Kammeyer-Muller, 2012). Aktuelle Studien legen die Existenz einer 

reziproken Beziehung zwischen organisationalem Commitment und 

Arbeitszufriedenheit nahe (Saridakis, Lai, Muñoz Torres & Gourlay, 2018). Wer 

zufriedener mit seiner Arbeit ist, fühlt sich der Organisation stärker verbunden 

und umgekehrt - wer eine stärkere Bindung und Loyalität der Organisation 

gegenüber verspürt, ist zufriedener mit seiner Arbeit.  

Der Großteil der empirischen Forschung zu Loyalität und Commitment in 

Organisationen beschäftigt sich mit der Bindung der Mitarbeiter an das 

Unternehmen beziehungsweise ihren Vorgesetzten. Eine aktuelle Studie von 

Siciliano und Thompson (2018) kommt beispielsweise zu dem Ergebnis, dass 

Netzwerke und soziale Beziehungen innerhalb der Organisation das Commitment 

von Arbeitnehmern beeinflussen können, sowohl positiv als auch negativ. Diese 

Studie bezog sich allerdings auf die Beziehungen von KollegInnen untereinander 

und weniger auf das Commitment der Führungsperson.  



 

Organisationales Commitment zeigt in Studien außerdem einen positiven 

Zusammenhang mit „Organizational citizenship behavior“ (OCB), was definiert 

wird als „behavior that will not directly or explicitly be known from the formal 

reward system, and overall encourage the effective functioning of the 

organization” (Organ, Podsakoff, MacKenzie, 2006). In einer Studie von Indarti, 

Fernandes, Fernandes und Hakim (2017) hatten Personen mit höherem 

organisationalem Commitment auch höhere Scores in OCB. Zudem wurde die 

Beziehung zwischen Commitment und Leistung durch OCB mediiert. Hohes 

Commitment führt demnach über Verhalten, welches zwar nicht durch das 

formale Belohnungssystem berücksichtigt wird, aber zur Effektivität der 

Organisation beiträgt, zu höherer Leistung und Effektivität.   

Auch wenn sich diese Ergebnisse auf Commitment und Loyalität von 

MitarbeiterInnen beziehen und nicht explizit auf Führungskräfte legen die 

Ergebnisse von Siciliano und Thompson (2018) neben einer Beeinflussung des 

Commitments von Angestellten untereinander, einen sozialen Einfluss des 

Commitments von Führungspersonen auf das ihrer MitarbeiterInnen 

wahrscheinlich.  
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