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Bochumer Inventar zur 
Führungswirksamkeit

Hintergründe und aktueller 
Entwicklungsstand
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Ablauf

• Warum ist Führungsverhalten wichtig?
• Was macht eine Führungskraft aus?
• Welche Bedeutung hat Feedback für eine 

Führungskraft?
• Wie kann das BIF eingesetzt werden?
• Zu welchen ersten Ergebnissen kommt 

die Studie „Wie führt Ihr Chef?“
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Viele sind hartnäckig in Bezug auf 
den einmal eingeschlagenen Weg, 

wenige in Bezug auf das Ziel
(Nietzsche)
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Bedeutung des Führungsverhaltens

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

1 Führungsfähigkeit

2 Sozialkompetenz

3 Visionsfähigkeit

4 Teamfähigkeit

5 Analytische Begabung

6 Kommunikationsfähigkeit

7 Initiative

8 Ausstrahlung

9 Durchsetzungsfähigkeit

10 Ergebnisorientierung

11 Entscheidungsfähigkeit

12 Leistungswille

13 Integrität

14 Urteilsvermögen

15 Mitarbeiterintegration

16 Frustrationstoleranz

Der Vorstandvorsitzende im Jahre 2028: Was Aufsichtsräte erwarten:

Odgers Berndtson 2009, Interviews zu den zukünftigen Kompetenzen von Vorstandsvorsitzenden bei 
Dax-Unternehmen.

1 Führungsfähigkeit
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Bedeutung des Führungsverhaltens

0 0.2 0.4 0.6 0.8 1 1.2 1.4 1.6 1.8 2

Attraktive Arbeitsaufgaben

Persönliche Entwicklung

Guter Führungsstil

Wertschätzung

Kollegialität

Gute Aufstiegschancen

Viel Eigenverantwortung

Ausgeglichene Work-Life-Balance

Hohes Gehalt/ Vergütung

Weiterbildungsmöglichkeiten

Attraktive Produkte/ Dienstleistungen

Markterfolg

Internationale Arbeitsmöglichkeiten

Sicherheit der Anstellung

Standort

Hohe Innovationskraft

Wichtigkeit

Zufriedenheit

Welche Kriterien sind Ihnen in Ihrem Job wichtig – und wie zufrieden sind Sie damit?

Trendence, Instant Talent Studie 2008

Guter Führungsstil

Wertschätzung
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… innovieren
… entwickeln
… kreieren
… sind Originale
… fordern den Status Quo heraus
… fokussieren sich auf Menschen
… setzen auf Vertrauen
… denken langfristig
… fragen nach was und warum
… sind begeistert und begeisternd
… haben die Vision im Herzen
… machen die richtigen Dinge

… verwalten
… erhalten
… imitieren
… sind Kopien
… akzeptieren den Status Quo
… fokussieren sich auf Systeme
… verlassen sich auf Kontrolle
… sind auf kurzfristige Erfolge aus
… fragen nach wie und wann
… sind rational und kontrolliert
… haben die Bilanz im Auge
… machen die Dinge richtig

FührerInnenManagerInnen

(Neuberger, 2002, S. 49)
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Anforderungen an die Führungskraft

FührerIn

Höhere Vorgesetzte

KolleginKollege

Geführte Geführte Geführter Geführter

Externe

Die Führungsrolle im Mittelpunkt heterogener Erwart ungen 
(Neuberger, 2002, S.51)
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Feedback

Das offene Selbst
Bereich des 

Verbergens und 
Vermeidens

„Blinder Fleck“ Unbekanntes
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Das „Johari-Fenster“ (nach von Rosenstiel, 2002) 
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Feedback als Katalysator für Lernfortschritte

Potenzial   +   Erfahrung (auf Basis     =    Lerneins ichten

HR-
Maßnahmen

Kritischer Situationen)        als Treiber beruflicher 
Entwicklung

Feedback
als Katalysator

(Scherm & Sarges, 2002, S.12)
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• Sten-Normierung
• Profil

Ergebnisdarstellung

• Paper-Pencil
• Online

Durchführungs-
möglichkeiten

ca. 30 MinutenBearbeitungszeit

Fremdeinschätzung durch die Mitarbeiter
Fremdeinschätzung durch den Vorgesetzten
Selbsteinschätzung durch die Führungskraft

Versionen

13 Skalen
118 Items 

Umfang

Bochumer Inventar zur
Führungswirksamkeit (BIF)
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Auswertungsbeispiel: Einzelprofil
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Auswertungsbeispiel: Aggregiertes Profil



R
uh

r-
U

ni
ve

rs
itä

t B
oc

hu
m

© Projektteam Testentwicklung • Fakultät für Psychologie • Ruhr-Universität Bochum

Auswertungsbeispiel: Abgleich 
Selbstbild/Fremdbild
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Studienergebnisse „Wie führt Ihr Chef?“
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Studienergebnisse „Wie führt Ihr Chef?“
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Studienergebnisse „Wie führt Ihr Chef?“
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Regression
BIF-Skalen – Zufriedenheit mit der FK

.000.370Vertrauen

.232.043Verlässlichkeit

.255.040Kommunikation

.034.087Kritikfähigkeit

.026.084Fairness

.069-.062Reifegrad

.346.025Umgang

.000.191Teamorientierung

.532.027Mitarbeiterorientierung

.294.034Ressourcenbereitstellung

.937.002Zeitmanagement

.000.117Aufgabenmanagement

SignifikanzBeta
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„Vorgesetztenbeurteilungen sollten nicht mit 
der Rückmeldung an die Beteiligten 

beendet sein, vielmehr gilt es, aufgrund 
der Ergebnisse auch 

Veränderungsprozesse im Unternehmen 
anzustoßen“

(Nerdinger, 2005, S.107)
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Vielen Dank für Ihre 
Aufmerksamkeit!
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