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chen Betrachtung herausgearbeitet werden, dass die digitale Selbstwirksamkeit so-
wohl einen Einfluss auf das Arbeitsengagement als auch auf das innovative Arbeits-
verhalten hat. Der Einfluss der unterstitzenden Flhrung auf das Arbeitsengagement
ist dabei noch starker als der Einfluss der digitalen Selbstwirksamkeit. Zudem ist her-
vorzuheben, dass hinsichtlich der Rolle des Arbeitsengagements sowohl eine komple-
mentare Mediation in Bezug auf die Beziehung zwischen der digitalen Selbstwirksam-
keit und dem innovativen Arbeitsverhalten als auch eine totale Mediation in Bezug auf
die Beziehung zwischen der unterstlutzenden Fuhrung und dem innovativen Arbeits-

verhalten nachgewiesen werden konnten.

Duisburg, im Dezember 2024

Univ.-Prof. Dr. Margret Borchert Stephanie Kelm



Effekte der digitalen Selbstwirksamkeit

Inhaltsverzeichnis
INhAltSVETZEICHNIS ..ottt ettt sbe e v
ADBKUIZUNZSVETZEICHIILS ..eiiviiiiiiie ittt sttt e e nbn e e nnees \Y
AbbIldUNZSVETZEICANIS ...viiiviiiiiiic i VIII
TabEIIENVETZEICHINIS ......eiiiieiie ittt e sbe e IX
SYMDBOIVEIZEICANIS ... X
I EINICIEUNG .ot 1
2 Begriffliche und modelltheoretische Grundlagen..............cccooeiiiiiiiniiiiicee 8
2.1 Digitale SelbstwirksamkKeit..........cccovvviiiiiiiiiiiiii 8
2.2 Unterstlitzende FURIUNG .........coooviiiiiiiiiii 10
23 ATDEISENZAZEIMENL ...t 11
2.4 Innovatives ArbeitsSVerhalten ...........ccoviiriiiiiiiiiese e 12
2.5 Model of Work Engagement...........ccocoiieiiiiiiiiiiiiees s 14
3 Herleitung der HypotheSen...........coiiiiiiieiiiieiiesece e 19
3.1 Digitale Selbstwirksamkeit und innovatives Arbeitsverhalten........................ 19
3.2 Unterstlitzende Fithrung und innovatives Arbeitsverhalten..............ccc.cceeeeee. 22
33 Arbeitsengagement als Mediatorvariable ...........ccococeviiiiiiiii s 24
3.4  Darstellung des Gesamtmodells ...........ccooiiiiiiiiiiiiiici e, 28
4 MEhOAIK. ..o 32
4.1 Erhebung und Aufbereitung der Stichprobe ............cccoviiiiiiiiiicic e 32
4.2 Darstellung der MesSINStIUMENTE ........cccveviiiiiiiiiiiiiiieeee e 33
4.3 Verfahren zur Datenanalyse..........ccocovviiiiiiiiiiiiic 35
4.4 Common Method Variance............ccoooveoeereiiiie i 37
5  EmpiriSChe ANALYSE .......coiiiiiiiiiiiiiiii i 39
5.1 DesKIiptive STatiStiK ......cccveiviiiiiiiiiiii i 39
5.2 Evaluation der Messmodelle ...........c.covoiiiiiiiiiiniiieee e 41
53 Evaluation des Gesamtmodells...........cooeiiiiiiiiiiiie 49
6 ErgebniSdiSKUSSION ......ccviiiiiiiiiiiieii e 58
/A B9 110V 21 2 (o) 4 1<) R PSP PPOUPPOPPROPRS 67
8  Fazit und Forschungsausblick ............cccooiiiiiiiiiiiiiic 72
ANNANG ... 74
LAteraturVerZEICHNIS ...c..viieiieiicce e 87



Effekte der digitalen Selbstwirksamkeit

Abkiirzungsverzeichnis

Aufl.
AVE

bca
CB-SEM
CE-FDH

CETSCALE
CFI

CI

com
COVID

CR

CUSE

de

d.f.
DigComp
DLS

doi

Dr.
DSE
DSEc

DSEd
DSEi

DSEp
DSEs
dt.

€C

Auflage
Durchschnittliche extrahierte Varianz

Bias-corrected and accelerated (dt. um Verzerrungen
korrigiert und beschleunigt)

Covariance-based structural equation modeling ( dt.
kovarianzbasierte Strukturgleichungsmodellierung)

Ceiling envelopment with free disposal hul (dt. De-
ckenumbhiillung mit frei verfiigbarer Hiille)

Consumer Ethnocentrism Concept Skala
Comparative Fit Index (dt. vergleichender Fit-Index)
Konfidenzintervall

Top-Level-Domain: commercial

Corona Virus Disease

Composite reliability (dt. Faktorreliabilitat)

Computer user self-efficacy (dt. Computernutzer
Selbstwirksamkeit)

Top-Level-Domain: Deutschland
Degrees of freedom (dt. Freiheitsgrade)
Digital Competencies Framework
Digital Leadership Scale

Digital object identifier (dt. digitaler Objektidentifizie-
rer)

Doktor
Digitale Selbstwirksamkeit

Digitale Selbstwirksamkeit ,,Kommunikation und Kol-
laboration‘

Digitale Selbstwirksamkeit ,,digitale Inhaltserstellung”

Digitale Selbstwirksamkeit ,,Informations- und Daten-
kompetenz*

Digitale Selbstwirksamkeit ,,Problemldsung
Digitale Selbstwirksamkeit ,,Sicherheit”
deutsch

European Commission (dt. Europédische Kommission)



Effekte der digitalen Selbstwirksamkeit

et al.

cu

FL
GmbH

HR
HRM
HSF
html
HTMT
http(s)
ICT
Inc.

IS

ISS
IWB
JD-R
KITK
LMX
mbH
MLM

MOOC
NCA

No.

Nr.

org

0.S.
PLS-SEM

et alii

Top-Level-Domain: Europa

folgende

standardisierte Faktorladung

Gesellschaft mit beschrinkter Haftung

Hypothese

Herausgeber

Human Resources

Human Resources Management (dt. Personalmanagement)
Harman-Single-Factor-Technik

Hypertext markup language

Heterotrait Monotrait

hypertext transfer protocol (secure)
information-and-communication-technology

Incorporated

Information Systems

Internet self-efficacy scale (dt. Internetselbstwirksamkeit Skala)
Innovatives Arbeitsverhalten

Job Demands Resources Model

Korrigierte Item-to-Total Korrelation
Leader-Member-Exchange (dt. Fiihrungskraft-Mitglied-Austausch)
mit beschriankter Haftung

Maximum likelihood estimation with robust standard er-
rors and a Satorra-Bentler scaled test statistic (dt. Maxi-
mum Likelihood Schétzung mit robusten Standardfeh-
lern und einer Satorra-Bentler skalierter Teststatistik)

Massive open online course

Necessary Condition Analysis (dt. Analyse einer not-
wendigen Bedingung)

Nummer / Heftnummer

Nummer

Top-Level-Domain: Non-Profit-Organisationen
ohne Seite

Partial least squares structural equation modeling (dt.
varianzanalytische Strukturgleichungsmodellierung)

Vi



Effekte der digitalen Selbstwirksamkeit

Prof.
RMSEA

S.

SD

SE

SL
SPSS
SRMR

std

technowes

US
UVK
UWES
vgl.
Vol.

]

WE
WEa
WEd
WEv

z.B.

Professor

Root Mean Square Error of Approximation (dt. mittlerer
quadratischer Approximationsfehler)

Seite

Standardabweichung

Standarderror

Unterstiitzende Fiihrung

Statistical Package for Social Science

Standardized Root Mean Square Residual (dt. standardi-
sierter mittlerer quadratischer Approximationsfehler)

standardisiert

Techno-work engagement scale (dt. Technologie Ar-
beitsengagement Skala)

United States

Universitéitsverlag Konstanz
Utrecht Work Engagement Scale
vergleiche

Volume

versus

Arbeitsengagement
Arbeitsengagement ,,Absorbiertheit”
Arbeitsengagement ,,Hingabe”
Arbeitsengagement ,, Vitalitit”
world wide web

zum Beispiel

VI



Effekte der digitalen Selbstwirksamkeit

Abbildungsverzeichnis

Abbildung 1: Model of Work Engagement (reduziert)...........cccoovevviiiiieniniinieciineennes 15
Abbildung 2: Untersuchungsmodell...........ccccooiiiiiiiiiiiiiiiiii e 31
Abbildung 3: Strukturgleichungsmodell inklusive Pfade...........cccooiiiiiiiiiiiiiiiens 57
Abbildung 4: Necessary Condition Analyse (NCA) von digitaler Selbstwirksamkeit und
innovativem ArbeitSVErNAlteN.........cooiiiiiiiiiii e 61

VIl



Effekte der digitalen Selbstwirksamkeit

Tabellenverzeichnis

Tabelle 1: Systematik zur Glitepriifung der Messmodelle...........cccooviiiiiiiiiniiiiiiennns 43
Tabelle 2: Resultate der Reliabilitdts- und Validititstests der Messmodelle ................... 45
Tabelle 3: Analyse von digitaler Selbstwirksamkeit in verschiedenen Konfigurationen 47
Tabelle 4: Analyse von Arbeitsengagement in verschiedenen Konfigurationen ............. 48
Tabelle 5: Ubersicht globale Giitekriterien der konfirmatorischen Faktorenanalyse der
MESSMOAELILE ... 49
Tabelle 6: Resultate Nested-Model-CompPariSOn.........c.civevirieiieireniesiee e 50
Tabelle 7: KOrrelationSIMAIIX .....eeiuvieieeiieeeiiiesiie et e see st ennee s 51
Tabelle 8: Systematik fiir die HypotheSentests............ccorvriviriieniiiiiieiiccsecseee e 53
Tabelle 9: Schitzung des Untersuchungsmodells ohne Kontrollvariablen
(BOOLSIIAPPING) - vvevveeieesieesie ettt ettt ettt e b b et e e e neenne e 54
Tabelle 10: Schitzung des Untersuchungsmodells mit Kontrollvariablen
(BOOLSIIAPPINE) vtttk ettt b et b e b e b e e e neenne e 55
Tabelle 11: Schitzung des Untersuchungsmodells ohne Kontrollvariablen
(Bootstrapping, indirekte Effekte) ........cccoviiiiiiiiiiiiiicc 56
Tabelle 12: Schiatzung des Untersuchungsmodells mit Kontrollvariablen (Bootstrapping,
INAITEKte EFfEKLE) .. oouviiieiieiiiiiic e 56
Tabelle 13: Ubersicht iiber den Fragebogen der Online-Umfrage ..........cccocevevririrrirenen. 74
Tabelle 14: Bereinigung des Datensatzes .........cccovviverieiiiiiiiiesieese e 77
Tabelle 15: Priifung auf Normalverteilungsannahme.............cccooeeiiiiieiiiniicnicceens 78
Tabelle 16: Demographische Daten der Stichprobe (N =258) .......cccooiiiiiicniiiiiennns 80
Tabelle 17: Mittelwerte, Standardabweichung und Verteilung der Auspridgungen der
erhobenen KONStIUKLE..........ooiiiiiiiii e 82
Tabelle 18: HTMT-KITtOITUM .....ccuviiiiiiiiiiieie et 84
Tabelle 19: Schitzung des Untersuchungsmodells ohne Kontrollvariablen (MLM) ......85
Tabelle 20: Schitzung des Untersuchungsmodells ohne Kontrollvariablen (MLM,
INAIreKte EffEKLE) ...uvviiiiiiiiiiie e 85
Tabelle 21: Schitzung des Untersuchungsmodells mit Kontrollvariablen (MLM)......... 86
Tabelle 22: Schitzung des Untersuchungsmodells mit Kontrollvariablen (MLM,
INAITEKEE EFfEKLE) ..c..viiiiiiiiiie e 86



Effekte der digitalen Selbstwirksamkeit

Symbolverzeichnis
o Alpha (Cronbachs Alpha)
R? Bestimmtheitsmal (erklarte Varianz)
x| Betrag x
> Chi-Quadrat
A Delta
/ Divisionsoperator, oder
= gleich
> groBer
> groBer gleich
< kleiner
< kleiner gleich
Korrelationskoeffizient
Mittelwert
- negativer Wert oder auch Spanne
§ Paragraph
t Parameter
-=> Pfad
+ Plusminus
+ positiver Wert, positive Wirkungsrichtung
% Prozent
p Signifikanzniveau
B standardisierter Effekt
N Stichprobengrofe
& Und

ungefdhr, Rundung



Effekte der digitalen Selbstwirksamkeit

1  Einleitung

In der wirtschaftlichen Praxis ist der Umgang mit digitalen Transformationsthemen nach
wie vor stark verbreitet (vgl. O’Brien, 2024, 0.S.). Die Geschwindigkeit des technologi-
schen Wandels und die Verbreitung disruptiver Technologien haben einen erheblichen
Einfluss auf die Arbeitswelt; insbesondere die Arbeitsgestaltung ist durch die steigende
Abhiingigkeit von digitalen Systemen? betroffen (vgl. Schwarzmiiller et al., 2018, S. 115;
Stock-Homburg & Grof83, 2019, S. 4). Beschiftigte in der Gesamtwirtschaft sehen sich mit
zunehmendem Kompetenzbedarf durch digitale Systeme, dichtere Informationen, virtu-
ellem Arbeiten und einem konstanten Druck, in hoher Geschwindigkeit neue innovative
Ideen zu erarbeiten, konfrontiert (vgl. Schwarzmiiller et al., 2018, S. 123-125; Hanelt et
al., 2021, S. 1160).? Sie sind auf ihre eigenen Fihigkeiten angewiesen, um schnell und
kreativ auf verdnderte Umstdnde wie zum Beispiel technische Schwierigkeiten reagieren
zu konnen (vgl. Santoso et al., 2019, S. 2305f.). Auch in der Forschungsliteratur genief3t
die Untersuchung der Weiterungen digitaler Transformation steigende Popularitét (vgl.
Hanelt et al., 2021, S. 1159). Insbesondere individuelle Fahigkeiten und Fiithrungsverhal-
ten stehen dabei im Fokus der Arbeitsgestaltungsforschung (vgl. Trenerry et al., 2021, S.
7-8, 11-12).

Féhigkeiten im Umgang mit Technologie und Digitalisierung werden in der Literatur zur
Arbeitsgestaltung unter anderem als informations- und kommunikationsbezogene (ICT)
Fahigkeiten und Digitalkompetenz bezeichnet (vgl. Reddy et al., 2020, S. 66; Paredes-
Aguirre et al., 2024, S. 2). Peiffer et al. (2020, S. 164f.) fiihren die Erwartungen hinsicht-
lich eigener Selbstwirksamkeit als Schliisselfaktor fiir die Entwicklung von Digitalkom-
petenz auf, wobei vor allem die Erwartungen angemessener Ressourcenmobilisierung
und die Beeinflussung der eigenen Umwelt hervorgehoben werden (vgl. Stajkovic &

Luthans, 1998, S. 66), die zu einer hoheren Digitalkompetenz fithren. Die

! Digitale Systeme umfassen digitale Anwendungen wie spezielle Softwareprogramme, digitale Gerite und
digitale Umgebungen wie zum Beispiel soziale Netzwerke (vgl. Ulfert-Blank & Schmidt, 2022, S. 16).

2 Analog identifiziert die Unternehmensberatung Boston Consulting Group Personalstrategie, Fithrungsver-
halten und -entwicklung, Mitarbeiterengagement und -wohlbefinden und Weiterbildung (upskilling, reski-
lling, and learning and development) als top vier der wichtigsten Zukunftsthemen (vgl. Baier et al., 2021,
S. 7).



Effekte der digitalen Selbstwirksamkeit

Selbstwirksamkeit wird von Bandura (1978, S. 141f.) als Kernmechanismus fiir erfolg-
reiches zielorientiertes Verhalten postuliert (vgl. Stajkovic & Luthans, 1998, S. 66).
Selbstwirksamkeit wurde bisher vielfach untersucht und mit positiven Arbeitsergebnissen
wie gesteigertem Arbeitsengagement (vgl. zum Beispiel Prior et al.,, 2016, S. 95;
Uppathampracha & Liu, 2022, S. 11f.; Mazzetti et al., 2023, S. 1082) und innovativem
Arbeitsverhalten (vgl. zum Beispiel Javed et al., 2021, S. 776; Uppathampracha & Liu,
2022, S. 11f.) assoziiert. Die spezifischen Erwartungen hinsichtlich der eigenen Selbst-
wirksamkeit von Individuen, sich erfolgreich in digitalen Systemen und Umgebungen zu
orientieren, werden als digitale Selbstwirksamkeit bezeichnet (vgl. Ulfert-Blank &
Schmidt, 2022, S. 3f.; Paredes-Aguirre et al., 2024, S. 2). In der bisherigen Forschung
konnte ein signifikanter negativer Moderationseffekt von technologischer Selbstwirk-
samkeit auf die Wirkungsbeziehung zwischen technologie-induziertem Stress und Burn-
out nachgewiesen werden (vgl. Yener et al., 2021, S. 1907), was aufgrund der Konstrukt-
nédhe dhnliche Effekte von digitaler Selbstwirksamkeit nahe legt. Dariiber hinaus wurden
signifikante positive Effekte einer hohen Digitalkompetenz auf die Selbstwirksamkeit
(vgl. Prior et al., 2016, S. 95) und auf die Mitarbeiterleistung® in der Telekommunikati-
onsbranche konstatiert (vgl. Santoso et al., 2019, S. 2312). Die Auswirkungen digitaler
Selbstwirksamkeit weisen einen deutlichen Forschungsmangel auf, obwohl sie eine
Schliisselressource in der heutigen Arbeitswelt sein konnte. Die Untersuchung digitaler
Selbstwirksamkeit ist daher Hauptgegenstand dieser Arbeit.

Durch den digitalen Wandel sind Beschéftigte gezwungen, konstant in hoher Geschwin-
digkeit Innovationen voranzutreiben (vgl. Schwarzmiiller et al., 2018, 123-125; Hanelt et
al., 2021, S. 1160) und Fiihrungskrifte sehen sich mit der Entwicklung von Zukunftsvi-
sionen konfrontiert (vgl. Schwarzmiiller et al., 2018, S. 123-125; Biiylikbese et al., 2022,
S. 743f.). Innovationen in Organisationen unterliegen dem fundamentalen wirtschaftli-
chen Prinzip, dass die von Beschéftigten erzeugten Produkte und Dienstleistungen einen
Wert schaffen, der die Kosten fiir die Ressourcen und den Input {ibersteigt (vgl. Onileowo

etal., 2021, S: 354; Schumpeter, 2021, S. 62f.). Im Zentrum von Innovation befinden sich

3 Zur besseren Lesbarkeit wird auf eine geschlechterspezifische Schreibweise sowie auf eine Mehrfachbe-
zeichnung verzichtet. Die Verwendung des generischen Maskulinums soll dabei als geschlechtsneutral an-
gesehen werden.
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folglich individuelle Verhaltensweisen von Beschéftigten (vgl. Scott & Bruce, 1994, S.
581f.; De Jong & Den Hartog, 2010, S. 23). Die digitale Transformation erzeugt ein Span-
nungsfeld zwischen einem starken Innovationsdrang und v6llig neuen Anforderungen an
die Arbeitsgestaltung und die Mitarbeitereigenschaften, sodass selbst in breit erforschten
Wirkungsmechanismen Validitdtszweifel auftreten (vgl. Oldham & Hackman, 2010, S.
465f1.). Die digitale Selbstwirksamkeit konnte durch den Bezug auf die Arbeit mit digita-
len Systemen einen Einfluss auf das innovative Arbeitsverhalten von Beschiftigten ha-
ben, das als komplexer Prozess auch schon mit allgemeiner Selbstwirksamkeit assoziiert
wurde (vgl. zum Beispiel Javed et al., 2021, S. 776; Uppathampracha & Liu, 2022, S.
11f.). Eine Untersuchung des direkten Effektes ist notwendig, da die kurzfristigen
Technologieverianderungen eng mit der Innovativitit der Beschiftigten zusammenhéngen
(vgl. Trenerry et al., 2021, S. 6). Bisher wurde dieser Zusammenhang nicht in der For-
schung untersucht, sodass diese Forschungsliicke in dieser Arbeit adressiert wird. Daraus
wird die Forschungsfrage 1 hergeleitet:

Forschungsfrage 1: Welche Auswirkungen hat digitale Selbstwirksamkeit auf das innova-
tive Arbeitsverhalten von Beschiiftigten?

Die digitale Transformation ldsst durch die zunehmende Konnektivitéit und Arbeitsortfle-
xibilisierung Grenzen zwischen Arbeits- und Privatleben verschwimmen und steigert die
Komplexitdt der Arbeit (vgl. Schwarzmiiller et al.,, 2018, S. 123f.; Juchnowicz &
Kinowska, 2021, S. 8f.). Dabei wird angenommen, dass nicht nur die personlichen Fi-
higkeiten der Beschiftigten zum Umgang mit dieser Dynamik ausreichen, sondern dass
sie auch auf ihre Fiithrungskrifte angewiesen sind, die thnen soziale und emotionale Un-
terstiitzung wihrend dieser Verdnderungen liefern (vgl. Euwema et al., 2007, S. 1039;
Schwarzmiiller et al., 2018, S. 123f.). Fithrungskréfte konnten dabei insbesondere bei
dem Umgang mit aufkommenden Problemen und der Schaffung eines zur Situation pas-
senden Arbeitsklimas unterstiitzen (vgl. Euwema et al., 2007, S. 1039). Aus diesem Grund
wird von einer hohen Relevanz eines unterstiitzenden Fiihrungsverhaltens fiir den tenden-
ziell energie-intensiven Prozess innovativen Arbeitsverhaltens ausgegangen. Empirisch
Befunde stiitzen die Prdgnanz von unterstiitzender Fiihrung: Wiahrend unterstiitzendes
Fithrungsverhalten mit hoherer Arbeitsleistung und besserem Teamzusammenhalt in Ver-

bindung gebracht wurde (vgl. Bartsch et al., 2020, S. 74-79) und auch die Meta-Analyse
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von Podsakoff et al. (1996, S. 394-398) die Popularitit des Konstruktes anhand positiver
Effekte auf unter anderem allgemeine Zufriedenheit, Commitment und Arbeitsleistung
zeigt, liegt trotz des erhohten Bedarfs an sozialer Unterstiitzung durch die digitale Trans-
formation in Bezug auf ein digitales Arbeitsumfeld ein Forschungsmangel der Auswir-
kungen unterstiitzender Fiihrung vor. Aus diesem Grund wird dieser Zusammenhang an-
hand der zweiten Forschungsfrage ndher untersucht:

Forschungsfrage 2: Welche Auswirkungen hat unterstiitzende Fiihrung auf das innovative
Arbeitsverhalten von Beschdftigten?

Neben der Untersuchung der direkten Effekte der unterstiitzenden Fiihrung und der digi-
talen Selbstwirksamkeit auf das innovative Arbeitsverhalten ermdglicht die Betrachtung
kognitiver Mechanismen in der Verhaltensforschung eine tiefere Analyse der Wirkungs-
weise (vgl. Bakker & Demerouti, 2008, S. 209-210). Bakker & Demerouti (2008, S. 218)
stellen mit dem Model of Work Engagement ein Rahmenmodell zur Verfiigung, das die
Wirkungsweise von Job und personlichen Ressourcen auf positive Arbeitsergebnisse iiber
einen Mediator, Arbeitsengagement, untersucht. Damit adressieren sie den hohen For-
schungsbedarf in der positiven organisationalen Verhaltensforschung, der durch die digi-
tale Transformation nicht an Aktualitét verliert (vgl. Luthans et al., 2004, S. 45f.; Oldham
& Hackman, 2010, 465f1.). Arbeitsengagement ist ein kognitiver Zustand, der durch aus-
gepragte Energielevel und starken Enthusiasmus charakterisiert ist (vgl. Schaufeli et al.,
2002, S. 74; Bakker & Demerouti, 2008, S. 209f.). Individuen mit einem hohen Arbeits-
engagement erleben haufiger positive Emotionen, die mit erweiterter Kognition und Auf-
merksamkeit, einem groBeren Repertoire an Verhaltensweisen und Positivitétsspiralen as-
soziiert sind (vgl. Fredrickson, 2001, S. 219f.; Bakker & Demerouti, 2008, S. 215-217;
Diener et al., 2020, S. 456).* Verschiedene Forschergruppen konnten einen positiven Ef-
fekt von Arbeitsengagement auf innovatives Arbeitsverhalten konstatieren (vgl. zum
Beispiel Agarwal et al., 2012, S. 220; Agarwal, 2014, S. 112; Salem et al., 2023, S. 664),
was die Bedeutung von Arbeitsengagement als wichtigen kognitiven Zustand unter-

streicht. Die Auswirkungen der zunehmenden Arbeit mit digitalen Systemen wurden in

4 Konsequent wurden im Rahmen einer Meta-Analyse von Mazzetti et al. (2023, S. 1083) signifikante Ef-
fekte von Arbeitsengagement auf Arbeitszufriedenheit, Commitment, Kiindigungsabsicht, Arbeitsleistung,
Gesundheit, psychologischem Stress und Lebenszufriedenheit festgestellt.
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der wohlbefindensbezogenen Forschung bisher iiberwiegend durch negative Zustéinde
wie zum Beispiel technologie-induziertem Stress (als Technostress bezeichnet) erforscht
(vgl. Yener et al., 2021, S. 1906; Mikiniemi, 2022, S. 153; Nastjuk et al., 2024, S. 1-2).
Eine Erforschung von Arbeitsengagement als Antagonist von Technostress und positivem
Wirkungsmechanismus im Umgang mit digital-gestiitzter Arbeit weist keine tieferge-
hende Erforschung in der einschldgigen Arbeitsgestaltungs-Forschungsliteratur auf (vgl.
Mikiniemi et al., 2020, S. 1f.). Diese Liicke wird in dieser Arbeit adressiert, indem die
beschriebenen Wirkungsmechanismen im Model of Work Engagement in Bezug auf di-
gital-gestiitzte Arbeit untersucht werden. Bei der Konzeption des Model of Work Enga-
gement (vgl. Bakker & Demerouti, 2008, S. 218) wurden Job Ressourcen und personliche
Ressourcen als Pradiktoren von Arbeitsengagement identifiziert, sodass Arbeitsengage-
ment die Wirkung zwischen den Ressourcen und Arbeitsergebnissen mediiert.

Um die Wirkungsmechanismen von digitaler Selbstwirksamkeit und unterstiitzender Fiih-
rung zu untersuchen, wird digitale Selbstwirksamkeit als personliche, und unterstiitzende
Fiihrung als soziale Job Ressource betrachtet.> Beide Ressourcen wurden bisher im Rah-
men des Model of Work Engagement nicht gemeinsam untersucht. Aus diesem Grund
wird Forschungsfrage 3 formuliert, die die Untersuchung des Wirkungsmechanismus
iiber Arbeitsengagement fokussiert:

Forschungsfrage 3: Mediiert Arbeitsengagement die Wirkungsbeziehungen von digitaler
Selbstwirksamkeit beziehungsweise unterstiitzender Fiihrung auf innovatives Arbeitsver-
halten?

Autbauend auf den Forschungsfragen hat diese Arbeit drei wesentliche Zielsetzungen: (1)
Zunichst ist deutlich geworden, dass die Arbeitswelt durch die digitale Transformation
neuen Herausforderungen gegeniibersteht und innovatives Arbeitsverhalten ein Kernbe-
darf fiir Organisationen darstellt. Die digitale Selbstwirksamkeit verspricht mogliche Er-
kenntnisse fiir die Verstarkung innovativen Arbeitsverhaltens, weshalb die Erforschung

dieses Zusammenhangs forschungsleitend in der ersten Forschungsfrage festgehalten

% Job Ressourcen sind physische, soziale oder organisationale Arbeitsaspekte, die intrinsische und extrinsi-
sche motivationale Prozesse fazilitieren und auf diese Weise in positiven Arbeitsergebnissen resultieren
(vgl. Bakker & Demerouti, 2007, S. 312; Bakker & Demerouti, 2008, S. 211f.; Deci et al., 2017, S. 22f)).
Da nicht nur Job Ressourcen Arbeitsergebnisse beeinflussen, werden auch personliche Ressourcen im Mo-
del of Work Engagement betrachtet (vgl. Bakker & Demerouti, 2008, S. 211f.).
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wurde und somit erstes Ziel dieser Arbeit ist. (2) Zum Umgang mit den neuen Anforde-
rungen wurde der unterstiitzende Fiihrungsstil als moglicher Pradiktor von innovativem
Arbeitsverhalten identifiziert. Somit steht die Erforschung des Effekts unterstiitzender
Fithrung auf innovatives Arbeitsverhalten ebenso im Fokus dieser Arbeit (vgl. Euwema
etal., 2007, S. 1039; Schwarzmiiller et al., 2018, S. 123f.). (3) Das Model of Work Enga-
gement bietet einen Bezugsrahmen fiir die Erforschung von Ressourcen und Arbeitser-
gebnissen, zeigt aber deutliche Liicken durch bisher unerforschte Ressourcen und die Ver-
nachlédssigung moglicher struktureller Verdnderungen durch beispielsweise direkte Ef-
fekte der Ressourcen (vgl. Kwon & Kim, 2020, S. 14). Hierfiir wurden zwei Pradiktoren
und ein positives Arbeitsergebnis identifiziert, die eine besondere Bedeutung in der digi-
talisierten Arbeitswelt haben. Arbeitsengagement wurde im Rahmen des Model of Work
Engagement als intrinsischer Zustand identifiziert, der in der Wirkungsbeziehung zwi-
schen Ressourcen und positiven Arbeitsergebnissen interveniert (vgl. Bakker &
Demerouti, 2008, S. 211f.). Mithin untersucht die vorliegende Arbeit Arbeitsengagement
als Mediator der Wirkungsbeziehungen digitaler Selbstwirksamkeit beziechungsweise un-
terstiitzender Fiihrung und innovativem Arbeitsverhalten.

Zur Erforschung der vorab definierten Forschungsfragen ist diese Arbeit in acht Kapitel
unterteilt. In Kapitel 2 wird zunichst ein breiter Uberblick iiber die Theorie dargelegt.
Zuniichst werden die zu untersuchenden Konstrukte definiert® und der theoretische Be-
zugsrahmen’ dargelegt. Im Anschluss werden in Kapitel 3 Hypothesen aus der Theorie
deduktiv-logisch hergeleitet und das theoretische Gesamtmodell konstruiert, um eine em-
pirische Betrachtung der Zusammenhédnge zu ermoglichen (vgl. Carnap, 1966, S. 223-
246; Weiber & Miihlhaus, 2014, S. 104f.; Kromrey et al., 2016, S. 78-82). Im Anschluss
wird eine Studie durchgefiihrt, um die postulierten Hypothesen zu {iberpriifen. Kapitel 4

beginnt demnach zundchst mit der Beschreibung der Erhebung, der verwendeten

® Fiir Definitionen werden die drei Charakteristika von Suddaby (2010, S. 347) herangezogen. Definitionen
sollen demnach (1) die essenziellen Eigenschaften und Charakteristika eines Begriffs erfassen, (2) Tauto-
logien beziehungsweise Zirkularitdt vermeiden und (3) mdglichst priagnant sein (vgl. Suddaby, 2010, S.
347). Vgl. auch Wacker (2004, S. 639) fiir weitere Uberlegungen zu formalen Definitionen.

" Dabei liefert die Einordnung der zu untersuchenden Effekte in einen theoretischen Bezugsrahmen die
Basis fiir die spitere Beurteilung von Kausalzusammenhéngen. Allein die Messung statistischer Zusam-
menhidnge wiren unzureichend fiir eine valide Ergebnisinterpretation (vgl. Weiber & Miihlhaus, 2014, S.
3-7).
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Messinstrumente und der Auswahl des Datenanalyseverfahren. Um sicherzustellen, dass
die Messung keiner Endogenitét aufgrund von Common Method Variance unterliegt, wer-
den ex-ante und post-hoc Maflnahmen zur Kontrolle von Methodenvarianz zuletzt darge-
stellt (vgl. Podsakoff et al., 2024, S. 19). Kapitel 5 befasst sich mit der empirischen Ana-
lyse, sodass zunéchst deskriptive Statistiken betrachtet werden, gefolgt von der Giiteprii-
fung der Messungen und den Hypothesentests. In Kapitel 6 werden die Befunde diskutiert
und in den aktuellen Stand der Forschung eingeordnet. Letztlich werden Limitationen in
Kapitel 7 aufgezeigt, bevor in Kapitel 8 ein abschlieendes Fazit formuliert und ein For-

schungsausblick aufgezeigt wird.
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2 Begriffliche und modelltheoretische Grundlagen

2.1 Digitale Selbstwirksamkeit

Digitale Selbstwirksamkeit stellt eine spezifische Selbstwirksamkeitserwartung dar, da
sie sich auf die Selbstwirksamkeitserwartungen in einem digitalen Kontext bezieht (vgl.
Stajkovic & Luthans, 1998, S. 148). Bandura (1971, S. 35-41) hebt mit der sozialen Lern-
theorie die Relevanz kognitiver Prozesse zur Formung menschlichen Verhaltens hervor
und identifiziert die eigenen Wirksamkeitserwartungen als entscheidenden Faktor (Band-
ura, 1978, S. 148-150). Hinsichtlich des Selbstwirksamkeitsbegriffs herrscht ein recht ho-
her Konsens in der Literatur; das Begriffsspektrum erstreckt sich vor allem iiber den Be-
griff der Wirksamkeitserwartung.

In der Wissenschaft verbreitet ist die Auffassung von Schunk (1984, S. 48f.), dass die
Selbstwirksamkeit die individuelle Beurteilung der eigenen Féhigkeiten und Verhaltens-
weisen in spezifischen Situationen unter Einfluss von anderen wahrgenommenen Fakto-
ren wie zum Beispiel der Aufgabenschwierigkeit und der Hohe des Aufwands darstellt.
Stajkovic & Luthans (1998, S. 66f.) filhren im Rahmen der Zielsetzungstheorie die
Selbstwirksamkeit als das individuelle Selbstbewusstsein iiber die eigenen Féhigkeiten
der Ressourcen- und Motivationsmobilisierung zur Erreichung von Zielen in einem ge-
gebenen Kontext ein. Locke & Latham (1991, S. 218f.) betonen ebenso die Relevanz
einer hohen Selbstwirksamkeit zur Zielerreichung, sodass das Handeln und der Umgang
mit Hiirden und Stress bei der Zielerreichung Teil des Konstruktes sei (vgl. Bandura,
1978, S. 141f.; Bandura, 1999, S. 26-28).

Stajkovic & Luthans (1998, S. 66-68) sorgen fiir eine restriktive Konzeptionierung des
Konstruktes im organisationalen Umfeld, indem sie Ausmal, Stirke und Generalisierbar-
keit als Dimensionen fiir die Selbstwirksamkeit von Mitarbeitern definieren.® Generali-
sierbarkeit beschreibt das Ausmaf der Kontext- und Verhaltensspezifitit der individuellen
Selbstwirksamkeit (vgl. Stajkovic & Luthans, 1998, S. 67; Bandura, 1978, S. 148). In

dieser Arbeit wird eine spezifische Selbstwirksamkeit als die eigenen Erwartungen zu den

8 Das AusmaB beschreibt die Komplexitit und Schwierigkeit, die ein Mitarbeiter bewiltigen vermag. Die
Stiarke beschreibt die Sicherheit eines Mitarbeiters, auf dem Schwierigkeitslevel erfolgreich das Ziel zu
erreichen (vgl. Stajkovic & Luthans, 1998, S. 66-67).
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individuellen Fahigkeiten zur Erreichung von Zielen in einem spezifischen Kontext ver-
standen (vgl. Stajkovic & Luthans, 1998, S. 67) und folglich von einer allgemeinen
Selbstwirksamkeit abgegrenzt.

Zur Konzeptionierung technologiebezogener und digitaler Selbstwirksamkeit haben sich
seit Beginn des Jahrtausends vor allem verschiedene unidimensionale Verstindnisse mit
festem Kontextbezug herausgebildet (vgl. Ulfert-Blank & Schmidt, 2022, S. 8-10; Pare-
des-Aguirre et al., 2024, S. 2; Bawden, 2008, S. 18-22). So definieren Cassidy & Eachus
(2002, S. 134) zum Beispiel Computer-Selbstwirksamkeit und Kim & Glassman (2013,
S. 1422f)) Internet-Selbstwirksamkeit als die Erwartungen der eigenen Fihigkeiten im
effektiven Umgang mit Computern beziehungsweise dem Internet.’

Ulfert-Blank & Schmidt (2022, S. 2f) identifizieren eine fehlende Differenzierung tech-
nologiebezogener Selbstwirksamkeitskonstrukte und ziehen daher das Digital Compe-
tence Framework for Citizen 2.1 (DigComp 2.1) zur Konstruktion eines multidimensio-
nalen digitalen Selbstwirksamkeitsverstdndnisses heran (vgl. Carretero et al., 2017, S. 9),
das unabhingig von spezifischen Hard- oder Softwares ist, wihrend es trotzdem einen
klaren Bezug zum Umgang mit digitalen Systemen hat. Im DigComp 2.1 werden fiinf
Dimensionen digitaler Kompetenz postuliert, die der digitalen Selbstwirksamkeit als Ba-
sis dienen: Informations- und Datenkompetenz, Kommunikation und Kollaboration, di-
gitale Inhaltserstellung, Sicherheit und Problemlosung (vgl. Carretero et al., 2017, S. 9).

Informations- und Datenkompetenz im Rahmen der digitalen Selbstwirksamkeit be-
schreibt die Suche, Evaluation und Organisation von digitalen Inhalten (vgl. Carretero et
al., 2017, S. 21, 23-25). Die Dimension Kommunikation und Kollaboration setzt sich vor
allem durch das Kommunizieren, Zusammenarbeiten und Verwalten einer digitalen Iden-
titdt zusammen (vgl. Carretero et al., 2017, S. 21, 26-31). Die Erstellung digitaler Inhalte
bezieht sich auf die Entwicklung von Inhalten und Software und den Umgang mit digita-
len Rechten (vgl. Carretero et al., 2017, S. 21, 32-35). Die Sicherheitsdimension be-
schreibt die Malnahmen zum Schutz personlicher Daten und der eigenen Gesundheit in

digitalen Umgebungen (vgl. Carretero et al., 2017, S. 21, 36-39). Problemldsung bezieht

% Siehe fiir eine erweiterte definitorische Zusammenstellung unidimensionaler technologischer Selbstwirk-
samkeitskonstrukte auch Paredes-Aguirre et al. (2024, S. 2). Siehe auch Bawden (2008, S. 21-30) fiir eine
Erarbeitung digitaler Kompetenzbereiche.



Effekte der digitalen Selbstwirksamkeit

sich auf die Féahigkeit, Probleme fiir digitale Systeme zu identifizieren, zu 16sen und ei-
gene Liicken digitaler Kompetenz auszugleichen (vgl. Carretero et al., 2017, S. 21, 40-
43). In Kombination bieten diese Dimensionen die Grundlage fiir das Ausmaf} der digita-
len Selbstwirksamkeit von Individuen.

Unter Berticksichtigung dieser Dimensionen dient die Konzeption von digitaler Selbst-
wirksamkeit von Ulfert-Blank & Schmidt (2022, S. 2f.) als Basis fiir diese Arbeit, sodass
digitale Selbstwirksamkeit die eigenen Erwartungen der Féhigkeiten in Bezug auf den

10 in verschiedenen Kontexten beschreibt. Ubereinstim-

Umgang mit digitalen Systemen
mend mit Paredes-Aguirre et al. (2024, S. 2) wird der Anwendungsbereich digitaler

Selbstwirksamkeit auf digital-gestiitzte Arbeit von Beschiftigten festgelegt.

2.2 Unterstiitzende Fithrung

Die Erstkonzeptionierung eines unterstiitzenden Fiihrungsverhaltens geht auf die Postu-
lierung riicksichtsvollen Fithrungsverhaltens von Fleishman (1953, S. 2) zuriick (vgl.
Tremblay et al., 2019, S. 422), der riicksichtsvolles Fiihrungsverhalten als das Ausmal
der Beriicksichtigung von Gefiihlen der Mitarbeiter definierte. Die Verstdndnisse des Um-
fangs der Riicksichtnahme variieren in der Literatur in den darauffolgenden Jahrzehnten.
So identifiziert House (1971, S. 321-324) einen Konsens der Dimensionierung eines un-
terstiitzenden oder sozial-emotionalen Fiithrungsverhaltens, fiihrte allerdings ein breiteres
Verstindnis dieses Verhaltens ein. Das Verhalten ist nach House (1971, S. 321) durch die
Verantwortung flir die Kreierung eines unterstiitzenden Arbeitsklimas charakterisiert. Die
Fiihrungskraft liefere psychologische Unterstiitzung, Warme, Nahbarkeit und Hilfsbereit-
schaft, indem sie freundlich und ansprechbar ist (vgl. House, 1971, S. 321). Gleichzeitig
ist sie bestrebt, fiir das personliche Team in Form von kleinen Aufmerksamkeiten und
frithzeitigen Informationen bei Veridnderungen da zu sein (vgl. House, 1971, S. 321).
Mit der Weg-Ziel-Fiihrungstheorie definieren House & Mitchell (1975, S. 3) erstmals un-
terstiitzendes Filihrungsverhalten als alleinstehende Dimension in der Konzeptionierung
von effektivem Fiihrungsverhalten, fokussieren es zunéchst aber speziell auf freundliches

und ansprechbares Verhalten einer Fiihrungskraft, die sich um den Status, das

10 Unter digitalen Systemen versteht man digitale Anwendungen (z. B. Software oder Apps), digitale Ge-
rite (z. B. Computer oder Smartphone) sowie digitale Umgebungen (z. B. Internet oder Messenger-
Dienste)* (Ulfert-Blank & Schmidt, 2022, S. 16).

10
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Wohlbefinden und die Bediirfnisse der Mitarbeiter sorgt. In seinem Uberblick iiber die
Entwicklung der letzten Jahrzehnte bestirkt House (1996, S. 326) sein Begriffsverstind-
nis aus dem Jahr 1971, sodass explizit die Gestaltung eines angenehmen Arbeitsklimas
auch Teil des unterstiitzenden Fiihrungsverhaltens ist. Euwema et al. (2007, S. 1039) und
Shin et al. (2015, S. 56) teilen dieses Begriffsverstindnis, wéhrend Yu (2017, S. 200)
lediglich die Fokussierung auf individuelle Mitarbeiterbediirfnisse an Stelle des Arbeits-
klimas spezifiziert (vgl. auch definitorischen Uberblick von Dayanti et al., 2022, S. 76f.).
Kontrér zu dieser allgemeinen Fokussierung auf die Gefiihle und das Teamklima der Mit-
arbeiter, geht Lantz (2013, S. 24) restriktiver mit dem Verstidndnis unterstiitzender Fiih-
rung um. Lantz (2013, S. 24) definiert unterstiitzende Fiihrung als Bereitstellung von zum
Beispiel direktem Feedback, das speziell auf verbesserte Koordination in Gruppen zielt
und somit die Findung von effektiven Arbeitsroutinen und schnellem Informationsfluss
faszilitiert. Im Mittelpunkt steht daher die Unterstiitzung eines effektiven Arbeitsablaufs
und weniger sozial-emotionale Unterstiitzung.

Nichtsdestotrotz l4sst sich insgesamt ein iiberwiegender Konsens innerhalb des sozialen
Verstiandnisses unterstiitzenden Fithrungsverhaltens identifizieren, der in dieser Arbeit zur
weiteren Analyse herangezogen wird. Im Einklang mit House (1971, S. 321), House
(1996, S. 326) und Euwema et al. (2007, S. 1039) wird unterstiitzende Fiihrung daher als
soziale Verhaltensweisen der Fiihrungskraft durch Riicksichtnahme auf die individuellen
Gefiihle und Bediirfnisse der Mitarbeiter betrachtet, die vor allem auch durch die Etab-
lierung eines geeigneten Teamklimas, kleineren Aufmerksamkeiten und Offenheit artiku-

liert wird.

2.3 Arbeitsengagement

Engagement wurde erstmals von Kahn (1990, S. 694) in die organisationspsychologische
Forschungsliteratur aufgenommen und vor allem als ein Zustand hoher Identifikation mit
der eigenen Arbeit definiert (vgl. auch Prameswari, 2019, S. 476). Ein hohes personliches
Engagement zeigt sich nach Kahn (1990, S. 694) durch einen physischen, kognitiven und
emotional-verbundenen Zustand wahrend der Arbeitsleistung.

Nach der Einfiihrung von Engagement als organisationspsychologisches Konstrukt ent-

wickelte sich das Verstindnis erst deutlich mit der Definition der Utrecht Work

11
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Engagement Scale (UWES) von Schaufeli et al. (2002, S. 73-75, 88-90) weiter, indem sie
Arbeitsengagement mit den positiven Zusténden Vitalitit und Hingabe assoziieren (vgl.
auch Leiter, 2019, S. 2). Schaufeli et al. (2002, S. 75) charakterisieren das Konstrukt noch
zusatzlich mit einem dritten Aspekt: Absorbiertheit (vgl. auch Leiter, 2019, S. 2).
Schaufeli et al. (2002, S. 74f.) fiihren das meist-verbreitete Verstdndnis von Arbeitsenga-
gement ein und beschreiben es als einen positiven, erfiillenden, arbeitsbezogenen Geis-
teszustand, der durch Vitalitit, Hingabe und Absorbiertheit gekennzeichnet ist. Vitalitit
ist durch ein hohes Mal3 an Energie und geistiger Belastbarkeit wéhrend der Arbeit cha-
rakterisiert (vgl. Schaufeli et al., 2002, S. 74f.). Damit einher geht eine hohe Anstren-
gungs- und Leistungsbereitschaft (vgl. Schaufeli et al., 2002, S. 74f.). Hingabe zeichnet
sich durch ein Gefiihl von Bedeutung, Begeisterung, Inspiration, Stolz und Herausforde-
rung aus (vgl. Schaufeli et al., 2002, S. 74f.; Bakker, 2011, S. 211). Absorbiertheit wird
vor allem durch eine hohe Konzentration und freudige Vertiefung in die Arbeit charakte-
risiert, sodass das Zeitgefiihl verloren geht (vgl. Schaufeli et al., 2002, S. 74f.; Bakker,
2011, S. 211). Damit ist die Definition von Schaufeli et al. (2002, S. 74-75) von der Kon-
zeptionierung von Arbeitsengagement als direkter Antagonist von Burnout abzugrenzen
(vgl. Schaufeli & Bakker, 2010, S. 13).

Kontrér ist Engagement nach Leiter & Maslach (2003, S. 93f.) durch Energie, Eingebun-
denheit und Wirksamkeit, also den Kontrastdimensionen von Burnout, dimensioniert. Ar-
beitsengagement wird dabei mit positiven Gesundheitseigenschaften assoziiert, wihrend
Burnout mit negativen gesundheitlichen Eftekten assoziiert wurde (vgl. Taris et al., 2010,
S. 46).

In dieser Arbeit wird Arbeitsengagement in der weit-verbreiteten Definition von Schau-
feli et al. (2002, S. 74-75) verstanden, sodass die drei Dimensionen Vitalitdt, Hingabe und
Absorbiertheit einen positiven, energetisierten kognitiven Zustand in Bezug auf die Ar-

beit konstruieren (vgl. Bakker, 2011, S. 211).

2.4 Innovatives Arbeitsverhalten
Das Begriffsverstandnis innovativen Arbeitsverhaltens geht auf Kanter (1988, S. 512) zu-
riick, die den Vorgang hinter Innovationsprojekten durch einen Prozess, der aus teils se-

quenziellen, teils tiberlappenden vier Phasen Ideengenerierung, Ressourcen- und

12
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Unterstiitzungsakquisition, Ideenrealisierung und Implementierung, beziehungsweise
Diffusion, bis zur Adoption besteht, konstruiert. Innovatives Arbeitsverhalten findet sich
daher in den Aktivititen innerhalb dieser Phasen. Scott & Bruce (1994, S. 581f.) teilen
dieses prozessuale Verstdndnis und heben den direkten Produkt- und Ideenadoptionsbe-
zug von Kanter (1988, S. 512) hervor, um innovatives Arbeitsverhalten von der Ideenge-
nerierung und allgemeiner Kreativitit abzugrenzen. Individuelles, innovatives Arbeits-
verhalten ist daher laut Scott & Bruce (1994, S. 581f.) ein dreistufiger Prozess, der mit
der Problemidentifikation beginnt, bevor die Bewerbung der Idee und Umsetzung in
Form von Modellen oder Prototypen folgen.

Janssen (2000, S. 288) postuliert mit seiner Auffassung eine verbreitete Definition von
innovativem Arbeitsverhalten. Demnach ist innovatives Arbeitsverhalten durch die inten-
tionale Schaffung, Einfilhrung und Anwendung neuer Ideen innerhalb einer Arbeitsrolle,
Gruppe oder Organisation, um die Leistung entsprechend zu verbessern charakterisiert
(vgl. Janssen, 2000, S. 288) und, basierend auf der frithen Konzeption von Scott & Bruce
(1994, S. 581f.), in den drei Phasen Ideengenerierung, -bewerbung und -realisierung di-
mensioniert (vgl. Janssen, 2000, S. 288).

Vergleichbar konzeptionieren De Jong & Den Hartog (2010, S. 24) innovatives Arbeits-
verhalten als individuelles Verhalten mit dem Ziel, neue Produkte, Prozesse oder Verfah-
ren einzufithren. Dabei dimensionieren sie das Verhalten allerdings im Gegensatz zu Jans-
sen (2000, S. 288) in vier Phasen: Ideenexploration, Ideengenerierung, Ideenbewerbung
und Ideenimplementierung (vgl. De Jong & Den Hartog, 2010, S. 24). Sie trennen dabei
zundchst eine Explorationsphase, in der verschiedene Moglichkeiten der Problemlosung
ausgelotet werden, von einer Generierungsphase, in der die Ideen bezogen auf die identi-
fizierten Moglichkeiten generiert werden (vgl. De Jong & Den Hartog, 2010, S. 24).
Letztlich versteht auch Jain (2015, S. 1f.) innovatives Arbeitsverhalten als Prozess, indem
Ideen generiert, modifiziert, extrahiert und weiterentwickelt werden. Wie auch aus dem
Uberblick iiber alle géingigen Definitionen von AlEssa & Durugbo (2022, S. 1173) her-
vorgeht, steht im Zentrum eines individuellen, innovativen Arbeitsverhaltens die Schaf-
fung von etwas Neuem. Dieser Vorgang wird durch einen mehrstufigen, nicht trennschar-
fen Prozess konstituiert, der sich aus der Ideengenerierung beziehungsweise Problemi-

dentifikation, Ideenbewerbung, -realisierung und -implementierung zusammensetzt.
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Dieses Verstindnis wird in dieser Arbeit geteilt und im Kontext von digital-gestiitzter Ar-

beit untersucht.

2.5 Model of Work Engagement

Das Model of Work Engagement bildet einen theoretischen Rahmen zu einem besseren
Verstindnis der Einflussfaktoren und Auswirkungen von Arbeitsengagement und ist das
Bezugsmodell dieser Arbeit (vgl. Bakker & Demerouti, 2008, S. 218). Basierend auf An-
nahmen des Job-Demands-Resources-Modells (vgl. Bakker & Demerouti, 2007, S. 312-
315) wird ein motivationaler, intrinsischer Prozess aufgezeigt, der die Entstehung von
Arbeitsengagement durch Ressourcen und den positiven Effekt von Arbeitsengagement
auf Leistung darlegt (vgl. Bakker & Demerouti, 2008, S. 218).

Die Ressourcen werden als Treiber von Arbeitsengagement in zwei Kategorien, Job und
personliche Ressourcen unterteilt (vgl. Xanthopoulou et al., 2009, S. 242; Bakker, 2011,
S. 266-267). Job Ressourcen beziehen sich dabei auf psychologische, soziale oder orga-
nisationale Jobaspekte mit positiven Effekten auf das Wohlbefinden oder die Effektivitit
(vgl. Bakker & Demerouti, 2007, S. 312; Bakker & Demerouti, 2008, S. 218), wihrend
personliche Ressourcen individuelle Selbstevaluationen in Bezug auf die Wahrnehmung
und Beeinflussung der eigenen Umstidnde darstellen (vgl. Hobfoll, 1989, S. 516f.; Bakker,
2011, S. 266).

In der Initialkonzeptionierung des Model of Work Engagement werden unter anderem
Autonomie und sozialer Support als Job Ressourcen und Optimismus und Selbstwirk-
samkeit als personliche Ressourcen verstanden (vgl. Bakker & Demerouti, 2008, S. 218).
Erwartungen an die eigene Selbstwirksamkeit, die an eine spezifische Doméne geknlipft
sind, zeigen eine hohere Pradiktionsgenauigkeit (vgl. Bandura, 1989, S. 731f.). Die digi-
tale Selbstwirksamkeit weist daher eine hohe Eignung zur Untersuchung als personliche
Ressource in dieser Arbeit auf, da diese spezifische Art der Selbstwirksamkeit die erwar-
teten individuellen Fihigkeiten bei der Arbeit mit digitalen Systemen im Kontext digital-
gestiitzter Arbeit darstellt (vgl. Ulfert-Blank & Schmidt, 2022, S. 8). Neben der Untersu-
chung der digitalen Selbstwirksamkeit als personliche Ressource wird die unterstiitzende
Fiihrung als soziale Job Ressource im Model of Work Engagement verstanden und unter-

sucht, da es von der Beriicksichtigung psychologischer Bediirfnisse und der Schaffung
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eines geeigneten Arbeitsklimas charakterisiert (vgl. Euwema et al., 2007, S. 1039; Bakker
etal., 2023, S. 41).

Fiir Leistung als positives Arbeitsergebnis werden im Modell nicht nur individuelle Ar-
beitsleistungen, sondern auch Verhaltensweisen wie beispielsweise Kreativitit aufgezeigt
(vgl. Bakker & Demerouti, 2008, S. 218). Innovatives Arbeitsverhalten stellt ein positives
Arbeitsergebnis von Beschéftigten dar, das sich vor allem durch einen komplexen, mehr-
phasigen Prozess auszeichnet und somit durch vorgelagerte Ressourcen begiinstigt wer-
den sollte (vgl. Scott & Bruce, 1994, S. 581f.; Janssen, 2000, S. 288). Daher wird diese
Variable als Ergebnis der beiden Ressourcen digitale Selbstwirksamkeit und unterstiit-
zende Fihrung sowie Arbeitsengagement betrachtet. Das Model of Work Engagement
wird in Abbildung 1 reduziert auf die fiir diese Arbeit relevanten Wirkungsbeziehungen
illustriert.!!

Abbildung 1: Model of Work Engagement (reduziert, in Anlehnung an Bakker, 2011, S.
267)

Der motivationale Strang des Job-Demands-Resources-Modells von Bakker & Deme-
routi (2007, S. 313) dient als Basis fiir das Model of Work Engagement, welches ebenfalls
die Erforschung von Arbeitsengagement als Mediator fokussiert (vgl. Bakker & Deme-
routi, 2008, S. 218f.). Wihrend das Model of Work Engagement eine hohe Flexibilitat
bietet, stellt diese Flexibilitdt auch die weit-verbreitete Kritik am Modell dar (vgl. Bakker
& Demerouti, 2017, S. 278). Bakker & Demerouti (2008, S. 278) betonen so zum Beispiel

11 Bakker (2011, S. 268) beriicksichtigt neben den beschriebenen Wirkungszusammenhiingen ebenfalls eine
Zirkularitdt im Modell, sodass Arbeitsengagement und Leistung iiber die proaktive Gestaltung der eigenen
Arbeit (Job Crafting) einen positiven Effekt auf die Ressourcen haben kann (vgl. Bakker, 2011, S. 268;
Tims et al., 2013, S. 235-238). Dariiber hinaus werden Job Herausforderungen als Moderator der Zusam-
menhinge zwischen Ressourcen und Arbeitsengagement von Bakker (2011, S. 268) dargestellt (vgl. Bakker
& Demerouti, 2007, S. 315; Bakker & Demerouti, 2008, S. 218). Beide Modellerweiterungen sind nicht
Analysegegenstand in dieser Arbeit.
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die Gefahr von Fehlkonzeptionen der Job Ressourcen, da sie nicht immer trennscharf von
Herausforderungen seien.'? Diese Problematik spielt in dieser Arbeit eine untergeordnete
Rolle. Unterstiitzende Fiihrung ldsst sich zweifelsfrei sozialen Job Ressourcen zuordnen,
da angenommen wird, dass die Fokussierung auf ein besseres Arbeitsklima und die Riick-
sichtnahme auf die Bediirfnisse der Beschiftigten funktionell bei der Erreichung von Ar-
beitszielen unterstiitzen und psychologische Kosten reduzieren (vgl. Bakker & Deme-
routi, 2007, S. 312).

Oldham & Hackman (2010, S. 465f.) stellen fest, dass sich die Anforderungen der Ar-
beitsgestaltung in den letzten Jahrzehnten insbesondere durch den technologischen Wan-
del stark verandert haben und Untersuchungen und Theorien zur Arbeitsgestaltung mog-
licherweise erneut unter dem heutigen Arbeitskontext validiert werden miissen. Da sich
diese Kritik vor allem auf den Einfluss der stark verdnderten exogenen Faktoren auf die
Untersuchung von Arbeitsgestaltung bezieht (vgl. Oldham & Hackman, 2010, S. 465f.),
scheint ein Transfer dieser Kritik in die ressourcenbasierte Forschung im Rahmen des
Model of Work Engagement organisationaler Umsténde sinnvoll. Es bietet mit der Res-
sourcensicht eine flexible und integrative Grundlage zur Erforschung einer digitalisierten
Arbeitswelt und es wird angenommen, dass es aus diesem Grund eine hohe Eignung zur
Validierung der in dieser Arbeit untersuchten Konstrukte bietet.

Bakker & Demerouti (2017, S. 277) identifizieren mogliche serielle Mechanismen zwi-
schen Ressourcen und der Mediation von Arbeitsengagement, sodass das Model of Work
Engagement als unzureichend restriktiv eingestuft wird. Van den Broeck et al. (2008, S.
279) kritisieren die fehlende Untersuchung unterliegender Mechanismen zwischen Res-
sourcen und Arbeitsengagement und konstatieren eine komplementdre Mediation im Rah-
men der Selbstbestimmungstheorie (vgl. Zhao et al. 2010, S. 201; Deci et al., 2017, S. 23)
durch die Befriedigung psychologischer Grundbediirfnisse. Gleichermallen identifizieren
Albrecht et al. (2021, S. 7f.) eine Mediation durch die wahrgenommene Bedeutsamkeit
der Job-Characteristic-Theorie von Hackman & Oldham (1974, S. 7) zwischen Job Res-

sourcen und Arbeitsengagement.

12 Zum Beispiel kann eine hohe wahrgenommene Verantwortung bei der Arbeit Herausforderung und zu-
gleich Ressource sein.
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Wihrend mogliche unterliegende Mechanismen nicht auszuschlieen sind, bietet das
Work Engagement Model eine breite Fundierung mit hohem Erkldrungsbeitrag von posi-
tiven Arbeitsergebnissen, wie Mazzetti et al. (2023, S. 1088) in ihrer Meta-Analyse auf-
zeigen. Nichtsdestotrotz vernachlissigt das Model of Work Engagement durch die allei-
nige Betrachtung einer ausschlieBlich indirekten Mediation des Effekts zwischen Res-
sourcen und positiven Arbeitsergebnissen die Moglichkeit, potenzielle direkte Effekte
von Ressourcen auf innovatives Arbeitsverhalten zu verstehen und moglicherweise Lii-
cken im Modell zu identifizieren. Dies wird zum Anlass genommen, das Modell auf sei-
nen Erkldrungsbeitrag hin zu validieren.

Die vorangestellten Kritikpunkte am Model of Work Engagement sind von hoher Rele-
vanz fiir die theoretische Herleitung der Hypothesen dieser Arbeit und bieten die Mog-
lichkeit eines zusitzlichen Erkenntnisgewinns. Die Kritik und die Limitationen des Mo-
dells werden durch die Hinzunahme weiterer theoretischer Uberlegungen adressiert.

Die Broaden-and-Build Theorie von Fredrickson (2001, S. 220), eine Grundlagentheorie
des Model of Work Engagements, bietet Raum fiir eine Untersuchung der direkten Zu-
sammenhénge von personlichen Ressourcen und der endogenen Variablen im Model of
Work Engagement (vgl. Bakker & Demerouti, 2008, S. 215f.). Die Theorie stellt die Aus-
weitung der Kognition und Aufmerksamkeit eines Individuums durch positive Selbsteva-
luationen in den Fokus, die wiederum positive Auswirkungen auf Arbeitsergebnisse ha-
ben konnen (Fredrickson, 2001, S. 220). So wird die digitale Selbstwirksamkeit als posi-
tive Selbstevaluation klassifiziert und das innovative Arbeitsverhalten als Arbeitsergebnis
verstanden.

Die soziale Austauschtheorie von Blau (1964, S. 193-196) hingegen liefert einen Erkla-
rungsansatz fiir die klare Zuordnung von sozialen Ressourcen in ihrer exogenen Rolle im
Modell und fiir einen moglichen direkten Effekt sozialer Ressourcen. Blau (1964, S. 193-
196) postuliert, dass die Bereitstellung einer Ressource zu einer Gegenleistung fiihrt, die
auch ein erwiinschtes Verhalten sein kann. Unterstiitzende Fiihrung stellt daher ein In-
vestment der Flihrungskraft da und wird als solches verstanden, wihrend innovatives Ar-
beitsverhalten als gewlinschter Austausch verstanden wird.

Schlussfolgernd stellt das Model of Work Engagement trotz der Kritik ein passendes

Grundlagenmodell fiir diese Arbeit dar, das eine hohe Eignung fiir die Untersuchung der
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Variablen dieser Arbeit aufweist. Dabei liefert es detaillierte theoretische Uberlegungen
zu den Wirkungsmechanismen von digitaler Selbstwirksamkeit und unterstiitzender Fiih-
rung auf innovatives Arbeitsverhalten iiber den kognitiven Mechanismus Arbeitsengage-
ment, die in der Hypothesenherleitung dieser Arbeit aufgegriffen werden.

Die adressierte Kritik des Modells in dieser Arbeit fokussiert sich vornehmlich auf die
Giltigkeit des Modells in einer digitalisierten Arbeitswelt, die trennscharfe Zuordnung
von Job Ressourcen und letztlich die Moglichkeit weiterer kognitiven Mechanismen oder
auch direkter Effekte. Die zusitzlich eingeleiteten Theorien, soziale Austauschtheorie von
Blau (1964, S. 193-196) und die Broaden-and-Build Theorie von Fredrickson (2001, S.
220) liefern einen komplementéren zusétzlich theoretischen Erklarungsbeitrag der direk-
ten Wirkungsweise von personlichen Ressourcen und sozialen Job Ressourcen, um eine
breitere Dynamik der Auswirkungen zu verstehen und auch méglicherweise Limitationen

aufzudecken.
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3  Herleitung der Hypothesen

3.1 Digitale Selbstwirksamkeit und innovatives Arbeitsverhalten
Innovatives Arbeitsverhalten wird durch die Bewéltigung eines komplexen mehrstufigen
Prozesses charakterisiert, der sich aus einer kreativen Problemidentifizierung und Ideen-
generierung, Energicaufwendung zur Generierung von Unterstilitzung fiir die eigene Idee
und der vollstdndigen Umsetzung von Ideen zusammensetzt (vgl. Bruce & Scott, 1994,
S. 581f.; Janssen, 2000, S. 288). Innovatives Arbeitsverhalten duf3ert sich daher zum Bei-
spiel in der Kreierung neuer Routinen, der Vereinfachung von Prozessen und der Verbes-
serung der internen und externen Kollaboration (vgl. Messmann & Mulder, 2012, S. 471.).
Digitale Selbstwirksamkeit als personliche Ressource ist vornehmlich durch individuelle
Erwartungshaltungen an die eigenen Féhigkeiten im Umgang mit digitalen Systemen,
eine angemessene Ressourcenmobilisierung und den Umgang mit Hiirden charakterisiert,
sodass sie in Anbetracht der wachsenden Dynamik des technologischen Wandels und dem
Innovationsdruck Pradiktor innovativen Arbeitsverhaltens sein konnte (vgl. Schwarzmiil-
leretal., 2018, S. 115, 124; Ulfert-Blank & Schmidt, 2022, S. 8). Neben den allgemeinen
Wirkungsmechanismen personlicher Ressourcen als positive Selbstevaluationen, die der
Zielerreichung, Vermeidung von psychologischen und physiologischen Kosten und der
eigenen Weiterentwicklung zutraglich sind, wird angenommen, dass der digitalen Selbst-
wirksamkeit durch die Spezifitit auf digitale Systeme eine groBBere Bedeutung fiir Inno-
vation und Disruption zukommt (vgl. Hobfoll et al., 2003, S. 632; Xanthopoulou et al.,
2009, S. 236, Schwarzmiiller et al., 2018, S. 124). Bisher wurde der Zusammenhang zwi-
schen digitaler Selbstwirksamkeit und innovativem Arbeitsverhalten nicht erforscht, so-
dass die Operationalisierung und Spezifizierung der digitalen Selbstwirksamkeit, gepaart
mit empirischen Befunden aus Teilbereichen Indizien fiir die Wirkungsweise des Kon-
strukts liefern.

Die Spezifizierung der allgemeinen Selbstwirksamkeit auf die digitale Selbstwirksamkeit
geht mit einem genaueren Einblick in die prazisen Tétigkeitsbereiche der Wirksamkeits-
erwartung einher, die innovativem Arbeitsverhalten zutriglich sein konnten und demnach
die rein-psychologischen Prozesse stiitzen (vgl. Stajkovic & Luthans, 1998, S. 67). Be-

schéftigte, die sich selbst in der Lage sehen, Informationen effizient zu beschaffen und zu
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erarbeiten, profitieren von der hohen Informationsdichte im Internet. Sie sehen sich in der
Lage, Suchmaschinen gezielt zu verwenden, gefundene Informationen zu filtern und nach
Relevanz evaluieren zu konnen (vgl. Carretero et al., 2017, S. 23-25; Ulfert-Blank &
Schmidt, 2022, S. 3). Eine fokussierte Betrachtung auf diesen Teilaspekt fiihren Jokisch
etal. (2020, S. 5) durch und liefern durch ihre Querschnittsdatenuntersuchung élterer Per-
sonen empirische Unterstiitzung fiir diese Annahme, da sie positive Effekte von allgemei-
ner Internet-Selbstwirksamkeit'® auf die Informationsbeschaffungsaktivititen feststellen.
Daher wird angenommen, dass sich dieses Selbstbewusstsein einer effektiven Informati-
onsverarbeitung direkt auf die Bereitschaft einer Problemldsung und Ideenfindung inner-
halb von innovativen Verhaltensweisen auswirken. Neben der vereinfachten Informati-
onsbeschaffung sehen sich Beschéftigte mit hoher digitaler Selbstwirksamkeit in der
Lage, digitale Inhalte selbst zu erstellen und digitale Systeme fiir die Kollaboration und
Kommunikation zu verwenden (vgl. Carretero et al., 2017, S. 32-35; Ulfert-Blank &
Schmidt, 2022, S. 3). Es wird angenommen, dass das erhohte eigene Vertrauen und die
Kenntnis iiber digitale Kommunikationswege letztlich zu einem erhohten Wissensaus-
tausch fiithren, der innovatives Arbeitsverhalten begiinstigen und beschleunigen konnte,
wie Ahmed et al. (2018, S. 41) und Nguyen et al. (2019, S. 626) zeigen.

Zu einer hohen digitalen Selbstwirksamkeit gehort ebenso die Erwartung, technische
Probleme zu identifizieren, zu l6sen und gleichzeitig auch eigene Defizite zu erkennen
(vgl. Carretero et al., 2017, S. 40-43; Ulfert-Blank & Schmidt, 2022, S. 3). Es wird ange-
nommen, dass ein Beschéftigter, der ein hohes Vertrauen in seine eigene Problemldsungs-
fahigkeit in digitalen Umgebungen hat, ebenso offen positiv gegeniiber der Identifikation
und Losung organisationaler Probleme ist. Empirische Indizien fiir die Wichtigkeit der
digitalen Komponente dieser Annahme liefern Sary et al. (2023, S. 1457), die positive
Effekte digitaler Kompetenz auf innovatives Arbeitsverhalten konstatieren. Letztlich wird
die Offenheit einer Person mit einer hohen digitalen Selbstwirksamkeit assoziiert (vgl.

Maran et al., 2022, S. 8). Es wird daher angenommen, dass die digitale Selbstwirksamkeit

13 Internetselbstwirksamkeit wird hier als spezifischer Teilaspekt einer digitalen Selbstwirksamkeit verstan-
den, da digitale Kommunikation und Informationssuche im Vordergrund einer Wirksamkeitserwartung im
Internet steht (vgl. Jokisch et al., 2020, S. 2). Empirische Befunde innerhalb dieses Konstruktes liefern
daher Indizien fiir &hnliche Wirkungszusammenhénge, auch wenn digitale Selbstwirksambkeit ein breiteres
Konstrukt darstellt.
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und die damit einhergehende subtile Offenheit als Personlichkeitseigenschaft digital-
selbstwirksamer Personen auch auf einen positiven Effekt auf das innovative Arbeitsver-
halten hindeutet (vgl. Javed et al., 2020, S. 8; Zuhdi & Etikariena, 2022, S. 36). Mitarbei-
ter mit einer hohen digitalen Selbstwirksamkeit konnten folglich unvoreingenommen auf
vorhandene Prozesse und Produkte zugehen und andere Herangehensweisen an Probleme
aufweisen.

Neben der Annahme einer ausschlieBlich indirekten Mediation des Effekts von Ressour-
cen auf Arbeitsergebnisse im Model of Work Engagement (vgl. Bakker & Demerouti,
2008, S. 218), wurden auch divergierende Wirkungsmechanismen festgestellt (vgl. Kim
et al., 2013, S. 257-264; Kwon & Kim, 2020, S. 14). Bezugnehmend zur Broaden-and-
Build Theorie von Fredrickson (2001, S. 220), die auch der Modellfundierung des Model
of Work Engagements dient, wird angenommen, dass positive Emotionen, wie in diesem
Fall digitale Selbstwirksamkeit, zu einer erweiterten Kognition und Aufmerksambkeit fiih-
ren, die fiir ein hoheres innovatives Arbeitsverhalten zutriglich sind (vgl. Kwon & Kim,
2020, S. 11). So werden energieraubende Prozesse wie eine Problemidentifikation ver-
einfacht. Gleichzeitig sollte die dadurch wahrgenommene positive Herangehensweise
und das Vertrauen in die eigenen Fihigkeiten das Annehmen von Herausforderungen, wie
der Losung von vorhandenen Problemen, mit innovativen Ansdtzen begiinstigen (vgl.
Fredrickson, 2001, S. 220). Die Ausweitung innovativer Arbeitsverhaltensweisen entsteht
dabei vor allem aus den erweiterten Gedanken-Handlungs-Repertoires, die mit der Posi-
tivitdt des Individuums einhergehen (vgl. Fredrickson, 2001, S. 2020). Personen mit einer
hohen digitalen Selbstwirksamkeit sollten daher nicht nur das Vertrauen besitzen, effektiv
in digitalen Systemumgebungen zu arbeiten, sondern sollten auch eher dazu bereit sein,
digitale Losungen zu finden und kreative Prozesse anzustof3en.

Das Model of Work Engagement bietet gepaart mit der Broaden-and-Build Theorie als
zugrundeliegende Theorie fiir die Wirkungsweise personlicher Ressourcen Grund zur An-
nahme, dass, wie in vorangegangen Uberlegungen dargelegt, moglicherweise auch ein
positiver direkter Effekt zwischen digitaler Selbstwirksamkeit und innovativem Arbeits-
verhalten vorliegt. Aufgrund der Ergebnisse der bisherigen Forschung in Kombination
und vor dem Hintergrund des Model of Work Engagement wird daher folgende Hypo-

these formuliert:
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Hypothese 1 (HI): Je hoher die digitale Selbstwirksamkeit ist, desto hoher ist das inno-

vative Arbeitsverhalten.

3.2  Unterstiitzende Fithrung und innovatives Arbeitsverhalten

In einem Umfeld, das durch den Innovations- und Disruptionsdruck, induziert durch den
Technologiewandel, dauerhafter Unsicherheit des zukiinftigen Erfolgs ausgesetzt ist, sind
Beschiftigte auf die Unterstiitzung ihrer Fiihrungskréfte angewiesen (vgl. Schwarzmiiller
etal., 2018, S. 124). Unterstiitzende Fiihrung stellt ein Fiihrungsverhalten dar, das durch
die soziale Unterstiitzung von Beschiftigten durch die Riicksichtnahme auf individuelle
Bediirfnisse, Gefiihle und der Schaffung eines geeigneten Teamklimas charakterisiert ist
und mithin von hoher Bedeutung fiir die Pradiktion innovativen Arbeitsverhaltens in einer
Welt mit hoher Dynamik des technologischen Wandels sein konnte (vgl. House, 1971, S.
321; House, 1996, S. 326; Euwema et al., 2007, S. 1039; Schwarzmiiller et al., 2018, S.
124). Verschiedene Studien erforschen den Zusammenhang zwischen sozialen oder posi-
tiven Fiihrungsstilen und innovativem Arbeitsverhalten, die auch einen Einblick in die
verschiedenen Mechanismen innerhalb dieses Wirkungsmechanismus erlauben und folg-
lich Indizien fiir den Zusammenhang zwischen unterstiitzender Fiihrung und innovativem
Arbeitsverhalten bieten. So konstatieren Jia et al. (2022, S. 9) in ihrer Untersuchung von
akademischen Beschiftigten in China, dass ethische Fiihrung!* einen signifikanten posi-
tiven Effekt auf das innovative Arbeitsverhalten hat. Ahnlich zeigt die Untersuchung von
Ahmed et al. (2022, S. 13), ebenfalls unter akademischen Beschiftigten in China, dass
unterstiitzende Flihrung einen signifikanten positiven Einfluss auf das innovative Arbeits-
verhalten ausiibt. Ebenso stellen Mutonyi et al. (2021, S. 175) einen positiven Zusam-
menhang zwischen unterstiitzendem Fiihrungsverhalten und innovativem Arbeitsverhal-
ten in Kenia fest. Diese Befunde sind indiziell dafiir, dass sich Beschiftigte dem komple-
xen Innovationsprozess stellen und demnach proaktiv handeln, wenn sie von ihrer Fiih-
rungskraft unterstiitzt werden. Im Gegensatz zu der Untersuchung ethischer Fiihrung von

Jia et al. (2022, S. 9) wird angenommen, dass die Betrachtung reiner sozial-emotionaler

14 Ethische Fiihrung gehort zu den positiven Fiihrungsstilen und fokussiert Verhaltensweisen, die morali-
sche Faktoren durch personliche Verhaltensweisen und Umgang mit sozialen Beziehungen im Arbeitsum-
feld demonstrieren (vgl. Hoch et al., 2018, S. 506 fiir einen Uberblick {iber die positiven Fiihrungsstile).
Aus diesem Grund liefert der empirische Zusammenhang einen Anhaltspunkt fiir die Effekte von sozialen
Fiihrungsstilen.
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Unterstiitzung inklusive der Forderung des Teamklimas einen hoheren Erklarungsbeitrag
fiir die Pradiktionsfahigkeit einzelner Verhaltensweisen darstellt. Durch die Fokussierung
der unterstiitzenden Fiihrung entsteht eine Arbeitsumgebung fiir Mitarbeiter, die ihnen
durch die Riicksichtnahme auf ihre personlichen Probleme und Sorgen hohere Kapazité-
ten fiir die Auseinandersetzung mit organisationalen Problemstellungen erlaubt. Gleich-
zeitig ist eine gesteigerte Vertrauensbasis zu ihrer Fithrungskraft anzunehmen, die eine
transparente und weniger gefilterte Kommunikation herausfordernder Probleme und mu-
tiger Ideen ermoglicht. Ebenso zeigt sich die Schaffung eines konstruktiven Teamklimas
von der Fiihrungskraft insbesondere durch die erhohte Offenheit im Team als effektiv fiir
ein gestirktes innovatives Arbeitsverhalten (vgl. Mansoor et al., 2021, S. 7). Analog stell-
ten Zhu et al. (2018, S. 2101) in einer Multi-Level Querschnittsdatenuntersuchung unter
Forschungs- und Entwicklungsbeschiftigten in Taiwan einen signifikanten positiven Ef-
fekt von kollaborativem Teamklima auf die individuelle Kreativitét fest, der wiederum in
der Untersuchung von El-Kassar et al. (2022, S. 6) signifikant mit innovativem Arbeits-
verhalten assoziiert wurde. Der direkte Effekt zwischen unterstiitzender Fiihrung und in-
novativem Arbeitsverhalten in Bezug auf digital-gestiitzte Arbeit unter Beschiftigten
konnte schlussfolgernd vor allem durch die Starkung des Teamklimas und des Bewahrens
einer Positivitit in der Arbeitsweise durch die Minimierung von Problemen im Team ent-
stehen.

Durch unterstiitzende Fiihrung nehmen Beschiftigte eine deutlich hohere Riicksicht-
nahme auf ihre Bediirfnisse wahr, sodass eine kritische Auseinandersetzung® mit der Or-
ganisation vereinfacht wird, die fiir die Problemidentifikation im Rahmen von innovati-
ven Arbeiten notwendig ist (vgl. Edmondson, 1999, S. 367; Kwon & Kim, 2020, S. 11).
Es wird angenommen, dass der starke Innovationsdruck durch den digitalen Wandel den
Bedarf nach unterstiitzendem Fiihrungsverhalten erhoht und daher gleichermaf3en auch
den moglichen Effekt verstarkt (vgl. Schwarzmiiller et al., 2018, S. 123-125). Wihrend
das Model of Work Engagement keinen direkten Effekt von Job Ressourcen auf Arbeits-
ergebnisse annimmt, liefert die soziale Austauschtheorie von Blau (1964, S. 193-196) ge-

paart mit den vorangegangenen Uberlegungen Grund zur Annahme eines direkten

15 Unterschwellig scheint dafiir insbesondere eine Anhebung psychologischer Sicherheit bedeutend zu sein,
die eine Problemidentifikation vereinfacht (vgl. Edmondson, 1999, S. 367; Kwon & Kim, 2020, S. 11).
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Effekts. In der sozialen Austauschtheorie postuliert Blau (1964, S. 193-196) die Knapp-
heit sozialer Ressourcen und die transaktionale Natur von sozialem Austausch. Im Ein-
klang mit dieser Theorie wird angenommen, dass die soziale Unterstiitzung der Fithrungs-
kraft mit dem erwiinschten Verhalten (innovativem Arbeitsverhalten innerhalb des Teams
und der Organisation) belohnt wird und, dass Beschiftigte sich durch eigene Investments
gegen den Verlust der sozialen Ressource schiitzen (vgl. Hobfoll et al., 2018, S. 106). Aus
diesen Uberlegungen schopfend wird Hypothese 2 formuliert:

Hypothese 2 (H2): Je héher die Ausprigung der unterstiitzenden Fiihrung, desto hoher

das innovative Arbeitsverhalten der Beschidftigten.

3.3 Arbeitsengagement als Mediatorvariable

Arbeitsengagement als positiver und energiegeladener, kognitiver Zustand konnte eine
hohe Bedeutung in der Erkldrung der Wirkungsweise von Ressourcen sein (vgl. Bakker
& Demerouti, 2008, S. 209f.). So konnte ein hohes Arbeitsengagement von hoher Rele-
vanz in der Erklarung innovativen Arbeitsverhaltens sein, da fiir innovatives Arbeitsver-
halten ein hoher Energieaufwand notwendig ist (vgl. Scott & Bruce, 1994, S. 581f.; Jans-
sen, 2000, S. 288). Der Zusammenhang zwischen Arbeitsengagement und innovativem
Arbeitsverhalten wurde in der Literatur bereits vielfach untersucht und bewiesen (vgl.
zum Beispiel Sari et al., 2021, S. 362-363; Salem et al., 2023, S. 664). Um die Wirkungs-
weise der zuvor dargestellten Ressourcen auf innovatives Arbeitsverhalten genauer zu
verstehen, wird Arbeitsengagement als intervenierender kognitiver Mechanismus unter-
sucht.

Das Work Engagement Model von Bakker & Demerouti (2008, S. 218) stellt den Bezugs-
rahmen fiir die Wirkungsweise von personlichen und Job Ressourcen als Treiber von Ar-
beitsengagement, das als stdrkster Mediator von Ressourcen-Leistungs-Beziehungen
identifiziert wurde (vgl. Rich et al., 2010, S. 627; Kwon & Kim, 2020, S. 3). Dabei liegen
dem positiven Effekt von Engagement auf innovatives Arbeitsverhalten vor allem drei
theoretische Uberlegungen zu Grunde, die Bakker & Demerouti (2008, S. 215-217) als
subtil verantwortlich fiir den Effekt konstatieren und analog in die Uberlegungen der Wir-
kungsweise von Arbeitsengagement auf innovatives Arbeitsverhalten einbezogen wer-

den. Zunédchst wird angenommen, dass Beschiftigte mit hohem Arbeitsengagement
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positive Emotionen durch die Energie und Freude an der Arbeit wahrnehmen (vgl. Bakker
& Demerouti, 2008, S. 215f.). Goswami et al. (2016, S. 1091) konstatieren passend zu
dieser Annahme einen positiven Effekt von affirmativen Emotionen auf Arbeitsengage-
ment in einer indischen Stichprobe. Durch diese positiven Emotionen erweitert sich die
Kognition und Aufmerksamkeit, sodass die notwendige Energie fiir Kreativitit und Of-
fenheit fiir innovativeres Arbeiten zur Verfiigung steht und auch eigene Ressourcen er-
weitert und konstant gehalten werden (vgl. Fredrickson, 2001, S. 219f.; Bakker & Deme-
routi, 2008, S. 215f.). Analog identifizieren Javed et al. (2020, S.8) und Zuhdi & Etika-
riena (2022, S. 36) Offenheit als signifikante Personlichkeitseigenschaft in der Schitzung
von innovativen Arbeitsverhalten und liefern somit Indizien fiir die Annahme einer
ebenso positiven Wirkungsweise einer erhohten Kognition im Rahmen von Arbeitsenga-
gement flir innovatives Arbeitsverhalten (vgl. Fredrickson, 2001, S. 219f.). Garg & Singh
(2019, S. 745) konstatieren positive Effekte von Beschéftigten mit einem hohen Arbeits-
engagement auf die psychische und physische Gesundheit, die folglich Barrieren und
Hiirden reduzieren und den hohen Energieaufwand innovativem Arbeitsverhaltens er-
moglichen konnten (vgl. Bakker & Demerouti, 2008, S. 216). Dieser Zusammenhang im-
pliziert, dass Arbeitsengagement iiber diesen subtilen Mechanismus auch zu einem hdhe-
ren innovativen Arbeitsverhalten fithren kann (vgl. auch Anjum & Zhao, 2022, S. 11).
Letztlich ist anzunehmen, dass entsprechend eines Broaden-and-Build-Ansatzes (vgl.
Fredrickson, 2001, S. 219f)) eine subtile Aufwértsspirale durch die erlebten positiven
Emotionen entsteht, welche die Mobilisierung von zusitzlichen Ressourcen begiinstigt
und zu einem positiven direkten Effekt fiihrt (vgl. Bakker & Demerouti, 2008, S. 216f.),
wie Xanthopoulou et al. (2009, S. 241) empirisch nachweisen konnten. Schlussfolgernd
wird angenommen, dass vor allem die subtilen, nicht visiblen Mechanismen positive
Emotionen, verbessertes Wohlbefinden und die Mobilisierung zusétzlicher Ressourcen zu
einem positiven direkten Effekt von Arbeitsengagement auf innovatives Arbeitsverhalten
fiihren, wie auch Bakker & Demerouti (2008, S. 216f.) in ithrer Ursprungskonzeption in

Bezug auf Arbeitsleistung verargumentieren.

Digitale Selbstwirksamkeit und Arbeitsengagement
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Wihrend allgemeine Selbstwirksamkeit bereits vielfach empirisch mit Arbeitsengage-
ment assoziiert wurden (vgl. zum Beispiel Caesens & Stinglhamber, 2014, S. 264; Song
et al., 2018, S. 263) und Kern-Selbstevaluationen wie die Erwartungen an die eigene
Selbstwirksamkeit eines Individuums im Rahmen einer Meta-Analyse mit diversen posi-
tiven Resultaten wie zum Beispiel der Zielsetzungsmotivation (vgl. Chang et al., 2012, S.
86-104) in Verbindung gebracht wurde, wird spezifischen Selbstwirksamkeitsformen die
hochste Pradiktionsfahigkeit zugeschrieben (vgl. Bandura, 1989, S. 731f.). Wie Rich et
al. (2010, S. 627) in ihrer Untersuchung der Effekte der Kernselbstevaluationen von In-
dividuen herausstellen, fiihrt der hohe Glaube an die eigenen Féhigkeiten zu groferer
Bereitschaft, Durchhaltevermdgen und mehr Energie im Umgang mit Hiirden, sodass
diese hohe Investition in sich selbst zu einem allgemein hoheren Arbeitsengagement
fiihrt. Demnach wurde Arbeitsengagement als stiarkster Mediator zwischen Kernselbste-
valuationen und aufgabenbezogener Arbeitsleistung identifiziert (vgl. Rich et al., 2010,
S. 627). Auf Grundlage des hohen Energiebedarfs innovativen Arbeitsverhaltens wird da-
her angenommen, dass die digitale Selbstwirksamkeit als Ausloser des Mechanismus auf
Arbeitsengagement einen starken indirekten Effekt auf innovatives Arbeitsverhalten auf-
weist, der insbesondere durch die Dynamik des digitalen Wandels an Bedeutsamkeit ge-
winnt. Entsprechend dem Model of Work Engagement wird angenommen, dass eine hohe
digitale Selbstwirksamkeit einen positiven Effekt auf das Arbeitsengagement eines Be-
schiftigten hat (vgl. Bakker & Demerouti, 2008, S. 213f.). Dieser Annahme liegt die
Uberlegung zu Grunde, dass die eigene digitale Wirksamkeitserwartung einer Form des
inneren Antriebs entspricht, die sich direkt in Arbeitsengagement transformiert (vgl. Son-
nentag et al., 2010, S. 32; Bakker & Xanthopoulou, 2013, S. 2763).

Neben dieser theoretischen Uberlegung wurden gesteigerte Eigenerwartungen durch Di-
gitalkompetenz von Sang et al. (2023, S. 108) mit Arbeitsengagement in Verbindung ge-
bracht, sodass dieser Befund durch seine Konstruktndhe ebenso einen positiven Effekt
von digitaler Selbstwirksamkeit auf Arbeitsengagement impliziert. Diese Annahme deckt
sich mit den Befunden von Briones et al. (2023, S. 32), die einen positiven Effekt von
spezifischer Selbstwirksamkeit im Bereich elektronischer Arbeit auf Arbeitsengagement
konstatieren. Ebenso konnten Ulfert-Blank & Schmidt (2022, S. 13) einen negativen Zu-

sammenhang zwischen digitaler Selbstwirksamkeit und der Phobie vor Technologie
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feststellen, sodass angenommen wird, dass dieser unterschwellige Prozess kognitive Bar-
rieren innerhalb digital-gestiitzter Arbeit abbauen konnte, die auch Teil der Fundierung
des Wirkungsmechanismus in der Modellkonzeptionierung von Bakker & Demerouti
(2008, S. 216) sind. Schlussfolgernd scheinen die positiven Selbstevaluationen, das gro-
Bere Vertrauen in die eigene Wirksamkeit und Ressourceneinsatz und abgebaute psycho-
logische Barrieren mogliche Mechanismen zu sein, sodass ein positiver Effekt von digi-
taler Selbstwirksamkeit auf Arbeitsengagement anzunehmen ist.

In Verbindung mit den Uberlegungen der Wirkung von Arbeitsengagement auf innovati-
ves Arbeitsverhalten wird angenommen, dass Arbeitsengagement den Zusammenhang
zwischen digitaler Selbstwirksamkeit und innovativem Arbeitsverhalten mediiert. Daher
wird Hypothese 3a formuliert:

Hypothese 3a (H3a): Der Zusammenhang zwischen digitaler Selbstwirksamkeit und in-

novativem Arbeitsverhalten wird durch Arbeitsengagement mediiert.

Unterstiitzende Fiihrung und Arbeitsengagement

Unterstiitzendes Fiihrungsverhalten ist durch eine erhohte Riicksichtnahme auf die Be-
diirfnisse und Probleme von Beschéftigten und die Schaffung eines verbesserten Team-
klimas charakterisiert (vgl. Euwema et al., 2007, S. 1039). Empirisch zeigen bereits Saks
(2006, S. 611f.) und Adikoeswanto et al. (2024, S. 45) einen positiven Zusammenhang
zwischen der Unterstiitzung der Fithrungskraft und Arbeitsengagement. Nichtsdestotrotz
konnte unterstiitzende Fiihrung, insbesondere vor dem Hintergrund der gesteigerten Ar-
beitsbelastung durch digital-gestiitzte Arbeit, eine besondere Rolle fiir ein gesteigertes
Arbeitsengagement und ultimativ ein gesteigertes innovatives Arbeitsverhalten spielen
(vgl. Schwarzmiiller et al., 2018, S. 124).

Bakker & Demerouti (2008, S. 211) konzeptualisieren die Wirkungsweise von sozialen
Job Ressourcen wie unterstiitzende Fiihrung vor allem durch die unterschwellige Senkung
physiologischer und psychologischer Kosten, fiir die einige empirische Evidenz vorliegt.
Als Indiz fiir einen positiven Effekt unterstiitzender Fiihrung auf Arbeitsengagement dient
die Untersuchung von Schmidt et al. (2014, S. 753), die mangelndes unterstiitzendes Fiih-
rungsverhalten empirisch mit einer geringeren allgemeinen Gesundheit assoziieren, was

einen positiven Effekt hoher unterstiitzender Fiihrung auf eine hdhere allgemeine
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Gesundheit bedeuten konnte und folglich den von Bakker & Demerouti (2008, S. 211)
propagierten subtilen Mechanismus stiitzt. Unterstrichen wird die Senkung psychologi-
scher Kosten durch die empirischen positiven Befunde, die unterstiitzende Fithrung auf
Wirkungsmechanismen von Job-Stress sowie Job-Burnout hat (vgl. Khalid et al., 2012,
S. 491; Hsu et al., 2024, S. 222). In Relation zum technologischen Wandel zeigen die
Befunde von Ly & Ly (2024, S. 8), dass eine individuelle Riicksichtnahme von Fiihrungs-
kréften aufihre Beschéftigten technologie-induzierten Stress minimiert. Die positiven Ef-
fekte von Job Ressourcen auf Arbeitsengagement werden in der Erstkonzeption des Mo-
del of Work Engagement (vgl. Bakker & Demerouti, 2008, S. 211, S16f.) genau mit die-
sen positiven gesundheitlichen Folgen verargumentiert, sodass unter Hinzunahme der
aufgezeigten empirischen Befunde angenommen wird, dass Beschiftigte mit einer unter-
stiitzenden Fiihrungskraft ein hoheres Arbeitsengagement zeigen werden (vgl. Bakker &
Demerouti, 2008, S. 211, 216). Passend konstatieren Hsu et al. (2024, S. 222) einen po-
sitiven Effekt unterstiitzender Fiihrung auf die intrinsische Motivation von Beschéftigten.
Dieser Befund unterstiitzt die Relevanz sozialer Job Ressourcen fiir intrinsische Zustédnde,
wie beispielsweise Arbeitsengagement. Schlussfolgernd ist anzunehmen, dass ein positi-
ver Effekt von unterstiitzender Fiihrung auf Arbeitsengagement vorliegt, der auch in einer
digital-gestiitzten Arbeitsumgebung signifikant sein konnte.

Bezugnehmend auf das Model of Work Engagement, die Uberlegungen der Wirkungs-
weise von Arbeitsengagement auf innovatives Arbeitsverhalten sowie den verstirkten
Einsatz von Ressourcen zum Schutz vor Ressourcenverlust wird somit eine Mediation
von Arbeitsengagement in dem Zusammenhang zwischen der sozialen Job Ressource un-
terstiitzende Fithrung und innovativem Arbeitsverhalten hypothetisiert (vgl. Bakker &
Demerouti, 2008, S. 211-218; Hobfoll et al., 2018, S. 106). Hypothese 3b lautet daher:
Hypothese 3b (H3b): Der Zusammenhang zwischen unterstiitzendem Fiihrungsverhalten

und innovativem Arbeitsverhalten wird durch Arbeitsengagement mediiert.

3.4 Darstellung des Gesamtmodells
Der motivationale Prozess des Work Engagement Models von Bakker & Demerouti
(2008, S. 218) dient als Grundlage fiir die empirische Untersuchung dieser Arbeit. Auf

Basis der theoretischen Uberlegungen dieser Arbeit wird das Untersuchungsmodell in
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Abbildung 2 dargestellt. Als exogene Variablen werden unterstiitzende Fiihrung als sozi-
ale Job Ressource, und digitale Selbstwirksamkeit als personliche Ressource betrachtet
und nach Bakker & Demerouti (2008, S. 211-212) als Treiber von Arbeitsengagement
untersucht, das zusammen mit innovativem Arbeitsverhalten die endogenen Variablen im
Untersuchungsmodell darstellt. Bezugnehmend auf die theoretischen Voriiberlegungen
werden neben dem Mediationseffekt von Arbeitsengagement auch die direkten Effekte
der beiden exogenen Variablen untersucht.

Um die Fehlervarianz zu reduzieren und den kausalen Effekt der beobachteten Variablen
zu isolieren, werden Kontrollvariablen in Schidtzmodellen beriicksichtigt (vgl. Woold-
ridge, 2013, S. 97; Doring & Bortz, 2016, S. 842). Analog soll eine mogliche Verzerrung
der Befunde durch dritte, im Schatzmodell nicht beriicksichtigte, GroBen reduziert wer-
den, die zu Scheinzusammenhéngen fiihren konnen (vgl. Wooldridge, 2013, S. 115f.). So
kann die Verwendung einer Kontrollvariable bei zu geringer Wirkung auf die abhéngige
Variable zu einem insgesamt inakkurateren Modell fiihren oder Befunde verfilschen,
wenn die Kontrollvariable einen starken Erklarungsbeitrag fiir die exogenen Variablen
bietet, die wiederum keinen kausalen Zusammenhang aufweisen (vgl. Spector & Bran-
nick, 2011, S. 289-294; Becker et al., 2016, S. 159f.). Unter Beriicksichtigung dieser Kri-
tik und der Empfehlung von Becker et al. (2016, S. 160) werden in dieser Arbeit drei
Kontrollvariablen verwendet, deren Beriicksichtigung theoretisch begriindet wird: Alter,
Betriebszugehorigkeit und Branchenzugehorigkeit.

Fiir die Effekte des Alters von Beschiftigten auf Arbeitsengagement ldsst sich kein klarer
Konsens in der Literatur feststellen. Douglas & Roberts (2020, S. 211) konstatieren ein
hoheres Arbeitsengagement unter Beschiftigten {iber 50 und fithren dies vor allem auf die
gestiegene Lebenserfahrung und das potenziell hohere arbeitsbezogene Wissen zuriick.
Dieser Befund deckt sich mit den Recherchen von Mori et al. (2024, S. 18-19), die den
positiven Effekt vor allem auf eine hohere emotionale Regulierung unter dlteren Beschéf-
tigten zuriickfiihren. Nichtsdestotrotz besteht die Moglichkeit, dass das Arbeitsengage-
ment aufgrund von einer reduzierten Offenheit fiir neue Erfahrungen und der Ndhe zum
Renteneintrittsalter ab einem gewissen Punkt im Leben abnehmen konnte (vgl. Schaffer
et al., 2012, S. 50f.), so wie auch die wahrgenommene Bedeutsamkeit von Arbeit ab ei-

nem Alter von 40 Jahren abnimmt (vgl. Schroder, 2024, S. 8). Basierend auf den
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Befunden von Mori et al. (2024, S. 18-19) sowie Douglas & Roberts (2020, S. 211) wird
von einer linearen Wirkung des Lebensalters ausgegangen, da eine hohere Kohirenz der
kognitive Ebene des Arbeitsengagements mit der zunehmenden Lebenserfahrung und ei-
ner stiarkeren emotionalen Regulation angenommen wird. Der Zusammenhang zwischen
dem Lebensalter und innovativem Arbeitsverhalten von Beschiftigten ist nicht eindeutig.
Wihrend beispielsweise Schaffer et al. (2012, S. 59) und Janssen (2000, S. 294f.) negative
Zusammenhange des Lebensalters auf innovationsbezogene Verhaltensweisen identifizie-
ren, zeigen Ng & Feldman (2013, S. 596) und Ardts et al. (2010, S. 422) positive Zusam-
menhiinge auf.® Salthouse (2016, S. 215f.) illustriert eine Verschiebung von der Effekti-
vitit der Prozessierung neuer Informationen hinzu angesammeltem Wissen und hoher Er-
fahrung im Laufe des Lebens, sodass eine erfahrungsbezogene Bearbeitung von Proble-
men im Altersverlauf deutlich zunehmen sollte (vgl. auch Truxillo et al., 2012, S. 349f.).
Ng & Feldman (2013, S. 587) teilen diese Sicht und nehmen an, dass die gro3ere Erfah-
rungsmenge und das groBere soziale Netzwerk mit steigendem Lebensalter vor allem die
Ideengenerierung unterstiitzt. Auf Grundlage dieser Annahme wird das Lebensalter als
Kontrollvariable fiir Arbeitsengagement und innovativem Arbeitsverhalten aufgenom-
men, um die Effekte der unabhédngigen Variablen um den Varianzanteil des Lebensalters
zu isolieren.

Der Dauer der Betriebszugehorigkeit von Beschéftigten wurden in der bisherigen For-
schung ebenfalls Effekte auf arbeitsbezogene Resultate zugeschrieben. Quinones et al.
(1995, S. 889f., 902) konstatieren positive Effekte der Dauer der Betriebszugehorigkeit
auf die Leistung, die vor allem durch die gestiegene Erfahrung und das Internalisieren
organisationaler Werte sowie einen hoheren Person-Job-Fit begriindet werden (vgl. Ng &
Feldman, 2010, S. 687; Steffens et al., 2014, S. 667f.). Gleichzeitig identifizieren
Humphrey et al. (2009, S. 51, 55f.) positive Zusammenhénge zwischen Karriereerfahrung
und effektiver Ressourcenallokation, die vor allem durch die hohere Resilienz und das
hohere Wissen zur Ausfiihrung von Aufgaben begriindet werden. Diese Befunde lassen

dhnliche Wirkungsbeziehungen im Zusammenhang mit positiven Arbeitsresultaten,

16 Vgl. fiir eine umfangreiche Ubersicht zu den Effekten des Lebensalters auf innovationsbezogene Verhal-
tensweisen Ng & Feldman (2013, S. 586).
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Arbeitsengagement und innovativen Arbeitsverhalten, vermuten, sodass die Dauer der
Betriebszugehorigkeit als Kontrollvariable beriicksichtigt wird.

Schlussendlich wird fiir die Branchenzugehorigkeit kontrolliert, da je nach Branche von
verschiedenen Arten der Wertschdpfung auszugehen ist (zum Beispiel Dienstleistungsun-
ternehmen und produzierende Unternehmen), die offenkundig zu verschiedenen Organi-
sationsdesigns fithren (vgl. Bowen & Ford, 2002, S. 447-450). Gleichermal3en unterschei-
det sich die Privatwirtschaft von 6ffentlichen Unternehmen, da sie von Marktpréferenzen
gesteuert wird und somit ein hoheres Mal3 an Flexibilitidt und Reaktionsgeschwindigkeit
benotigt (vgl. Luthans & Sommer, 2005, S. 330). Zur besseren Interpretierbarkeit der be-
obachteten Konstrukte wird die Varianz dieser spezifischen Unterschiede daher isoliert
(vgl. Wooldridge, 2013, S. 97; Doring & Bortz, 2016, S. 842).

Abbildung 2: Untersuchungsmodell (Eigene Darstellung)

Digitale
Selbstwirksamkeit

Innovatives
Arbeitsverhalten

Arbeitsengagement
H3b+ _/

A
Unterstiitzende H2+
Fiihrung Kontrollvariablen:
* Alter

* Betriebszugehorigkeit
* Branche

Anmerkung: Ein ,,+ " signalisiert die positive Wirkungsrichtung der jeweiligen Hypothese (H). H3a und
H3b symbolisieren die Mediationshypothesen.
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4 Methodik

4.1 [Erhebung und Aufbereitung der Stichprobe

Zur Erhebung der Stichprobe wurde eine Online-Umfrage tiber das Online-Umfragetool
LimeSurvey (2024, 0.S.) zur Erhebung von Querschnittsdaten durchgefiihrt. Der Umfra-
gezeitraum betrug drei Wochen zwischen Mérz und April 2024. Die Umfrage wurde {iber
das Schneeballverfahren (vgl. Doéring & Bortz, 2016, S. 308), soziale Netzwerke, einen
Managementnewsletter (vgl. Koerting, 2024, 0.S.) und die Plattform SurveyCircle (2024,
0.S.) geteilt, um ausreichend Daten zu generieren. Voraussetzung fiir die Teilnahme war
ein aktives Beschéftigungsverhéltnis und die Arbeit mit digitalen Systemen. Nach Been-
digung des Umfragezeitraums lag die Stichprobengrof3e bei 337 Beobachtungen. Der Fra-
gebogen ist in Anhang 1, Tabelle 13, S. 74-76 zu finden.

Zur Sicherstellung einer hohen Datenqualitidt wurde der Datensatz auf Plausibilitit, Aus-
reifler und Antwortmuster tiberpriift (vgl. Schendera, 2008, S. 388f.; Doring & Bortz,
2016, S. 584f.).1” Zunichst wurde unter den 337 Beobachtungen eine qualitative Sichtung
der Freitextkommentare und Dateneigenschaften vorgenommen, wodurch fiinf Beobach-
tungen aufgrund eingeschrénkter Antwortfdhigkeit und mangelnder Reprisentativitit ent-
fernt wurden. Vor dem Umfragezeitraum wurde ein Pretest durchgefiihrt, bei dem eine
durchschnittliche Bearbeitungszeit in Hohe von zehn Minuten identifiziert wurde. Dieser
Pretest bestitigt sich durch eine durchschnittliche Bearbeitungszeit von elf Minuten im
Datensatz, sodass nach Abgleich und Austausch mit den Pretest Probanden bei einer Be-
arbeitungszeit unter sechs Minuten von fehlender Ernsthaftigkeit und Moglichkeit zur
Reflexion der Fragen ausgegangen werden kann. Daher wurden 37 Beobachtungen von
der weiteren Analyse ausgeschlossen. Da diese Erhebung Ressourcen und Arbeitsergeb-
nisse in Beschiftigungsverhiltnissen fokussiert, werden neun Beobachtungen entfernt,
die eine wochentliche Arbeitszeit unter fiinf Stunden aufweisen, da bei diesen Personen

angenommen wird, dass die Arbeit keine ausreichend-intensive Rolle spielt.'® Drei nicht-

" Die Bereinigungsschritte sind in Anhang 2, Tabelle 14, S. 77 aufgeschliisselt.

18 In der Erforschung der Unterschiede von Teilzeit- beziehungsweise Vollzeitbeschiftigten identifizieren
Conway & Briner (2002, S. 288f.) beispielsweise ein geringeres affektives Commitment von Teilzeitbe-
schéftigten im Vergleich zu Vollzeitbeschéftigten.
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leitende Beschiftigte gaben eine vertraglich-vereinbarte Wochenarbeitszeit von iiber 48
Stunden an und werden daher von der Analyse ausgeschlossen, da die Wochenarbeitszeit
selbst unter Ausnahmeregelungen 48 Stunden nicht iiberschreiten darf, wie aus dem §7
des Arbeitszeitgesetzes hervorgeht (vgl. Bundesministerium fiir Justiz, 2024, 0.S.). Bei
sechs Beobachtungen zeigte sich nach visueller Sichtung eine extreme Abweichung der
tatsdchlichen Wochenarbeitszeit von der vertraglich vereinbarten Wochenarbeitszeit, so-
dass diese als unnatiirliche Ausreiler ausgeschlossen wurden (vgl. Schendera, 2008, S.
183).19 Eine Person gab an nur ein sehr geringes Ausmaf an digital-gestiitzter Arbeit
durchzufiihren, daher wird diese Beobachtung aufgrund einer eingeschriankten Beantwor-
tungsfahigkeit von der Analyse ausgeschlossen. Als Kontrollfrage wurde am Ende der
Umfrage der Beschéftigungsstatus abgefragt. Dabei gaben 16 Teilnehmer eine Selbststin-
digkeit an, obwohl zur Beurteilung von Fiihrungsverhalten der Fiihrungskraft ein Be-
schéftigungsverhdltnis vorliegen muss. Aus diesem Grund wurden diese Beobachtungen
in der weiteren Analyse nicht bertlicksichtigt. Eine geringe Motivation einer mdglichst
prézisen Antwort in Umfragen kann zu Antworttendenzen in die Extreme oder auch zur
Mitte hinfiithren (vgl. Menold, 2019, S. 106f.). Insgesamt standen in der Umfrage 78 zu
beantwortende Fragen zur Verfiigung. Zwei Beobachtungen zeigten bei iiber 80% der zu
beantwortenden Fragen eine Tendenz zur Mitte beziehungsweise nach oben, sodass diese
von der weiteren Analyse ausgeschlossen werden. Nach der sorgfiltigen Uberpriifung
und dem Ausschluss der genannten Datensétze stehen im Ergebnis 258 Beobachtungen

zur weiteren Analyse zur Verfligung.

4.2 Darstellung der Messinstrumente

Zur Messung der Variablen wurden zuvor validierte Messinstrumente verwendet. Eng-
lischsprachige Skalen wurden durch die Back-Translation-Methode von Brislin (1970, S.
186f.) in die deutsche Sprache iibersetzt. Zur Messung der latenten Konstrukte wurde
konsistent eine fliinf-Punkte-Likert-Skala verwendet, die zum Beispiel Antwortoptionen

von ,stimme iiberhaupt nicht zu“ (1) zu ,stimme vollig zu“ (5) umfassten. Alle

19 Dafiir wurde eine Regression zwischen tatsichlicher Arbeitszeit und vertraglicher Arbeitszeit optisch
betrachtet. Ein unnatiirlicher Ausreifler wurde anhand unrealistischer Abweichung identifiziert.
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Konstrukte wurden reflektiv?® gemessen und bei ihrer Konzeptionierung validiert (vgl.
Doring & Bortz, 2016, S. 269f.). Die Kontrollvariablen Lebensalter und Dauer der Be-
triebszugehorigkeit in Jahren wurden in Form von kontinuierlichen Variablen erfasst; die
Branche wurde als kategoriale Variable erfasst (0 = Industrie/Produktion, 1 = Dienstleis-
tung, 2 = Offentlicher Dienst, 3 = Sonstige). Um den Bezug zu digital-gestiitzter Arbeit
herzustellen, wurden die Befragten um eine Einschétzung der jeweiligen Aussagen in Be-
zug auf lThre digital-gestiitzte Arbeit gebeten. Alle Messinstrumente sind in Anhang 1,
Tabelle 13, S. 74-76 zu finden.

Digitale Selbstwirksamkeit

Digitale Selbstwirksamkeit wurde durch die deutschsprachige 25-Item-Skala von Ulfert-
Blank & Schmidt (2022, S. 16f.) gemessen. Das Messinstrument wurde in erster Ordnung
konzeptioniert, sodass es die Dimensionen (1) Informations- und Datenkompetenz, (2)
Kommunikation und Kollaboration, (3) digitale Inhaltserstellung, (4) Sicherheit und (5)
Problemldsung umfasst (vgl. Ulfert-Blank & Schmidt, 2022, S. 16f.). Paredes-Aguirre et
al. (2024, S. 8) zeigen die Validitét der Skala als Konstrukt zweiter Ordnung.

Unterstiitzende Fiihrung

Zur Messung von unterstiitzender Fithrung wurde die 7-Item-Skala von Euwema et al.
(2007, S. 1045), die die Originalskala von Litwin & Stringer (1970, 0.S.) adaptierten, in
die deutsche Sprache tibersetzt. Zur Messung von unterstiitzender Fiihrung wurden die

Befragten gebeten, das Fiihrungsverhalten ihrer Fiihrungskréfte zu beurteilen.

Arbeitsengagement

Arbeitsengagement wurde basierend auf der gekiirzten und in die deutsche Sprache iiber-
setzten Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9) von Schaufeli & Bakker (2004, S.
49) gemessen. Es handelt sich um eine 9-Item-Skala, die jeweils drei Items in den Di-

mensionen (1) Vitalitét, (2) Hingabe und (3) Absorbiertheit umfasst.

20 Reflektive Messmodelle sind durch einen faktoranalytischen Ansatz charakterisiert, sodass die einzelnen
beobachteten Items eine hohe Korrelation aufweisen und sich im selben nomologischen Netz befinden.
Kontrér sind verfolgt ein formatives Messmodell einen regressionsanalytischen Ansatz und die Messvari-
ablen sind nicht austauschbar (vgl. Weiber & Sarstedt, 2021, S. 44).
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Innovatives Arbeitsverhalten

Innovatives Arbeitsverhalten wurde mit der 6-Item-Skala von Scott & Bruce (1994, S.

606f.) gemessen. Die Items wurden in die deutsche Sprache iibersetzt.

4.3  Verfahren zur Datenanalyse

Zur Uberpriifung von Kausalzusammenhiingen der organisationspsychologischen laten-
ten Konstrukte wird eine Strukturgleichungsanalyse durchgefiihrt (vgl. Déring & Bortz,
2016, S. 232). Fiir die Schitzung steht zum einen die kovarianzanalytische, meist maxi-
mum-likelihood-basierte Strukturgleichungsanalyse und zum anderen eine varianzanaly-
tische, regressionsbasierte Pfadanalyse zur Verfligung (vgl. Weiber & Sarstedt, 2021, S.
68, 78).

Wihrend der kovarianzanalytische Ansatz die empirische Varianz-Kovarianzmatrix der
einzelnen Beziehungen bestmoglich reproduziert, wird im varianzanalytischen Ansatz
eine bestmogliche Prognose der tatsichlichen Daten durchgefiihrt (vgl. Weiber &
Sarstedt, 2021, S. 79). Aus diesem Grund eignet sich der kovarianzanalytische Ansatz vor
allem fiir die Testung einer vorhandenen Theorie und der varianzanalytische Ansatz vor
allem fiir nicht hinreichend sachlogisch fundierte Modelle, da bereits marginale Fehlspe-
zifikationen beim kovarianzanalytischen Ansatz zu unplausiblen Ergebnissen fiihren kon-
nen (vgl. Weiber & Sarstedt, 2021, S. 79f.; Hair et al., 2021, S. 8-9). Ursédchlich ist dabei
vor allem die strenge Annahme von kovarianzanalytischer Strukturgleichungsanalyse,
wodurch die Kovarianz zwischen den Indikatorsets durch einen geteilten Faktor erklart
werden muss (vgl. Hair et al., 2021, S. 9). Die varianzanalytische Strukturgleichungsana-
lyse hingegen ist komponentenbasiert, sodass die Indikatoren zunichst linear zur For-
mung der Komponenten kombiniert werden (vgl. Hair et al., 2021, S. 9). Allerdings wurde
die varianzanalytische Strukturgleichungsmodellierung sowohl aufgrund der fehlenden
Tests zur korrekten Spezifikation als auch wegen der schlechten Eignung zur Schitzung
reflektiver Messmodelle kritisiert (vgl. Antonakis et al., 2010, S. 1103; Henseler et al.,
2024, S. 13). Gleichermallen wird in dieser Arbeit die Auffassung von Antonakis et al.
(2010, S. 1103) geteilt, die eine fehlende Logik in der Argumentation der Verwendung
varianzanalytischer Strukturgleichungsmodellierung zur Prognose neuerer Theorien vor-

werfen, da analog damit auf umfangreichere Spezifikationstests und Fitindices im

35



Effekte der digitalen Selbstwirksamkeit

Rahmen von kovarianzbasierter Strukturgleichungsmodellierung verzichtet wiirde. Da
das Untersuchungsmodell in dieser Arbeit auf dem bereits validierten Model of Work En-
gagement basiert (vgl. Bakker & Demerouti, 2008, S. 218), werden die vorliegenden Va-
riablen im digitalen Kontext verwendet, um das Modell zu testen und dementsprechend
mit kovarianzbasierter Strukturgleichungsmodellierung geschétzt.

Neben den inhaltlichen Uberlegungen setzt der kovarianzbasierte Ansatz eine Multinor-
malverteilung der Konstrukte voraus. Die notwendige Bedingung fiir eine Multinormal-
verteilung ist zundchst eine univariate Normalverteilung der Variablen (vgl. DeCarlo,
1997, S. 296). Zur Uberpriifung der univariaten Normalverteilung wird zunichst der An-
derson-Darling-Test durchgefiihrt, der sich vor allem fiir Stichproben >50 Beobachtungen
eignet (vgl. D’Agostino et al., 1990, S. 316; Bee Wah & Mohd Razali, 2011, S. 24, 32).
Der Anderson-Darling-Test zeigt keine Normalverteilung der Variablen (vgl. Anhang 3,
Tabelle 15, S. 78f.). Da eine Kombination von Normalverteilungstests die Zuverlédssigkeit
erhoht (vgl. Shiba, 1991, S. 3-7), wurden im Anschluss die Schiefe und Kurtosis gemes-
sen und der D’Agostino-Pearson Omnibus Test durchgefiihrt (vgl. D’Agostino et al.,
1990, S. 319). Die Schiefe- und Wélbungsmalle zeigen iiberwiegend keine Abweichung
> |1], sodass dies nicht fiir stark verzerrte Verteilungen spricht (vgl. Temme & Hilde-
brandt, 2009, S. 166; Anhang 3, Tabelle 15, S. 78f.). Analog zum Anderson-Darling-test,
zeigt der D’ Agostino-Pearson Omnibus Test ebenfalls in groen Teilen nicht normalver-
teilte Daten (vgl. D’Agostino et al., 1990, S. 317f.; Anhang 3, Tabelle 15, S. 78f.). Um
trotz der Verletzung der Normalverteilungsannahme robuste Standardfehler und Fitmale
zu erhalten, wird in der Modellevaluation der Satorra-Bentler Schitzer (auch MLM-
Schitzer) verwendet (vgl. Satorra & Bentler, 2001, S. 511-514).

Letztlich ist die Stichprobengrofie bei der Wahl des Strukturgleichungsanalyseverfahrens
zu beriicksichtigen. Fiir eine kovarianzanalytische Strukturgleichungsanalyse wird min-
destens eine Stichprobengrofle in Héhe von N > 5t benétigt, wobei N die Stichproben-
grofle und t die Parameteranzahl der Schétzung ist (vgl. Bagozzi & Y1, 1988, S. 82; Weiber
& Sarstedt, 2021, S. 67) In dieser Arbeit liegen in Summe 44-49 Parameter?® vor, sodass

die Stichprobengrofle in Hohe von 258 Beobachtungen als akzeptabel eingestuft wird.

21 Die Spanne bezieht sich auf die maximale Anzahl an Parametern vor Bereinigung im Rahmen der Reli-
abilitdts- und Validitétstests.
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Schlussfolgernd wird zur empirischen Analyse eine kovarianzbasierte Strukturglei-
chungsmodellierung angewendet, um das theoretisierte Modell zu testen. Zur Durchfiih-
rung der Analyse wird das Packet lavaan (vgl. Rosseel, 2012, 0.S.) in R-Skript Version
4.3.0 (vgl. R Core Team, 2024, 0.S.) verwendet.

Zur weiteren Analyse werden zunéchst systematische Priifschemata entwickelt, um die
reflektiven Messmodelle und anschlieBend die Strukturmodelle auf Reliabilitét, Validitét
und korrekte Spezifikation zu priifen. Das Gesamtmodell wird im Anschluss unter Hin-
zunahme robuster Standardfehler und Konfidenzintervalle durch Bootstrapping mit

10.000 Samples evaluiert (vgl. Streukens & Leroi-Werelds, 2016, S. 622).

4.4 Common Method Variance

Um auf einen Kausalzusammenhang zwischen Variablen schlieBen zu kdnnen, miissen
vor allem drei Bedingungen zutreffen: Die unabhéngige Variable (Ursache) muss zeitlich
vor der Abhingigen (Wirkung) eintreten, beide beobachteten Variablen miissen korreliert
sein und der Zusammenhang darf nicht durch dritte Groen erklart werden (vgl. Antona-
kis et al., 2010, S. 1087f.). Endogenitét in Schitzmodellen liegt vor, wenn der Effekt zwi-
schen der unabhéngigen und abhingigen Variable durch eine dritte Gro3e verursacht wird
(vgl. Antonakis et al., 2010, S. 1087f.). Eine mogliche Quelle von Endogenitit ist Com-
mon Method Variance, die einen Varianzanteil beschreibt, der nur durch die verwendete
Erhebungsmethode entsteht und somit die Befunde verzerrt (vgl. Antonakis et al., 2010,
S. 1091; Weiber & Sarstedt, 2021, S. 398). Zur Reduktion von Common Method Variance
wurde Entlang den Empfehlungen von Podsakoff et al. (2024, S. 34-52) und Kock et al.
(2021, S. 2f) Folge geleistet und MaBBnahmen ex-ante im Untersuchungsdesign getroffen
sowie eine post-hoc statistische Methode verwendet.

Bei Bewertungsskalen konnen einige allgemeine Effekte zu einer Verzerrung des Ant-
wortverhaltens fiihren. So kénnen implizit aufgrund von eigenen, individuellen Theorien
von zum Beispiel einem ,,effektiven* Flihrungsstil gewisse Eigenschaften als hoher oder
niedriger wiinschenswert bewertet werden. Zusétzlich konnten die Befragten versuchen,
moglichst konsistente Antworten zu geben. Um dies zu vermeiden, wurden die Ergebnis-
variablen vor den unabhdngigen Variablen abgefragt und die Informationen iiber den

Kontext der Befragung moglichst geringgehalten (vgl. Podsakoff et al., 2024, S. 28). Um
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sozial-erwiinschtes Antwortverhalten bei einer Selbstauskunft zu reduzieren, wurde den
Befragten absolute Anonymitit zugesichert (vgl. Kock et al., 2021, S. 2; Podsakoff et al.,
2024, S. 28, 39). Beobachtungen, die extremes Antwortverhalten aufweisen, wurden im
Rahmen der Datenaufbereitung identifiziert und von der weiteren Analyse ausgeschlos-
sen (vgl. Podsakoff et al., 2024, S. 28). Letztlich wurden die Befragten bei der Erhebung
der unabhéngigen Variablen gebeten, sich auf die jiingere Vergangenheit zu beziehen,
wihrend sie bei den abhiingigen Variablen nach ihrer Einschitzung des Umfragegegen-
stands in der Gegenwart gefragt wurden, um den bendtigten Zeitversatz bei einer Kausa-
litdtsbeurteilung trotz Querschnittsdaten zu erzeugen (vgl. Kock et al., 2021, S. 2; Po-
dsakoff et al., 2024, S. 37).

Aufgrund der Einfachheit der Implementierung wurde die populére Harman-Single-Fak-
tor-Technik (HSF) als post-hoc Technik durchgefiihrt, um ein Indiz auf die Anwesenheit
von Common Method Variance im Datensatz zu erhalten (vgl. Podsakoff et al., 2024, S.
44-48). Die HSF zeigt eine erklérte Varianz des ersten Faktors in Hohe von 23,88%; somit
liegt kein Hinweis auf Common Method Variance vor (vgl. Podsakoff et al., 2024, S.
44).2?

22 Es wurde eine unrotierte explorative Faktorenanalyse mit einem Faktor mit dem Packet psych (vgl. Re-
velle, 2024, 0.S.) in R Desktop (vgl. R Core Team, 2024, 0.S.) durchgefiihrt, um den Varianzanteil des
ersten unrotierten Faktors zu bestimmen. Dabei wurde das finale Gesamtmodell nach Reliabilitdts- und
Validitatspriifung betrachtet. Ein Hinweis auf Common Method Variance l4ge vor, wenn der Varianzanteil
des ersten unrotierten Faktors bei mehr als 50% liage (vgl. Podsakoff et al., 2024, S. 44).
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S  Empirische Analyse

5.1 Deskriptive Statistik

Alle demographischen Merkmale sind in Anhang 4, Tabelle 16, S. 80f. aufgefiihrt. Die
Stichprobe hat ein Durchschnittsalter in Hohe von M = 34,83 Jahren, wobei sich 53,1%
der Befragten im Alter zwischen 19 und 29 Jahren befinden. 64,73% der Stichprobe sind
weiblich und 35,27% minnlich. Es kann von einer akademisch gebildeten Grundgesamt-
heit gesprochen werden, da 59,3% der Stichprobe einen Hochschulabschluss oder einen
Doktorgrad halten. 77,91% der Befragten sind keine Fiihrungskraft. Wahrend die durch-
schnittliche Wochenarbeitszeit bei Myochenarbeirszeir = 30,7 Stunden liegt, verbrachten die
Befragten durchschnittlich 51,71% ihrer Wochenarbeitszeit im Biiro. Ein grof3er Teil der
Stichprobe, 70,54%, ist lediglich 1-5 Jahre?® bei ihrem derzeitigen Unternehmen beschif-
tigt, sodass die durchschnittliche Betriebszugehorigkeit bei Mpeririebszugenorigheir = 6,43 Jah-
ren liegt. Wihrend 62,79% ein festes Angestelltenverhéltnis besitzen, waren 22,48% der
Befragten als Werkstudent beschéftigt. 90,31% der Befragten ordnen sich der Wissensar-
beit (,, White Collar*) zu und 69,77% der Befragten arbeiteten entweder im Dienstleis-
tungsbereich oder im 6ffentlichen Dienst. Die durchschnittliche Unternehmensgrof3e liegt
bei Munternehmensaroge = 11.948,93 Beschiftigten, wobei 30,23% der Stichprobe in Unter-
nehmen mit einer GroBe unter 100 Mitarbeitern beschéftigt sind.

Die Verteilungen der einzelnen latenten Konstrukte und zugehdrigen Items sind in An-
hang 4, Tabelle 17, S. 82f. zu finden. Die digitale Selbstwirksamkeit (Items der zugehd-
rigen Skala werden nachfolgend mit DSE... gekiirzt) der Stichprobe ist mit einem Durch-
schnitt von Mpse = 3,74%* mit einer Standardabweichung in Héhe von SDpsg = 0,53 als
mittel-hoch ausgeprigt einzustufen.?® Wihrend die Dimensionen Informations- und Da-

tenkompetenz und Kommunikation und Kollaboration mit Mformationskompeten= = 4,17 und

23 Die Werte wurden als kontinuierliche Variablen erhoben und im Anschluss zur Illustrierung der jeweili-
gen Verteilungen in Kategorien wie zum Beispiel 1-5 Jahre eingeteilt.

24 Es handelt sich fortlaufend bei den latenten Konstrukten um die Mittelwerte und Standardabweichungen
der final verwendeten Messmodelle nach der Durchfithrung von Reliabilitits- und Validititstests, bei denen
einige Items ausgeschlossen wurden. Eine Ubersicht iiber die beriicksichtigten Items bietet Anhang 4, Ta-
belle 17, S. 82f.

% Es handelt sich immer um 5-Punkte-Likert Skalen, sodass die minimale Ausprigung der Skala 1 und die
maximale Auspriagung 5 sein kann.
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Mxommunikation = 4,04 im Durchschnitt am stirksten ausgeprégt sind, sind die Dimensionen
Problemlésung und Sicherheit mit Mpropiemissung = 3,31 und Msicherneir = 3,54 lediglich
mittlerer Ausprigung zuzuordnen.?® Am geringsten ausgeprigt sind die Items DSE2_p04
(,,In der letzten Zeit war ich in der Lage, neuartige digitale Losungen fiir Fragestellungen
zu entwickeln.*) mit Mpse2 pos = 2,79, DSE1 _d04 (,,In der letzten Zeit war ich in der
Lage, einen einfachen Befehl in einer Programmiersprache zu schreiben.) mit Mpse;r a0+
=2,53, DSE1 c04 (,,In der letzten Zeit war ich in der Lage, mich gegen Ungerechtigkei-
ten in digitalen Umgebungen zu wehren.*) und DSE1 c07 (,,In der letzten Zeit war ich
in der Lage, meinen digitalen FuBabdruck zu verwalten und zu 16schen.*) mit jeweils
Mbpskr cos = 2,74 und Mpse; c07=2,74. Die stirkste Auspragung zeigt das Item DSE1 _i01
(,,In der letzten Zeit war ich in der Lage, in digitalen Umgebungen bendtigte Information
zu suchen.*) mit durchschnittlich Mpsg; o1 = 4,46.

Unterstiitzende Fiihrung (Items der zugehorigen Skala werden nachfolgend mit SL... ge-
kiirzt) ist mit einem Durchschnitt von Mg, = 3,27 und einer Standardabweichung von
SDst. = 0,92 als mittel ausgeprégt einzustufen. Am geringsten ausgeprigt ist das Item
SL 06 (,,Meine Fiihrungskraft zeigt sich haufig besorgt um Mitarbeiter*) mit durch-
schnittlich Msz 9s = 3,0. Am hochsten ausgeprégt ist das Item SL_05 (,,Meine Fithrungs-
kraft verlésst sich auf das, was er/sie durch personlichen Kontakt mit Mitarbeitern lernt,
um das Talent jeder Person am effektivsten zu nutzen.*) mit Mgz g5 = 3,45.
Arbeitsengagement (Items der zugehorigen Skala werden nachfolgend mit WE... ge-
kiirzt) ist mit einem Durchschnitt von Mpr = 3,43 und einer Standardabweichung von
SDwe = 0,81 als mittel ausgeprégt einzustufen. Die Dimension Vitalitét liegt durchschnitt-
lich bei Mpse, = 3,33, Hingabe bei Mpses = 3,57 und Absorbiertheit Mpse. = 3,41. Am
geringsten ausgeprigt ist das Item WE ABO3 (,,Meine Arbeit reilit mich mit.”) mit
Mwe 403 =3,14; am hochsten ausgeprigt ist das Item WE DEO03 (,,Wenn ich morgens
aufstehe, freue ich mich auf meine Arbeit.*) mit Mye peos = 3,9.

Innovatives Arbeitsverhalten (Items der zugehorigen Skala werden nachfolgend mit

IWB... gekiirzt) weist durchschnittlich eine mittlere Ausprigung in Héhe von Mmws =

% In den heruntergestellten Beschriftungen der Mittelwerte und Standardabweichungen werden fiir die Di-
mensionen digitaler Selbstwirksamkeit Kurzformen verwendet. So wird die Dimension ,,Informations- und
Datenkompetenz* als ,,Informationskompetenz® und ,,digitale Inhaltserstellung* als ,,Inhaltserstellung* und
»Kommunikation und Kollaboration* als ,,Kommunikation‘ gefiihrt.
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3,28 mit einer Standardabweichung von SDiwg = 0,9 auf. Die niedrigste Auspragung zeigt
Item IWB_05 (,,Ich entwickle Pline und Zeitrahmen fiir die Implementierung neuer
Ideen.”) mit Mg 95 = 3,07. Die hochste Auspragung zeigt IWB_06 (,,Ich bin innovativ.*)
mit Mg 05 = 3,45.

5.2  Evaluation der Messmodelle

Zur Uberpriifung der Zuverldssigkeit und Qualitit der Messmodelle werden die gemes-
senen reflektiven Konstrukte Reliabilitits- und Validitédtspriifungen unterzogen (vgl.
Souza et al., 2017, S. 650; Weiber & Sarstedt, 2021, S. 139), die sich iiber die Indikator-
und Konstruktebene?’ erstrecken. Zur Evaluierung wurde eine konfirmatorische Fakto-
renanalyse mit dem Paket /avaan (vgl. Rosseel, 2012, 0.S.) in R Desktop Version 4.3.0
(vgl. R Core Team, 2024, 0.S.) durchgefiihrt. Aufgrund der nicht-normalverteilten Daten
wurde die robuste Satorra-Bentler Skalenkorrektur fiir den Maximum Likelihood Schit-
zer verwendet (vgl. Hu & Bentler, 1999, S. 28; Satorra & Bentler, 2001, S. 511-514).
Digitale Selbstwirksamkeit und Arbeitsengagement werden analog zur theoretischen
Erstkonzeptionierung und Validierung als Konstrukte hoherer Ordnung getestet (vgl.
Schaufeli et al., 2002, S. 88f; Ulfert-Blank & Schmidt, 2022, S. 13; Paredes-Aguirre et
al., 2024, S. 8).

Zur Reliabilitatspriifung wird entlang der Empfehlungen von Weiber & Sarstedt (2021,
S. 153, 167) eine Priifsystematik entwickelt. Die Reliabilitéit eines Messmodells bezieht
sich auf die Genauigkeit und Zuverléssigkeit, mit der ein Konstrukt gemessen wird (vgl.
Weiber & Sarstedt, 2021, S. 139).

In der ersten Generation wird zundchst auf Indikatorebene die korrigierte Item-to-Total
Korrelation (KITK) und auf Konstruktebene das Cronbachs Alpha herangezogen, um die
interne Konsistenz der Messmodelle zu priifen (vgl. Weiber & Sarstedt, 2021, S. 147-
150). Die KITK misst die Korrelation eines Items mit dem Gesamtkonstrukt, sodass die
Ausprigung der KITK eines Items anzeigt, wie gut die Passung des Items zum Gesamt-
konstrukt passt (vgl. Weiber & Sarstedt, 2021, S. 150). Bei einer KITK > 0,5 wird von
einer guten (vgl. Shimp & Sharma, 1987, S. 282; Weiber & Sarstedt, 2021, S. 150) und

27 Aufgrund der bereits validierten Messskalen wird nicht erneut auf Ein- oder Mehrdimensionalitit gepriift
(vgl. Weiber & Miihlhaus, 2014, S. 131f.).
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bei einer KITK > 0,3 von einer akzeptablen Auspragung ausgegangen (vgl. Ferketich,
1991, S. 167). Mit dem Cronbachs Alpha (a) kann die interne Konsistenz auf Konstrukt-
ebene beurteilt werden. Es bewertet, wie eng die Items eines Gesamtkonstruktes korre-
lieren (vgl. Weiber & Sarstedt, 2021, S. 148). Eine als gut zu beurteilende Auspriagung
von Cronbachs Alpha liegt zwischen 0,7 < a < 0,9 (vgl. Nunnally, 1978, S. 245; Weiber
& Sarstedt, 2021, S. 148), wobei bei neuen Konstrukten auch bei o = 0,6 von einer ak-
zeptablen internen Konsistenz-Reliabilitat ausgegangen werden kann (vgl. Streiner, 2003,
S. 101-103; Souza et al., 2017, S. 660).

Im Anschluss werden als Resultat einer konfirmatorischen Faktorenanalyse innerhalb der
Reliabilititspriifung zweiter Generation die Faktorreliabilitét (CR) und durchschnittliche
extrahierte Varianz (AVE) betrachtet (vgl. Weiber & Sarstedt, 2021, S. 161-163). Ahnlich
wie bei Cronbachs Alpha gibt die CR die Zuverldssigkeit der Messung eines latenten
Konstruktes durch seine Indikatoren an (vgl. Weiber & Sarstedt, 2021, S. 162). Dabei
werden die Messfehler und die Faktorladungen der Indikatoren berticksichtigt. Nach
Bagozzi & Yi (1988, S. 80f.) liegt ein akzeptabler Wert vor, wenn die CR > 0,6 liegt. Die
AVE spiegelt den durchschnittlichen Varianzanteil wider, den die Indikatoren am latenten
Konstrukt erkldren (vgl. Weiber & Sarstedt, 2021, S. 162). Bei einem AVE > 0,5 wird von
einem akzeptablen durchschnittlichen erklarten Varianzanteil ausgegangen, wobei auch
ein AVE < 0,5 in Kombination mit CR > 0,6 als akzeptabel beurteilt wird (vgl. Fornell &
Larcker, 1981, S. 46).

Die Validitétspriifung erlaubt Riickschliisse auf die konzeptionelle Richtigkeit der Mess-
modelle und stellt sicher, dass die Konstrukte tatsdchlich das messen, was sie messen
sollen (vgl. Weiber & Sarstedt, 2021, S. 167). Die nomologische Validitét ist durch die
Herleitung der Kausalhypothesen gegeben (vgl. Weiber & Sarstedt, 2021, S. 172). Die
Betrachtung der standardisierten Faktorladungen erméglicht die Uberpriifung der
Schitzqualitit jedes Indikators auf die jeweilige latente Variable (vgl. Cheung et al., 2024,
S. 750f.). Faktorladungen > 0,4 konnen akzeptiert werden, insbesondere wenn dabei das
Gesamtkonstrukt verbessert wird (vgl. Perry et al., 2015, S. 17; Cheung et al., 2024, S.
750). Zur Uberpriifung der Konvergenzvaliditit werden die CR und AVE entsprechend
Fornell & Larcker (1981, S. 46) betrachtet. Eine hohe CR in Kombination mit der AVE

gibt Aufschluss dariiber, dass die Indikatoren konsistent dasselbe Konstrukt messen.
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Die Diskriminanzvaliditit wird durch das Heterotrait-Monotrait-Kriterium (HTMT-Kri-
terium) gepriift, wobei die Unterschiedlichkeit der verschiedenen Konstrukte verglichen
werden (vgl. Weiber & Sarstedt, 2021, S. 177f.). Das HTMT-Kriterium berechnet das
Verhéltnis der mittleren Korrelationen zwischen den Items verschiedener Konstrukte zu
den mittleren Korrelationen zwischen den Items desselben Konstruktes (vgl. Weiber &
Sarstedt, 2021, S. 177). Ein HTMT-Wert < 0,85 wird als ausreichend fiir eine akzeptable
Diskriminanzvaliditat beurteilt (vgl. Henseler et al., 2015, S. 129).

Tabelle 1: Systematik zur Giitepriifung der Messmodelle
Gutekriterien Grenzwerte Quelle

Reliabilitatsprufung

Shimp & Sharma

Korrigierte Item-to-Total gut > 0,5 (1987, S. 282)
Korrelation (KITK) akzeptabel > 0,3 Ferketich (1991, S.
167)
Nunnally (1978, S.
gut0,7<a<0,9 245)
Cronbachs Alpha (a) unerforschte Konstrukte =0,6 Streiner (2003, S. 101-
103)
Faktorreliabilitit (CR) akzeptabel = 0,6 gaggﬁ' & Yi (1988,
Durchschnittliche extrahierte ?fzégzgierllazﬁgﬂni { CR > 0.6 gilt Fornell & Larcker
Varianz (AVE) — (1981, S. 46)

auch AVE < 0,5 als akzeptabel
Validitatsprifung

Perry et al. (2015, S.

17)

Faktorladungen akzeptabel > 0,4 Cheung et al. (2024, S.
750)

HTMT-Kriterium akzeptabel < 0,85 g'efgg')er etal. (2015,

Globale KFA-Gltekriterien

Homburg & Baum-

2
x-ld.f. akzeptabel < 2,5 gartner (1995, S. 168)
Comparative Fit Index (CFI) akzeptabel > 0,9 Byrne (1994, S. 654)
Root Mean Square Error of Browne & Cudeck
Approximation (RMSEA)  2kzeptabel < 0,08 (1992, S. 239)
Standardized Root Mean Hu & Bentler (1999,

Square Residual (SRMR)  2kzeptabel 0,08 S. 27)

Anmerkung: HTMT = Heterotrait Monotrait; x* = Chi-Quadrat; d.f. = degrees of freedom (dt. Freiheits-

grade).
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Zur Evaluation der Messmodelle und des Gesamtmodells werden globale Giitekriterien
der konfirmatorischen Faktorenanalyse herangezogen. So wird der y2/d.f. als deskripti-
ves Giitekriterium verwendet. Ein Wert von y2/d.f. < 2,5 wird als Indikator fiir eine gute
Modellanpassung beurteilt, da er auf ein angemessenes Verhaltnis zwischen der Anpas-
sung des Modells und seiner Komplexitat hinweist (vgl. Weiber & Sarstedt, 2021, S. 222).
Das Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) dient als inferenzstatistisches
Giitekriterium und misst die Approximationsgiite des Modells in der Stichprobe. Ein
RMSEA < 0,08 wird als akzeptabel beurteilt (vgl. Browne & Cudeck, 1992, S. 239). Als
absolutes Fitmal3 wird das Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) herange-
zogen, um den Fit anhand der Relation der y2-Teststatistik zur Modellkomplexitit zu
beurteilen (vgl. Weiber & Sarstedt, 2021, S. 226). Ein SRMR < 0,08 wird als Hinweis flir
eine gute Modellpassung gesehen (vgl. Hu & Bentler, 1999, S. 27). Letztlich wird der
Comparative Fit Index (CFI) betrachtet, um die Passung des gemessenen Modells im Ver-
gleich zu einem unabhingigen Basismodell priifen zu konnen (vgl. Weiber & Sarstedt,
2021, S. 232). Ein CFI > 0,9 wird als akzeptabel beurteilt (vgl. Byrne, 1994, S. 654).
Neben der allgemeinen Giitepriifung werden die globalen Gutekriterien der konfirmato-
rischen Faktorenanalyse dazu verwendet, verschiedene Konfigurationen der mehrdimen-
sionalen Konstrukte digitale Selbstwirksamkeit und Arbeitsengagement zu vergleichen,
um die Konfiguration mit der hochsten Messqualitét in der Gesamtmodellevaluation ver-
wenden zu konnen. Die angewendete Priifsystematik inklusive Grenzwerten ist Tabelle 1
zu entnehmen.

Tabelle 2 zeigt die Resultate der Reliabilitits- und Validitétspriifung der Messmodelle.
Wie der Tabelle zu entnehmen ist, weisen alle Items aller Konstrukte eine gute (KITK >
0,5; vgl. Shimp & Sharma, 1987, S. 282; Weiber & Sarstedt, 2021, S. 150) bis akzeptable
(> 0,3; vgl. Ferketich, 1991, S. 167) KITK auf. Das bedeutet, dass die Items eine ausrei-
chend hohe Korrelation mit dem Gesamtkonstrukt aufweisen, sodass sie gut zum Kon-
strukt passen (vgl. Weiber & Sarstedt, 2021, S. 150).

Gepaart mit inhaltlichen Uberlegungen wurden innerhalb der Dimension Kommunikation
und Kollaboration von digitaler Selbstwirksamkeit Item DSE1 c07 mit einer KITK von
0,39 und Item DSE1 c04 mit einer KITK von 0,4 von weiterer Analyse ausgeschlossen.

Unter Hinzunahme der deskriptiven Befunde ist ersichtlich, dass beide Items deutlich
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geringere Mittelwerte aufweisen als die restlichen Items in der Dimension (AM = 1,3). Es
wird angenommen, dass die Verwaltung des digitalen FuBabdrucks (DSE1 c07) und das
Wehren gegen Ungerechtigkeiten (DSE1_c04) zu heterogen innerhalb der Dimension ist,
da die anderen Items sich spezifischer auf die Kommunikation und Zusammenarbeit be-
ziehen. Ebenfalls ausgeschlossen wurde das Item DSE1 d04 innerhalb der Dimension
digitaler Inhaltserstellung, das eine KITK in Hohe von KITK = 0,38 aufweist. Auch in
diesem Fall zeigt das Item in dieser Dimension deskriptiv einen deutlich geringeren Mit-
telwert (AM = 1,12), sodass angenommen wird, dass das Schreiben von Befehlen in einer
Programmiersprache inhaltlich zu weit von einer allgemeinen digitalen Inhaltserstellung,
die in den anderen Items innerhalb dieser Dimension thematisiert wird, entfernt ist.

Tabelle 2: Resultate der Reliabilitdts- und Validitdtstests der Messmodelle

Latente Variable KITK o FL CR AVE
DSE 0,36 - 0,64 0,88 0,39-1 0,84 0,54
DSEi 0,49 - 0,61 0,60 0,5-0,68 0,61 0,35
DSEc 0,49 -0,76 0,80 0,46 - 0,8 0,82 0,44
DSEd 0,43-0,79 0,71 0,46 - 0,85 0,75 0,51
DSEs 0,49 - 0,75 0,76 0,46 - 0,9 0,78 0,55
DSEp 0,61-0,76 0,80 0,54 - 0,76 0,79 0,43
SL 0,66 - 0,83 0,91 0,65 - 0,84 0,91 0,58
WE 0,59 - 0,86 0,93 0,97 0,98 0,94
WEd 0,75-0,84 0,86 0,79 - 0,86 0,87 0,68
WEv 0,71-0,83 0,85 0,72-0,8 0,82 0,59
WEa 0,52 -0,87 0,81 0,56 - 0,89 0,83 0,64
IWB 0,64 -0,83 0,87 0,64 - 0,84 0,87 0,54

Anmerkung: DSE = Digitale Selbstwirksamkeit; DSEi = DSE ,, Informations- und Datenkompetenz *;
DSEc = DSE ,, Kommunikation und Kollaboration “; DSEd = DSE ,,digitale Inhaltserstellung “; DSEs =
DSE ,,Sicherheit“; DSEp = DSE ,, Problemlosung “; SL = Unterstiitzende Fiihrung, WE = Arbeitsengage-
ment; WEd = WE ,,Hingabe“; WEv = WE |, Vitalitit”; WEa = WE ,, Absorbiertheit“; IWB = innovatives
Arbeitsverhalten; KITK = Korrigierte Item-to-Total Korrelation; a = Cronbachs Alpha; FL = standardi-
sierte Faktorladung; CR = Faktorreliabilitit;, AVE = durchschnittliche extrahierte Varianz. KITK und o
wurden mit dem Paket psych in R-Skript generiert (vgl. Revelle, 2024, 0.S.; R Core Team, 2024, 0.S.). FL
wurden mit dem Paket lavaan in R-Skript generiert (vgl. Rosseel, 2012, 0.S.; R Core Team, 2024, 0.S.).
CR und AVE wurden in R-Skript berechnet (vgl. Fornell & Larcker, 1981, S. 45f.; Bagozzi & Yi, 1988, S.
80).
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Auf Konstruktebene wird Cronbachs Alpha (o)) (vgl. Cronbach, 1951, 0.S.) zur Beurtei-
lung der internen Konsistenz-Reliabilitdt herangezogen (vgl. Weiber & Sarstedt, 2021, S.
148). Nahezu alle Konstrukte weisen eine gute interne Konsistenz-Reliabilitit von 0,7 <
a < 0,9 (vgl. Nunnally, 1978, S. 245; Weiber & Sarstedt, 2021, S. 148) auf, wie Tabelle 2
zu entnehmen ist. Lediglich die Dimension Informations- und Datenkompetenz innerhalb
digitaler Selbstwirksamkeit weist ein Cronbachs Alpha in Hohe von ouuformationskompetenz =
0,6 auf, was allerdings insbesondere aufgrund der Unerforschtheit des Konstruktes noch
als akzeptabel eingestuft wird (vgl. Streiner, 2003, S. 101-103; Souza et al., 2017, S. 660).
Demnach ist von keinem Messfehler innerhalb der erhobenen Konstrukte auszugehen,
sodass eine hohe Reliabilitdt der Messung festgestellt wird (vgl. Shaffer et al., 2016, S.
88; Weiber & Sarstedt, 2021, S. 147).

Im néchsten Schritt wurde eine konfirmatorische Faktorenanalyse fiir jedes Messmodell
durchgefiihrt und die standardisierten Faktorladungen zur Uberpriifung der Schitzqualitiit
jedes Indikators auf die latente Variable evaluiert (vgl. Cheung et al., 2024, S. 750f.). Wie
aus den standardisierten Faktorladungen in Tabelle 2 hervorgeht, sind sie als akzeptabel
fiir Interpretationszwecke zu beurteilen (= 0,4; Perry et al., 2015, S. 17; Cheung et al.,
2024, S. 750). Einzig die Betrachtung des Gesamtkonstrukts digitaler Selbstwirksamkeit
fallt in der Dimension digitaler Sicherheit mit einer standardisierten Faktorladung von
0,39 unter den Grenzwert. Innerhalb dieses Priifschritts wurden unter inhaltlicher Bertick-
sichtigung die Items DSE2 s04 und DSE2 s05 aufgrund von geringen Faktorladungen
von der Analyse ausgeschlossen. So scheinen beide Items aufgrund ihrer inhaltlichen
Auseinandersetzung mit Gesundheit und Umweltauswirkungen digitaler Umgebungen zu
heterogen fiir diese Dimension zu sein, da die anderen Items direkt digitale Sicherheit
thematisieren (vgl. Anhang 1, Tabelle 13, S. 74-76). Um methodeninduzierte Verzerrun-
gen zu vermeiden und inhaltliche Ahnlichkeiten zwischen Items zu beriicksichtigen, wur-
den Chi-Quadrat (y?) basierte Modifikationsindices mit lavaan (vgl. Rosseel, 2012, 0.S.)
generiert, die Maflnahmen zu einer verbesserten Messmodellgiite aufzeigen (vgl. Schrei-
ber et al., 2006, S. 327). So wurden in der Priifung der Messmodelle zunéchst die Fehler-
varianzen von DSE2 p01 und DSE2 p02 kovariiert, da beide inhaltlich die Erkennung
und Losung von Problemen in einer digitalen Umgebung thematisieren. Im néchsten

Schritt wurden die Fehlervarianzen von DSE2 p04 und DSE2 p05 kovariiert, da beide
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Items durch den Fokus auf die Entwicklung neuer Losungen fiir Fragestellungen, bezie-
hungsweise die Entwicklung der eigenen digitalen Kompetenzen, inhaltliche Kohirenz
vermuten lassen. Bei der Giitepriifung des unterstiitzenden Fithrungsverhaltens wurden
analog die Fehlervarianzen der Items SL_06 und SL_07 kovariiert, da die Sorge um Mit-
arbeiter und die Gewichtung der Gefiihle der Mitarbeiter inhaltliche Deckungen implizie-
ren konnten. Genauso wurden die Fehlervarianzen der beiden Items WE VIOl und
WE_VI02 der Dimension Vitalitit bei der Priifung von Arbeitsengagement kovariiert, da
die Items Energiegefiihle und Fitness beziehungsweise Tatkraft fokussieren und somit
eine inhaltliche Similaritit angenommen wird. Dariiber hinaus werden zur Reliabilitéts-
priifung auf Konstruktebene die CR und AVE herangezogen. Die CR liegt in allen Kon-
strukten bei > 0,6, sodass eine akzeptable gemeinsame Erfassung des Konstruktes durch
die Items und somit ein intern-konsistentes Konstrukt vorliegt (vgl. Bagozzi & Yi, 1988,
S. 80f.). Wahrend eine AVE > 0,5 bei nahezu allen Konstrukten eine akzeptable Menge
an Varianzerklarung durch die Indikatoren zeigt, liegt die AVE bei drei Dimensionen der
digitalen Selbstwirksamkeit Informations- und Datenkompetenz, Kommunikation und
Kollaboration sowie Problemldsung unter dem Grenzwert von 0,5. Nach Fornell &
Larcker (1981, S. 46) wird dies trotzdem als akzeptabel beurteilt, da die CR > 0,6 ist und
somit bei allen Konstrukten nebst Konvergenzvaliditit auch von Reliabilitdt ausgegangen
wird (vgl. Weiber & Sarstedt, 2021, S. 166f., 175).

Tabelle 3: Analyse von digitaler Selbstwirksamkeit in verschiedenen Konfigurationen
Digitale Selbstwirksamkeit
2 df.  p Y2df. CFl  RMSEA SRMR
1-Faktor 640,552 168 <0,001 3,81 0,69 0,114 0,101
Erste Ordnung 278,319 158 <0,001 1,76 0,92 0,059 0,070
Zweite Ordnung 291,801 163 <0,001 1,79 0,92 0,060 0,075

Anmerkung: Kovarianzbasierte konfirmatorische Faktorenanalysen in R-Skript (vgl. R Core Team, 2024,

0.S.) mit dem Paket lavaan (vgl. Rosseel, 2012, 0.S.) mit Satorra-Bentler Skalierung (vgl. Satorra & Bent-
ler, 2001, S. 511-514) wurde angewendet. Die I-Faktor-Losung beschreibt die Konfiguration, dass alle
Items auf ein Konstrukt laden. Erste Ordnung bedeutet, dass jeweils die Dimensionen einzeln betrachtet
werden. Zweite Ordnung bedeutet, dass alle Dimensionen auf einen héheren latenten Faktor laden. y*=
Chi-Quadrat; d.f. = Freiheitsgrade, p = p-Wert;, CFI = Comparative Fit Index; RMSEA = Root Mean
Square Error of Approximation; SRMR = Standardized Root Mean Residual.
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Zur Evaluation der Diskriminanzvaliditéit der Konstrukte wird das HTMT-Kriterium her-
angezogen, das bei allen Konstrukten unter dem Grenzwert von < 0,85 liegt, sodass eine
Diskriminanz der gemessenen Konstrukte vorliegt (vgl. Henseler et al., 2015, S. 129; An-
hang 5, Tabelle 18, S. 84).

Letztlich wurde der Modellfit der Messmodelle anhand globaler Giitekriterien der kon-
firmatorischen Faktorenanalyse evaluiert. Wie Tabelle 3 zu entnehmen ist, weist das Kon-
strukt zweiter Ordnung im Fall von digitaler Selbstwirksamkeit einen minimal schlechte-
ren Fit auf als das Konstrukt erster Ordnung und einen viel besseren Fit als die 1-Faktor-
Losung. Paredes-Aguirre et al. (2024, S. 6f.) zeigen die Uberlegenheit einer Struktur
zweiter Ordnung von digitaler Selbstwirksamkeit. Mit Beriicksichtigung der vorherigen
theoretischen Uberlegungen in der Herleitung des Untersuchungsmodells wird daher den
Befunden von Paredes-Aguirre et al. (2024, S. 6f.) gefolgt und das Konstrukt zweiter
Ordnung in der weiteren Analyse verwendet (vgl. Brown, 2015, S. 297; Weiber &
Sarstedt, 2021, S. 303).

Tabelle 4: Analyse von Arbeitsengagement in verschiedenen Konfigurationen
Arbeitsengagement

P d.f. D ¥2/df. CFI RMSEA SRMR
1-Faktor 67,783 26 <0001 261 0970 0086 0,035
Erste Ordnung 54187 23 <0001 236 098 0080 0,035

Zweite Ordnung 54,187 23 <0,001 2,36 0,98 0,080 0,035
Anmerkung: Vgl. Anmerkungen Tabelle 3 fiir Ausfiihrungen.

Tabelle 4 zeigt einen besseren Fit der Strukturen erster und zweiter Ordnung von Arbeits-
engagement und exakt gleiche Fitmale fiir Arbeitsengagement. Die {ibereinstimmenden
Giitemalle kommen durch die drei-Item-Struktur der Dimensionen zu Stande, sodass auf-
grund der hoheren theoretischen Bedeutung und der positiven Resultate der Validierung
der Konfigurationen zweiter Ordnung von Arbeitsengagement von Sinval et al. (2018, S.
9-11) die Struktur zweiter Ordnung in der weiteren Analyse herangezogen wird (vgl.
Brown, 2015, S. 292, 297; Weiber & Sarstedt, 2021, S. 303).

Wie Tabelle 5 zu entnehmen ist, fallen alle Modelle aufgrund des signifikanten Resultats
durch den y2-Test, was in dieser Teststatistik auf einen schlechten Modellfit hindeutet
(vgl. Kline, 2016, S. 270-272; Weiber & Sarstedt, 2021, S. 220f.). Der RMSEA von in-

novativem Arbeitsverhalten liegt leicht {iber dem Grenzwert in Hohe von 0,08. In
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Anbetracht der restlichen Gitekriterien und bezugnehmend auf die Grenzwerte fiir den
RMSEA von Browne & Cudeck (1992, S. 239) wird trotzdem auf einen akzeptablen
Messmodellfit geschlossen. Abgesehen davon weisen alle Messmodelle einen guten bis
akzeptablen Modellfit auf.

Tabelle 5: Ubersicht globale Giitekriterien der konfirmatorischen Faktorenanalyse der

Messmodelle
Variable x> d.f. p  x%df. CFI RMSEA SRMR
Digitale Selbstwirksamkeit 291,801 163 <0,001 1,79 0,92 0,060 0,075
Unterstitzende Fiihrung 28,74 13 0,001 221 098 0,073 0,027
Arbeitsengagement 54,187 23 <0,001 2,36 0,98 0,080 0,035

Innovatives Arbeitsverhalten 19,767 9 0,019 2,19 098 0,081 0,032
Anmerkung: Vgl. Anmerkungen Tabelle 3. Digitale Selbstwirksamkeit und Arbeitsengagement wurden in

der Konfiguration zweiter Ordnung analysiert. Unterstiitzende Fiihrung und innovatives Arbeitsverhalten

werden durch einen latenten Faktor analysiert.

5.3 Evaluation des Gesamtmodells

Zur Evaluation des Gesamtmodells wurde eine nested-model-comparison?® durchgefiihrt,
um die empirische Uberlegenheit des theoretischen Modells zu iiberpriifen (vgl. Lux et
al., 2023, S. 111). Wie Tabelle 6 zu entnehmen ist, weist das hergeleitete 4-Faktor-Modell
den besten Modellfit?® im Vergleich zu den Modellen, die auf weniger Faktoren reduziert
sind, auf. Analog zum bisherigen Vorgehen wurden gepaart mit inhaltlichen Uberlegun-
gen y?-basierte Modifikationsindices herangezogen, um den Modellfit zu optimieren
(vgl. Schreiber et al., 2006, S. 327). Da die Problemlésungsdimension digitaler Selbst-
wirksamkeit messungsbezogene inhaltliche Gemeinsamkeiten mit innovativem Arbeits-
verhalten haben konnte, die vor allem die Identifikation von Problemen und Entwicklung
von Losungen betreffen, wurden die Fehlervarianzen der beiden Konstrukte kovariiert,
um den Modellfit zu verbessern.*

Fiir die Priifung der in Kapitel 3 hergeleiteten Hypothesen werden zunichst die Pearson-

Korrelationen zwischen den Konstrukten und Kontrollvariablen betrachtet, bevor das the-

oretische Modell als kovarianzbasiertes Strukturgleichungsmodell geschétzt wird.

28 Dt. ,,verschachtelter Modellvergleich®.

2 Es wurden die gleichen Grenzwerte wie in der Evaluation der Messmodelle verwendet (vgl. Kapitel 5.2).
% Durch die Kovariation der Errorvarianzen von DSEp und IWB liegen die finalen standardisierten Fak-
torladungen von DSE, DSEp und IWB nun bei 0,59-0,72, 0,4-1 und 0,64-0,82, sodass sich alle Konstrukte
nun iiber dem Grenzwert FL > 0,4 befinden (vgl. Perry et al., 2015, S. 17; Cheung et al., 2024, S. 750).
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Wihrend Korrelationen Aussagekraft iiber die Richtung und Stérke eines Zusammen-
hangs bieten, konnen aus Korrelationskoeffizienten (r) keine Kausalzusammenhénge ge-
schlossen werden (vgl. Doring & Bortz, 2016, S. 696). Die Korrelationsmatrix wird in
Tabelle 7 dargestellt. Nach Cohen (1988, S. 79-81) liegt bei 0,1 < r < 0,3 ein kleiner
Effekt, bei 0,3 <r < 0,5 ein mittlerer Effekt und » > 0,5 ein starker Effekt vor. Zur Signi-
fikanzbeurteilung werden die p-Werte herangezogen, die die Irrtumswahrscheinlichkeit
angeben, dass die Koeffizienten sich von Null unterscheiden (vgl. Weiber & Sarstedt,
2021, S. 246). Ab einem p < 0,05 liegt ein signifikanter Koeffizient vor (vgl. Weiber &
Sarstedt, 2021, S. 245f1.).

Tabelle 6: Resultate Nested-Model-Comparison
Modellkonfiguration x> df.  p  x%df. CFl RMSEA SRMR

?I-DFSaEkt(S)rLI\CISCéeI:WB) 1113,08 800 <0,001 1,39 094 0041 0073

3-Faktor Modell

(DSE, SL, WE + IWB)
2-Faktor Modell

(DSE, SL + WE + IWB)
1-Faktor Modell

(DSE + SL + WE + IWB)

Anmerkung: Kovarianzbasierte konfirmatorische Faktorenanalysen in R-Skript (vgl. R Core Team, 2024,

1557,47 804 <0,001 1,94 0,84 0,064 0,108
2239,08 806 <0,001 2,78 0,70 0,088 0,118

2486,99 807 <0,001 3,08 0,66 0,095 0,140

0.8.) Paket lavaan (vgl. Rosseel, 2012, 0.S.) mit Satorra-Bentler Skalierung (vgl. Satorra & Bentler, 2001,
S. 511-514) wurde angewendet. Vgl. Anmerkungen Tabelle 3 fiir Abkiirzungen der Giitekriterien. DSE =
Digitale Selbstwirksamkeit; SL = unterstiitzende Fiihrung; WE = Arbeitsengagement; IWB = innovatives

Arbeitsverhalten.

In Hypothesen 1 und 2 wird angenommen, dass ein direkter Effekt von digitaler Selbst-
wirksamkeit beziehungsweise unterstiitzender Fithrung auf innovatives Arbeitsverhalten
vorliegt. Anhand der Korrelation ist ein schwacher positiver Zusammenhang in Héhe von
r=0,24 (p < 0,01) zwischen digitaler Selbstwirksamkeit und innovativem Arbeitsverhal-
ten ersichtlich, was erste Unterstiitzung fiir Hypothese 1 bietet. Der Korrelation zwischen
unterstiitzender Fiihrung und innovativem Arbeitsverhaltens ist ein schwacher nicht sig-
nifikanter Zusammenhang in Héhe von » = 0,09 (p > 0,05) zu entnehmen, sodass dies
kein Indiz fiir eine Bestédtigung von Hypothese 2 darstellt.

In Hypothesen 3a und 3b wird eine Mediation der beiden direkten Effekte durch Arbeits-
engagement angenommen. Zwischen digitaler Selbstwirksamkeit und Arbeitsengage-

ment liegt ein schwacher positiver Zusammenhang in Héhe von » = 0,22 (p < 0,01) vor;
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zwischen unterstiitzender Fiihrung und Arbeitsengagement liegt ein mittlerer positiver
Zusammenhang in Hoéhe von r = 0,32 (p < 0,001) vor. Arbeitsengagement weist eine
mittlere Korrelation von » = 0,45 (p < 0,001) mit innovativem Arbeitsverhalten auf. Den
Korrelationen zu Folge liegen demnach Indizien vor, dass beide Mediationshypothesen
empirische Unterstiitzung finden konnten.

Tabelle 7: Korrelationsmatrix

Variable 1 2 3 4 5 6
1 Lebensalter
2 Betriebszugehorigkeit 0,67***
3 Branche 0,17 0,13
4 Digitale Selbstwirksamkeit -0,19* -0,19* -0,01
5 Unterstitzende Fihrung -0,14 -0,06 -0,12 0,13
6 Arbeitsengagement 0,14 0,09 -0,03  0,22*%* (,32*%**

7 Innovatives Arbeitsverhalten 0,18* 0,12 -0,01 0,24** 0,09 0,45***

Anmerkung: Es handelt sich um Pearson-Korrelationen, die in R-Skript erzeugt wurden (vgl. R Core

Team, 2024, 0.5,). *** p < 0,001, ** p < 0,01, * p < 0,05.

Hinsichtlich der Kontrollvariablen liegt, wie logischerweise zu erwarten, ein auf dem
0,1%-Niveau hoch signifikanter hoher Zusammenhang von der Dauer der Betriebszuge-
horigkeit mit dem Lebensalter vor. Wahrend ein schwacher negativer Zusammenhang von
r=-0,19 (p <0,05) zwischen digitaler Selbstwirksamkeit und dem Alter beziechungsweise
der Betriebszugehorigkeit vorliegt, weist der Zusammenhang zwischen innovativem Ar-
beitsverhalten und dem Lebensalter einen schwachen positiven Koeffizienten von » =
0,18 (p <0,05) auf. Diese zwei Korrelationen bieten einen Hinweis darauf, dass der Kon-
trolle des Lebensalters in der Schidtzung eine besondere Bedeutung zukommen konnte,
da ein Indiz fiir einen Suppressionseffekt der Wirkung digitaler Selbstwirksamkeit durch
das Lebensalter vorliegt.

Digitale Selbstwirksamkeit und Betriebszugehorigkeit korrelieren ebenfalls schwach ne-
gativ mit einem Koeffizienten von » = -0,19 (p < 0,05). Die Branchenzugehorigkeit zeigt
keine signifikanten Zusammenhidnge. Arbeitsengagement und unterstiitzende Fiihrung
zeigen ebenfalls keine signifikanten Korrelationen mit den Kontrollvariablen.

Trotz teilweise fehlender Signifikanz der Korrelationen, insbesondere bei der Kontrolle

fiir die Branchenzusammenhdnge, werden alle Variablen in der weiteren Analyse
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beriicksichtigt, um Scheinzusammenhinge aufgrund von beispielsweise geteilter Ursa-
chen zu vermeiden (vgl. Becker et al., 2016, S.163, 165).

Zur Uberpriifung der Hypothesen wurden die hypothetisierten Pfade zum 4-Faktor Mo-
dell hinzugefiigt und das Strukturgleichungsmodell mit 10.000 bias-corrected and accele-
rated Bootstrap-Resamples®! (CI*?) geschiitzt, um robuste Standardfehler und 95%-Kon-
fidenzintervalle zur Signifikanzbeurteilung zu erhalten (vgl. Preacher & Hayes, 2008, S.
883; Streukens & Leroi-Werelds, 2016, S. 622; Meyer et al., 2017, S. 544; Ringle et al.,
2020, S. 1626f.). Dariiber hinaus wird die erklirte Varianz (R’) herangezogen, um den
Erklarungsbeitrag des Schatzmodells zu beurteilen (vgl. Wooldridge, 2013, S. 80; Ringle
et al., 2020, S. 17). Dabei liegt ein schwacher Effekt bei 0,02 < R? < 0,13, ein mittlerer
Effekt bei 0,13 < R? < 0,26 und ein groBer Effekt bei R’ > 0,26 vor (vgl. Cohen, 1988, S.
477f.). Fiir die Hypothesentests werden aus Interpretationsgriinden standardisierte Koef-
fizienten (B) zur Einschitzung der Effektstirke herangezogen (vgl. Meyer et al., 2017, S.
542). Dabei liegt ein schwacher direkter Effekt bei 0,1 < B < 0,3, ein mittlerer Effekt bei
0,3 <B < 0,5 und ein groBer Effekt bei B > 0,5 vor (vgl. Cohen, 1988, S. 79f.; Cohen et
al., 2003, 0.S., Kapitel 2.9.2). Die Beurteilung der indirekten Effektstirken erfolgt anhand
der Auspriagung der beiden Mediationspfade, da der indirekte Effekt durch die Multipli-
kation der beiden Pfade natiirlicherweise klein im Vergleich zu den direkten Effekten ist
(vgl. Fritz & MacKinnon, 2007, S. 6). Die Mediation wird anhand des Priifschematas von
Zhao et al. (2010, S. 200f.) interpretiert, sodass eine komplementdre Mediation vorliegt,
wenn der indirekte Effekt und der direkte Effekt signifikant sind und in die gleiche Rich-
tung verlaufen. Eine ausschlieBlich indirekte Mediation liegt demnach vor, wenn der in-
direkte Effekt signifikant ist und der direkte Effekt nicht signifikant (vgl. Zhao et al.,
2010, S. 200f.). Eine Punktschitzung allein reicht nicht fiir die vollstdndige Interpretation
der Effekte aus, sodass ebenso die Variabilitit durch die Hinzunahme der Konfidenzin-
tervalle zur Interpretation berichtet wird (vgl. Baguley, 2009, S. 614; Meyer et al., 2017,
S. 544). Fiir die Signifikanzbeurteilung werden neben den Konfidenzintervallen p-Werte
verwendet, sodass ab p < 0,05 signifikante Werte vorliegen (vgl. Baguley, 2009, S. 614;

31 Bootstrapping ist eine statistische Methode, die eine beliebige Anzahl an Samples aus den vorhandenen
Beobachtungen erstellt, um anschlieend entsprechend héufig die Schitzungen durchzufiihren. Dadurch ist
die Methodik restriktiv und beruht nicht auf Annahmen wie einer Multinormalverteilung (vgl. Streukens &
Leroi-Werelds, 2016, S. 619).
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Meyer et al., 2017, S. 544; Weiber & Sarstedt, 2021, S. 246). Die Priifsystematik ist in
Tabelle 8 abgebildet.
Tabelle 8: Systematik fiir die Hypothesentests

PrufgroRe  Grenzwerte Quelle
schwacher direkter Effekt: 0,1 <B <
Effektstirke 0,3 Cohen (1988, S. 79f.)

mittlerer direkter Effekt: 0,3 <B < 0,5 Cohen et al. (2003, 0.S., Kapitel 2.9.2)
grolRer direkter Effekt: B>0,5

Sianifikanz signifikant ab p < 0,05 Preacher & Hayes (2008, S. 883)
g keine Null im 95%-Intervall Weiber & Sarstedt (2021, S. 245f)
erklarte schwacher Effekt 0,02 <R?< 0,13
S arians mittlerer Effekte 0,13 <R?< 0,26 Cohen (1988, S. 477f)
groRer Effekt R? > 0,26

Anmerkung: B = standardisierter Effekt; p = p-Wert; R? = BestimmtheitsmaR.

Um mogliche Verzerrungen durch Kontrollvariablen zu priifen, werden die Resultate der
Schitzungen ohne und mit Kontrollvariablen berichtet, wobei die Hypothesentests an-
hand des angenommenen Modells inklusive Kontrollvariablen erfolgen (vgl. Spector &
Brannick, 2011, S. 302f.; Carlson & Wu, 2012, S. 418-420; Becker et al., 2016, S. 164).
Den Robustheitsrichtlinien von Meyer et al. (2017, S. 545) Folge leistend, wird das the-
oretische Modell nicht nur mit dem Bootstrap-Verfahren geschétzt, sondern auch mit dem
bisher zur konfirmatorischen Faktorenanalyse verwendeten Satorra-Bentler-Korrektur-
verfahren, um mogliche Abweichungen durch den gewéhlten Schitzer identifizieren zu
konnen. Nach Hinzufiigen der strukturellen Pfade und Kontrollvariablen weist das Struk-
turgleichungsmodell unter denselben Grenzwerten sowohl unter Bootstrap-Schitzung

2=1458,98; d.f = 920; p < 0,001; y?/d.f=1,59; CFI1=0,91; RMSEA = 0,05; SRMR
= 0,08) als auch unter Satorra-Bentler-Korrektur (y? = 1317,05; d.f. = 920; p < 0,001;
x%/df=1,43; CFI = 0,92; RMSEA = 0,04; SRMR = 0,08) einen guten Modellfit auf.
Tabellen 9-12 zeigen die Resultate der Strukturgleichungsmodellierung mit dem
Bootstrapping-Schitzverfahren. Abbildung 3 illustriert die standardisierten Pfade im
Strukturgleichungsmodell. In Anhang 6, Tabellen 19-22, S. 85f. sind die Resultate unter
Satorra-Bentler Korrektur (MLM-Schétzer) zu finden, die keine groBeren Abweichungen

von der Bootstrapping Schitzung aufweisen.
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Tabelle 9: Schdtzung des Untersuchungsmodells ohne Kontrollvariablen (Bootstrap-

ping)

Pradiktoren Arbeitsengagement Innovatives Arbeitsverhalten

B SE B SE
Alter
Betriebszugehorigkeit
Branche
Digitale Selbstwirksamkeit 0,16* 0,069 0,09 0,078
Unterstitzende Fihrung 0,32%** 0,068 -0,06 0,070
Arbeitsengagement 0,43%** 0,077
R? 0,144 0,191

Anmerkung: R’ = Erklirter Varianzanteil;, B = standardisierter Koeffizient; SE = Standarderror. Kovari-
anzbasierte Strukturgleichungsmodellierung in R-Skript (vgl. R Core Team, 2024, 0.S.) Paket lavaan (vgl.
Rosseel, 2012, 0.S.) mit robusten Standardfehlern durch Bootstrapping mit 10.000 Samples wurde ange-
wendet. ***p < 0,001, **p < 0,01, *p < 0,05.

Wihrend der Schitzung des theoretischen Modells resultieren ungeféahr 60% der Resamp-
les in unzuldssigen Losungen (unadmissable Solutions), gleichwohl wurden 10.000
Resamples in erfolgreichen Ziehungen beendet. Wéhrend die Schédtzung von Arbeitsen-
gagement ohne Kontrollvariablen R’ = 14,4% der Varianz erklirt, erklirt die Schéitzung
mit der Beriicksichtigung der Kontrollvariablen R’ = 24,3% der Varianz (AR’ = 9,9%).
Der Erklérungsbeitrag ist folglich in beiden Fillen von mittlerer Stérke. In der Schiatzung
von innovativem Arbeitsverhalten liegt ein Erklirungsbeitrag in Hohe R’ = 19,1% ohne
Kontrollvariablen und R’ = 25,9% mit Kontrollvariablen vor (AR’ = 6,8%), sodass auch
hier eine mittlere Stérke vorliegt.

In Hypothese 1 wurde ein positiver direkter Effekt von digitaler Selbstwirksamkeit auf
das innovative Arbeitsverhalten angenommen. Es liegt ein schwacher positiver, auf dem
5%-Niveau signifikanter Effekt vor, sodass Hypothese 1 bestitigt werden kann (B =0,15;
p <0,05; CI** [0,004; 0,532]). Dies bedeutet, dass ein Anstieg von digitaler Selbstwirk-
samkeit um eine Standardabweichung das innovative Arbeitsverhalten durchschnittlich
um 0,15 Standardabweichungen erhéht (ceteris paribus). Auffallig ist jedoch die hohe
Spreizung des Konfidenzintervalls, das von einem nahezu Null-Effekt bis hin zu einem

starken Effekt reicht. Durch die Inkludierung der Kontrollvariablen hat sich der Effekt
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digitaler Selbstwirksamkeit auf innovatives Arbeitsverhalten verstarkt (AB = 0,06); bei
Betrachtung des Modells ohne Kontrollvariablen lag keine Signifikanz des Effekts vor.
Im Vergleich dazu liegt kein signifikanter direkter Effekt von unterstitzender Fiihrung
auf innovatives Arbeitsverhalten vor (B = -0,01; p > 0,05; CI**® [-0,136; 0,111]), sodass
Hypothese 2 nicht bestatigt werden kann.

Tabelle 10: Schitzung des Untersuchungsmodells mit Kontrollvariablen (Bootstrap-

ping)
Pradiktoren Arbeitsengagement Innovatives Arbeitsverhalten
B SE B SE

Alter 0,24** 0,075 0,18* 0,079
Betriebszugehdrigkeit 0,00 0,08 0,06 0,075
Branche -0,01 0,054 -0,03 0,051
Digitale Selbstwirksamkeit 0,21** 0,066 0,15* 0,079
Unterstiitzende Fiihrung 0,34*** 0,065 -0,01 0,067
Arbeitsengagement 0,36*** 0,083

R? 0,243 0,259

Anmerkung: R’ = Erklirter Varianzanteil; B = standardisierter Koeffizient; SE = Standarderror. Kovari-
anzbasierte Strukturgleichungsmodellierung in R-Skript (vgl. R Core Team, 2024, 0.S.) Paket lavaan (vgl.
Rosseel, 2012, 0.S.) mit robusten Standardfehlern durch Bootstrapping mit 10.000 Samples wurde ange-
wendet. ***p < 0,001, **p < 0,01, *p < 0,05.

In Hypothese 3a wird eine Mediation des Effektes von digitaler Selbstwirksamkeit auf
innovatives Arbeitsverhalten durch Arbeitsengagement angenommen. Dabei liegt ein
schwacher, positiver, auf dem 5%-Niveau signifikanter Effekt digitaler Selbstwirksam-
keit auf Arbeitsengagement (B = 0,21; p < 0,01; CI**® [0,143; 0,629]) und ein mittlerer,
positiver, auf dem 0,1%-Level signifikanter Effekt von Arbeitsengagement auf innovati-
ves Arbeitsverhalten vor (B = 0,36; p < 0,001; CI** [0,189; 0,526]). Somit kann Hypo-
these 3a bestatigt werden; der indirekte Effekt ist von schwacher bis mittlerer Starke und
auf dem 1%-Niveau signifikant, wie auch durch das vollstandig tber Null befindliche
Konfidenzintervall deutlich wird (B = 0,08; p <0,01; CI**[0,053; 0,261]). Das bedeutet,
dass mit jeder steigenden Standardabweichung digitaler Selbstwirksamkeit das innova-
tive Arbeitsverhalten durchschnittlich indirekt um 0,08 Standardabweichungen steigt,
vermittelt durch Arbeitsengagement (ceteris paribus). Dariiber hinaus l&sst sich eine

komplementére Mediation feststellen, da nach wie vor ein signifikanter positiver Effekt
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von digitaler Selbstwirksamkeit auf innovatives Arbeitsverhalten vorliegt (Hypothese 1).
Im Vergleich zu der Schéatzung des Modells ohne Kontrollvariablen, weist der indirekte
Effekt eine hohere Signifikanz und eine leicht erhdhte Stéarke auf (AB =0,01).

Tabelle 11: Schitzung des Untersuchungsmodells ohne Kontrollvariablen (Bootstrap-
ping, indirekte Effekte)

Indirekte Effekte B SE 95%p C|bea
DSE -> WE-> IWB 0,07* 0,030 [0,027; 0,239]
SL -> WE-> IWB 0,14** 0,040 [0,062; 0,219]

Anmerkung: DSE = Digitale Selbstwirksamkeit; WE = Arbeitsengagement; IWB = Innovatives Arbeits-
verhalten; B = standardisierter Koeffizient; SE = Standarderror; CI** = bias-corrected and accelerated
(bca) Konfidenzintervall. Kovarianzbasierte Strukturgleichungsmodellierung in R-Skript (vgl. R Core
Team, 2024, 0.S.) Paket lavaan (vgl. Rosseel, 2012, 0.S.) mit robusten Standardfehlern durch Bootstrap-
ping mit 10.000 Samples wurde angewendet. ***p < 0,001, ** p < 0,01, * p < 0,05.

Tabelle 12: Schiitzung des Untersuchungsmodells mit Kontrollvariablen (Bootstrapping,

indirekte Effekte)
Indirekte Effekte B SE 95% CIbe
DSE -> WE- >IWB 0,08** 0,028 [0,053; 0,261]
SL -> WE- >IWB 0,12** 0,038 [0,054; 0,208]

Anmerkung: DSE = Digitale Selbstwirksamkeit; WE = Arbeitsengagement; IWB = Innovatives Arbeits-
verhalten; B = standardisierter Koeffizient; SE = Standarderror; CI** = bias-corrected and accelerated
(bca) Konfidenzintervall. Kovarianzbasierte Strukturgleichungsmodellierung in R-Skript (vgl. R Core
Team, 2024, 0.S.) Paket lavaan (vgl. Rosseel, 2012, 0.S.) mit robusten Standardfehlern durch Bootstrap-
ping mit 10.000 Samples wurde angewendet. *** p < 0,001, **p < 0,01, *p < 0,05.

In Hypothese 3b wird eine Mediation des Effekts von unterstiitzender Fiihrung auf inno-
vatives Arbeitsverhalten durch Arbeitsengagement angenommen. Es liegen positive, mit-
telstarke, auf dem 0,1%-Niveau signifikanter Effekte von unterstiitzender Fihrung auf
Arbeitsengagement (B = 0,34; p < 0,001; CI*>** [0,192; 0,477]) und Arbeitsengagement
auf innovatives Arbeitsverhalten vor (B = 0,36; p < 0,001; CI**® [0,189; 0,526]), sodass
auch beim indirekten Effekt eine mittlere Starke vorliegt. Der indirekte Effekt ist ebenso
positiv und auf dem 1%-Niveau signifikant, wie auch durch den Konfidenzintervall deut-
lich wird (B =0,12; p < 0,01; CI*** [0,054; 0,208]). Demnach bedeutet das, dass ein An-
stieg von unterstitzender Fihrung um eine Standardabweichung durchschnittlich indirekt
zu einer Erh6hung von innovativem Arbeitsverhalten um 0,12 Standardabweichungen

flhrt, vermittelt durch Arbeitsengagement (ceteris paribus). Da unterstitzende Fuhrung
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keinen signifikanten direkten Effekt auf innovatives Arbeitsverhalten mehr aufweist,
wenn flr Arbeitsengagement kontrolliert wird, lasst sich eine ausschlieflich indirekte
Mediation identifizieren. Die Schatzung des indirekten Effekts inklusive Kontrollvariab-
len weist gleichzeitig einen stérkeren indirekten Effekt auf (AB = 0,02).

Abbildung 3: Strukturgleichungsmodell inklusive Pfade (Bootstrapping, standardisiert,
eigene Darstellung)

Digitale

Selbstwirksamkeit 0,15%

0,36*** Innovatives

Arbeitsengagement .
g‘g/ Arbeltsvihalty
/'y 4 0,18*
Unterstiitzende 0,06
Fiihrung 0.24%% -0,03
0,00 Kontrollvariablen:
0,01 o Alter
» Betriebszugehorigkeit
Hokk p< 0,001, ** p< 0,01, * p< 0,05 * Branche
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6  Ergebnisdiskussion

Bezugnehmend zum Model of Work Engagement von Bakker & Demerouti (2008, S.
218) lag das Ziel dieser Arbeit in der Erforschung der Effekte von digitaler Selbstwirk-
samkeit und unterstiitzender Fiihrung auf das innovative Arbeitsverhalten von Beschéf-
tigten sowie der Mediation dieser Effekte durch Arbeitsengagement. Obwohl ein direkter
Effekt von digitaler Selbstwirksamkeit auf innovatives Arbeitsverhalten bestétigt wurde
(Bestdtigung Hypothese 1), konnte kein direkter Effekt unterstiitzender Fiihrung auf in-
novatives Arbeitsverhalten festgestellt werden (Ablehnung Hypothese 2). Beide Zusam-
menhinge werden durch Arbeitsengagement mediiert (Bestitigung Hypothese 3a und
3b), wobei eine komplementire Mediation des Effekts digitaler Selbstwirksamkeit auf
innovatives Arbeitsverhalten vorliegt, wéhrend eine ausschlieBlich indirekte Mediation
des Effekts unterstiitzender Fiihrung auf innovatives Arbeitsverhalten vorliegt.

Die in Tabelle 10 dargestellten Befunde der Hypothesentests bestétigen einen schwachen
positiven direkten Effekt von digitaler Selbstwirksamkeit auf innovatives Arbeitsverhal-
ten (B =0,15; p <0,05; CI**[0,004; 0,532]). Wenn Beschaftigte sich selbst stirker in der
Lage sehen, mit digitalen Systemen umzugehen, resultiert das durchschnittlich in einem
héheren innovativen Arbeitsverhalten. Wahrend allgemeine und kreative Selbstwirksam-
keit schon vielfach mit innovativem Arbeitsverhalten positiv in Verbindung gebracht
wurden (vgl. Meta-Analyse von Dasmo et al., 2022, S. 570), stellt der Befund dieser Ar-
beit einen neuartigen Beitrag zur Forschung dar, da digitale Selbstwirksamkeit seit der
Konzeptionierung von Ulfert-Blank & Schmidt (2022, S. 14) weitestgehend unerforscht
geblieben ist. Mit Blick auf die Erforschung digitaler Ressourcen, erweitert diese Arbeit
den Befund von Sary et al. (2023, S. 1457), die einen direkten Effekt zwischen digitaler
Kompetenz und innovativem Arbeitsverhalten konstatieren um die Betrachtung der Uber-
zeugungen von Beschéaftigten im Umgang mit digitalen Systemen.

Bezugnehmend zur theoretischen Hypothesenherleitung l&sst sich schlussfolgern, dass
eine hohere digitale Selbstwirksamkeit vor dem Hintergrund der Broaden-and-Build The-
orie von Fredrickson (2001, S. 220) tatsachlich eine hohere Auseinandersetzung mit den
Problemen und Verbesserungsmoéglichkeit der eigenen Organisation ermdéglicht, die sub-

til vor allem durch empfundene positive Emotionen auf Grundlage der hoheren eigenen
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Erwartungen entstehen konnte. Gleichermalen verantwortlich fiir diesen Effekt kbénnten
die spezifischen Dimensionen der digitalen Selbstwirksamkeit sein, die zu einer direkten
Verstarkung innovativen Arbeitsverhaltens fihren.

Alle Items der latenten Konstrukte wurden in 5-Punkte-Likert Skalen erfasst, wobei eine
5 die hochste und eine 1 die geringste mogliche Auspragung ist. Aus den deskriptiven
Daten geht hervor, dass eine mittlere bis hohe digitale Selbstwirksamkeit von Mpse = 3,74
im Datensatz vorliegt; ein Blick auf die Dimensionierung gibt Aufschluss Gber die Treiber
dieser hohen Auspragung. So sind insbesondere die Dimensionen Informations- und Da-
tenkompetenz sowie Kommunikation und Kollaboration mit einem Mittelwert von Minfor-
mationskompetenz = 4,17 und Mkommunikation = 4,04 allgemein sehr hoch ausgepragt, wahrend die
Dimensionen digitale Inhaltserstellung, Sicherheit und Problemltsung lediglich zwischen
Mproblemissung = 3,31 UNd Minhaitsersteliung = 3,65 liegen (vgl. Anhang 4, Tabelle 17, S. 82f.).
Gleichzeitig weisen allerdings erstere Dimensionen die geringste Standardabweichung
(SD nformationskompetenz = 0,59; SDkommunikation = 0,66) auf, wahrend die anderen Dimensio-
nen eine héhere Variabilitat aufweisen (SDinnaitsersteliung = 0,85; SDsicherheit = 0,83; SDprob-
lemissung = 0,77). Schlussfolgernd wird angenommen, dass erstere Dimensionen allgemein
hoch und wenig variabel zu sein scheinen, wéahrend die anderen Dimensionen eine héhere
Polarisierung aufweisen. Analog zur theoretischen Herleitung konnte die allgemein hohe
digitale Selbstwirksamkeit zur Beschaffung und Kommunikation von Informationen in
digitalen Umgebungen somit der Problemidentifikation und Ideengenerierung innerhalb
innovativen Arbeitsverhaltens zutrdglich sein. Die Stabilitat der Auspragungen in der
Stichprobe schafft dabei moglicherweise eine Basis fiir den Effekt, wie auch schon die
Befunde von Jokisch et al. (2020, S. 5) iber die positiven Effekte von Internetselbstwirk-
samkeit auf Informationsbeschaffungsaktivititen vermuten lassen. Die hohere Variabili-
tat der verbleibenden Dimensionen zeigt eine starkere Polarisierung des Selbstvertrauens
in die eigenen Fahigkeiten, die entweder Motor oder Bremse des Effekts sein konnten.
Aus den Konfidenzintervallen des direkten Effekts digitaler Selbstwirksamkeit auf inno-
vatives Arbeitsverhalten (CI*** [0,004; 0,532]) geht hervor, dass der Effekt starken
Schwankungen unterliegt, die zwischen nahezu keinem Effekt bis hin zu einem starken
Effekt variieren. Das suggeriert, dass eine hohere digitale Selbstwirksamkeit nicht in je-

dem Fall zwingend mit einem hoheren innovativen Arbeitsverhalten einhergeht. Eine
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besondere Rolle in der empirischen Analyse tragt dabei das Lebensalter der Teilnehmer.
Wie aus der Korrelationsmatrix in Tabelle 7 hervorgeht, korreliert das Lebensalter nega-
tiv mit der digitalen Selbstwirksamkeit (» = -0,19; p < 0,05) und positiv mit innovativem
Arbeitsverhalten (» = 0,18; p < 0,05). Analog zeigt sich ein signifikanter positiver schwa-
cher Effekt des Lebensalters auf innovatives Arbeitsverhalten (B = 0,18; p < 0,05; CI°®
[0,001; 0,021]). Wihrend das Alter in Ubereinstimmung mit Ng & Feldman (2013, S.
587, 596) offenbar insbesondere durch die hohere Lebenserfahrung dem innovativen Ar-
beitsverhalten zutréglich ist, scheint parallel eine Suppression des Effekts der digitalen
Selbstwirksamkeit durch das Lebensalter vorzuliegen, da der Effekt der digitalen Selbst-
wirksamkeit auf innovatives Arbeitsverhalten nur dann signifikant ist, wenn fir das Le-
bensalter kontrolliert wird, wie den Tabellen 9 und 10 zu entnehmen ist. Dies kann gege-
benenfalls die Bestatigung von Hypothese 1 einschranken. Der negative Zusammenhang
zwischen Alter und digitaler Selbstwirksamkeit deckt sich mit aktuellen Erhebungen von
eurostat (2024, 0.S.), die einen Abwartstrend der digitalen Fahigkeiten mit zunehmendem
Alter in der européischen Bevolkerung ausweisen. Andererseits konnte die negative Kor-
relation zwischen Lebensalter und digitaler Selbstwirksamkeit auch eine Selbst-Margina-
lisierung alterer Altersgruppen im Bereich digitaler Wirksamkeitserwartung bedeuten,
wie Tomczyk et al. (2023, S. 13) in ihrer Analyse zur digitalen Exklusion &lterer Bevol-
kerungsgruppen konkludieren. Letztlich ist anzumerken, dass die beobachtete Stichprobe
ein Durchschnittsalter von Miebensaiter = 34,83 Jahren mit einer Standardabweichung von
SDLebensaiter = 13,74 Jahren aufweist, sodass 53,10% der Stichprobe zwischen 19 und 29
Jahre alt sind und somit keine vollstandig représentativen Befunde vorliegen.

Problemstellend fur diese Arbeit ist die Dynamik des digitalen Wandels, die Beschéftigte
unter einen konstanten Innovationsdruck setzt, sodass digitale Selbstwirksamkeit eine
Schlisselressource fiir innovatives Arbeitsverhalten geworden sein konnte (vgl.
Schwarzmiiller et al., 2018, S. 123-125; Hanelt et al., 2021, S. 1160). Wie die
signifikanten positiven linearen Effekte der kovarianzbasierten
Strukturgleichungsmodellierung zeigen, ist digitale Selbstwirksamkeit ein Pradiktor
innovativen Arbeitsverhaltens. Um zu priifen, ob es sich tatsiachlich um eine
Schliisselressource im Sinne einer notwendigen Bedingung handeln kdnnte und welche

Rolle digitale Selbstwirksamkeit in der Erkldrung innovativen Arbeitsverhaltens spielt,

60



Effekte der digitalen Selbstwirksamkeit

wird eine Necessary Condition Analysis (NCA) nach Dul (2016, S. 25-27) fir

zusétzlichen Erkenntnisgewinn durchgefiihrt, die in Abbildung 4 gezeigt wird und priift,

ob eine ein gewisses Ausmal an digitaler Selbstwirksamkeit durchschnittlich notwendig

fiir innovatives Arbeitsverhalten ist.
Die Analyse wurde mit dem NCA Paket (vgl. Dul, 2024, 0.S.) in R-Skript (vgl. R Core
Team, 2024, 0.S.) durchgefiihrt. Nach 10.000 Permutationsldufen lag die Effektstirke bei
0,17 (»p = 0,002), sodass ein mittlerer Effekt vorliegt (vgl. Dul, 2016, S. 37; Dul et al.,
2020, S. 388; Dul et al., 2023, S. 698).
Abbildung 4: Necessary Condition Analyse (NCA) von digitaler Selbstwirksamkeit und

innovativem Arbeitsverhalten (Eigene Darstellung)
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Als Ceiling-Linie (rote Linie) wurde die nicht-parametrische ceiling envelopment with
free disposal hul (CE-FDH, dt. Deckenumhillung mit frei verfiigbarer Hlle) Technik
gewihlt, die fiir dichotome Skalierung bevorzugt wird (vgl. Dul, 2016, S. 28).3?

Die Flaschenhalsanalyse zeigt, dass im Datensatz fiir eine durchschnittliche Auspragung
von innovativem Arbeitsverhalten von 2,6 (3.4; 4,2; 5) mindestens eine durchschnittliche
digitale Selbstwirksamkeit in Hoéhe von 2,26 (2,58; 2,85; 3,35) vorliegen muss.
Schlussfolgernd ist anhand des Effekts in Hohe von 0,17, der auch anhand der oben-links
gelagerten, grofen, leeren Flidche zu sehen ist, anzunehmen, dass ein gewisses Mal3 an
digitaler Selbstwirksamkeit eine Notwendigkeit fiir innovatives Arbeitsverhalten darstellt
(vgl. Dul et al., 2023, S. 701). Damit wird bezugnehmend zur Problemstellung nicht nur
gezeigt, dass digitale Selbstwirksamkeit einen linearen positiven Effekt auf innovatives
Arbeitsverhalten hat (vgl. Tabelle 10), sondern dass es tatsdchlich eine notwendige
Bedingung fiir innovatives Verhalten am Arbeitsplatz sein konnte. Nichtsdestotrotz
werden im unteren Bereich in Abbildung 4 ebenso einige ausreilende Effekte sichtbar,
die zeigen, dass eine hohe digitale Selbstwirksamkeit im Datensatz nicht in jedem Fall zu
einem hohen innovativen Arbeitsverhalten fiihrt. Ursédchlich dafiir konnte der hohe
Energieaufwand dieser Verhaltensform sein, sodass digitale Selbstwirksamkeit nicht
allgemeingiiltig ein Pradiktor ist, sondern auch andere Prozesse einen Erkldrungbeitrag
leisten konnten, wie zum Beispiel der kognitive Mechanismus iiber das
Arbeitsengagement im Rahmen des Model of Work Engagements (vgl. Scott & Bruce,
1994, S. 581f.; Janssen, 2000, S. 288; Bakker & Demerouti, 2008, S. 218).

SchlieBlich kann die erste Forschungsfrage beantwortet werden, die lautet ,,Welche Aus-
wirkungen hat digitale Selbstwirksamkeit auf das innovative Arbeitsverhalten von Be-
schdftigten? “. Demnach liegt durchschnittlich ein positiver direkter Effekt vor, wobei die
Isolation des Effektes des Lebensalters notwendig fiir den Effekt ist. Gleichzeitig liegt
eine deutlich erhohter erklirter Varianzanteil durch die Kontrollvariablen nebst signifi-

kantem Effekt des Lebensalters vor, sodass der Effekt in verschiedenen Altersgruppen zu

32 Durch eine NCA wird im Gegensatz zur linearen Methode der kleinsten Quadrate innerhalb von Regres-
sionsanalysen die Existenz eines Schwellenwerts einer unabhéngigen Variable gepriift, damit eine gewisse
Ausprigung der abhidngigen Variable erreicht wird (vgl. Dul, 2016, S. 18f.). Die CE-FDH Technik be-
schreibt dabei die Linie, die stufenweise diese Schwellenwerte darstellt. Die einzelnen Schwellenwerte
werden dabei als Flaschenhalsanalyse bezeichnet (vgl. Dul, 2016, S. 27).
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variieren scheint (vgl. Becker et al., 2016, 163f.). Neben dieser Erkenntnis zeigt die NCA,
dass digitale Selbstwirksamkeit eine notwendige Bedingung fiir innovatives Arbeitsver-
halten ist.

Wie aus Tabelle 12 deutlich wird, liegt ein signifikanter positiver indirekter Effekt von
digitaler Selbstwirksamkeit auf innovatives Arbeitsverhalten vor, vermittelt durch
Arbeitsengagement (B = 0,08; p < 0,01; CI*®* [0,053; 0,261]). Zunachst bestitigt sich
damit, im Kontrast zum Model of Work Engagement, dass Arbeitsengagement als Medi-
ator den Effekt zwischen digitaler Selbstwirksamkeit auf innovatives Arbeitsverhalten
vermittelt. Wahrend Selbstwirksamkeit bereits zum Beispiel von Bakker & Xanthopoulou
(2013, S. 2769) und kreative Selbstwirksamkeit von Chen (2016, S. 524) mit Arbeitsen-
gagement in Verbindung gebracht wurde, stellt der Befund dieser Arbeit durch die Un-
tersuchung der Prédiktionsfahigkeit von digitaler Selbstwirksamkeit einen neuartigen
Beitrag zur Forschung und eine weitere empirische Fundierung des Model of Work En-
gagements dar. Ebenso werden die Ergebnisse der Studien von Sang et al. (2023, S. 109)
und Briones et al. (2023, S. 32) (ber die positiven Effekte von Digitalkompetenz auf Ar-
beitsengagement erweitert um die Betrachtung der individuellen Uberzeugung von Be-
schaftigten im Umgang mit digitalen Systemen (digitale Selbstwirksamkeit). Gleicher-
malen zeigt Tabelle 10, das Arbeitsengagement im Vergleich zu den restlichen betrach-
teten Variablen den starksten Effekt auf innovatives Arbeitsverhalten hat (B = 0,36; p <
0,001; CI* [0,189; 0,526]). Auffillig ist das, im Vergleich zum direkten Effekt von di-
gitaler Selbstwirksamkeit, engere Konfidenzintervall, das durchschnittlich einen bedeut-
samen Effekt Gber die gesamte Stichprobe hinweg impliziert. Folglich erweist sich die
Betrachtung der kognitiven Ebene im Rahmen von Arbeitsengagement von zentraler Be-
deutung fir die Pradiktion von innovativem Arbeitsverhalten. Dieser Zusammenhang
ordnet sich damit in den hohen Konsens in der Literatur ein, die Arbeitsengagement als
geeigneten Mediator zwischen Ressourcen und innovativem Arbeitsverhalten identifi-
ziert (vgl. zum Beispiel Aryee et al., 2012, S. 16; Agarwal, 2014, S. 112; fur eine Litera-
turtibersicht auch Kwon & Kim, 2020, S. 5-10).

Gleichzeitig zeigt die komplementére Mediation, dass Arbeitsengagement nicht vollstan-
dig den Effekt erklart, der zwischen der personlichen Ressource digitale Selbstwirksam-
keit und innovativem Arbeitsverhalten herrscht. Entsprechend der ersten Hypothese und
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den empirischen Befunden wird angenommen, dass aufgrund der Spezifitat des Umgangs
mit digitalen Systemen ein eigener direkter Erklarungsbeitrag in digitaler Selbstwirksam-
keit liegt. Unter Bericksichtigung der in Kapitel 2.5 dargestellten Kritik am Model of
Work Engagement besteht allerdings ebenso die Mdglichkeit, dass noch andere subtilere
kognitive Mechanismen einen Erklarungsbeitrag in dem Wirkungsmechanismus zwi-
schen Ressourcen und Arbeitsengagement haben, wie von Van den Broeck et al. (2008,
S. 279) bemerkt und von Albrecht et al. (2021, S. 7f.) durch die Integration kritischer
psychologischer Zustande zwischen Ressourcen und Arbeitsengagement bewiesen
wurde.

Die erklarte Varianz in den vorliegenden Schatzmodellen in Hohe von lediglich R? =
24,3% in der Schatzung von Arbeitsengagement und R? = 25,9% in der Schatzung von
innovativem Arbeitsverhalten I&sst ebenfalls annehmen, dass andere, unbeobachtete Kon-
strukte eine Rolle in der Erklarung von beiden endogenen Variablen spielen kdnnten.
SchlieRlich fallt beim Vergleich der Schatzung mit und ohne Kontrollvariablen auf, dass,
genauso wie beim direkten Effekt der digitalen Selbstwirksamkeit, der indirekte Effekt
starker wird, wenn die Effekte des Lebensalters isoliert werden.

Der identifizierte indirekte Effekt ermdglicht die Beantwortung des ersten Teils der drit-
ten Forschungsfrage: ,,Mediiert Arbeitsengagement die Wirkungsbeziehungen von digita-
ler Selbstwirksamkeit beziehungsweise unterstiitzender Fiihrung auf innovatives Arbeits-
verhalten? “. Es liegt eine komplementére Mediation von digitaler Selbstwirksamkeit auf
innovatives Arbeitsverhalten durch Arbeitsengagement vor, sodass Arbeitsengagement
als kognitiver Zustand einen deutlichen Erkl&rungsbeitrag in der Schéatzung von innova-
tivem Arbeitsverhalten hat und digitale Selbstwirksamkeit einen positiven Effekt auf Ar-
beitsengagement zeigt.

Neben den Befunden iiber die Auswirkungen der digitalen Selbstwirksamkeit konnte kein
signifikanter direkter Effekt unterstiitzender Fithrung auf innovatives Arbeitsverhalten
festgestellt werden. Zu Beginn der Arbeit wird angenommen, dass Mitarbeiter nicht nur
auf die personliche Ressource der digitalen Selbstwirksamkeit, sondern auch auf die Un-
terstiitzung ihrer Fithrungskraft angewiesen sind, um innovatives Arbeitsverhalten zu zei-

gen. Im Kontrast zum positiven direkten Effekt digitaler Selbstwirksamkeit auf
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innovatives Arbeitsverhalten ldsst sich dies also nicht durch einen direkten Effekt unter-
stiitzender Fithrung bestétigen.

Bezugnehmend auf die theoretische Fundierung des direkten Effekts unterstiitzender Fiih-
rung auf innovatives Arbeitsverhalten liegt somit in diesem Fall kein empirischer Nach-
weis fiir den angenommenen sozialen Austausch nach Blau (1964, S. 193-196) in Form
eines direkten Effektes vor, wenn Arbeitsengagement in der Schitzung beriicksichtigt
wird. Ebenso scheint das Ressourceninvestmentprinzip zum Schutz gegen Ressourcen-
verlust im Fall von unterstiitzender Fiihrung keinen einzigartigen Varianzanteil innovati-
ven Arbeitsverhaltens zu erkldren (vgl. Hobfoll et al., 2018, S. 106). Da Brancheneftekte
keinen signifikanten Erklarungsbeitrag im Modell zeigen und den insignifikanten direk-
ten Effekt bei Kontrolle nicht beeinflussen (vgl. Tabelle 9 und 10), kann ein moglicher
Effekt durch die Arbeitsumgebung ausgeschlossen werden. Mdoglicherweise kann der
Fiihrungsstil direkt nicht ausreichend den Anforderungen des energieaufwendigen Inno-
vationsprozesses gerecht werden, um innovatives Arbeitsverhalten direkt zu verstirken.
Der insignifikante Effekt von unterstiitzender Fiihrung auf innovatives Arbeitsverhalten
steht im Kontrast zu den Befunden von Ahmed et al. (2022, S. 13) und Mutonyi et al.
(2021, S. 175), die signifikante direkte Effekte konstatieren. Die Unterschiede zwischen
dem nicht signifikanten Effekt dieser Arbeit und den aktuellen Untersuchungen liegen
moglicherweise in der Methodenwahl und in der Berlicksichtigung von Arbeitsengage-
ment als mediierende Variable. So wenden Ahmed et al. (2022, S. 13) varianzanalytische
Strukturgleichungsmodellierung an, deren Eignung zur Schitzung reflektiver Messmo-
delle kiirzlich stark kritisiert wird und somit verzerrte Ergebnisse vorliegen konnen (vgl.
Henseler et al., 2024, S. 724, 735, 737). Neben diesen methodischen Unterschieden wurde
in dieser Arbeit ein signifikanter positiver indirekter Effekt von unterstiitzender Fithrung
auf innovatives Arbeitsverhalten festgestellt, wihrend Ahmed et al. (2022, S. 13) und
Mutonyi et al. (2021, S. 175) nur den direkten Effekt ohne mogliche mediierende Effekte
betrachten. In der Hypothesenherleitung wurde die Wichtigkeit der Untersuchung theo-
retisch-isolierter, unterstiitzender Fiihrung im Vergleich zu einer Untersuchung eines ho-
listischeren Fiihrungskonstrukt wie von Jia et al. (2022, S. 9) mit ethischer Fithrung her-
vorgehoben. Dahingehend ldsst sich schlussfolgern, dass moglicherweise entscheidende

hohere Erkldrungsbeitrdge durch ethische Fiihrung von innovativem Arbeitsverhalten
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vorliegen als durch unterstiitzende Fiihrung, obgleich sowohl Jia et al. (2022, S. 9) als
auch Ahmed et al. (2022, S. 13) eine varianzanalytische Strukturgleichungsmodellierung
zur Schitzung verwenden, die eher schlecht fiir Faktormodelle geeignet und aufgrund
eingeschriankter ModellfitmaB3e moglicherweise verzerrt sind (vgl. Antonakis et al., 2010,
S. 1103; Dash & Paul, 2021, S. 9). Die Befunde dieser Arbeit liefern durch die angewen-
dete kovarianzbasierte Strukturgleichungsmodellierung einen deutlichen Erkenntnisge-
winn.

Die Insignifikanz des direkten Effektes von unterstiitzender Fiihrung zeigt gleichzeitig
eine ausschlieBlich indirekte Mediation durch Arbeitsengagement, sodass nicht nur em-
pirische Evidenz fiir das Work Engagement Model vorliegt, sondern die Forschung auch
durch einen aktuellen Befund zum Wirkungsmechanismus von sozialen Job Ressourcen
erweitert wird. Wihrend Jia et al. (2022, S. 11) und Liu et al. (2023, S. 13) Arbeitsenga-
gement als Mediator zwischen ethischer Fiihrung und innovativem Arbeitsverhalten iden-
tifizieren, validiert diese Arbeit Arbeitsengagement als ausschlieBlich indirekter Mediator
von unterstiitzender Fiihrung und fundiert die Eignung des Model of Work Engagement
zu Analyse sozial-unterstiitzender Fiihrungsstile als soziale Job Ressourcen.

Folglich kann die dritte Forschungsfrage vollstindig beantwortet werden: Neben der
komplementidren Mediation des Effektes von digitaler Selbstwirksamkeit auf innovatives
Arbeitsverhalten, liegt eine ausschlieBlich indirekte Mediation unterstiitzender Fiithrung
auf innovatives Arbeitsverhalten festgestellt vor. Bezugnehmend auf die zweite For-
schungsfrage: ,,Welche Auswirkungen hat unterstiitzende Fiihrung auf das innovative Ar-
beitsverhalten von Beschdftigten? *“ kann gestiitzt durch die empirischen Befunde dieser
Arbeit kein signifikanter direkter Effekt unterstiitzender Fiihrung auf innovatives Arbeits-

verhalten festgestellt werden.
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7 Limitationen

Wihrend die Befunde dieser Arbeit mit einem besonderen Schwerpunkt auf Transparenz
im Vorgehen dokumentiert wurden, sind sie durch methodische und stichprobenbedingte
Faktoren limitiert.

Bezugnehmend zu der Erhebung der Daten fillt auf, dass die Stichprobe nicht aus einer
einzigen Belegschaft, sondern durch Verbreitung im Bekanntenkreis, im Internet und auf
der Plattform SurveyCircle erhoben wurde (vgl. Doring & Bortz, 2016, S. 308; Sur-
veyCircle, 2024, 0.S.). Die Freiwilligkeit der Teilnahme kann dabei zu einem sampling
Bias in der Stichprobe fiihren, sodass nur Beobachtungen von einer Quelle gewisse Ei-
genschaften teilen, die die Ergebnisse verzerren (vgl. Loftus, 2022, S. 19-21). Gleichzei-
tig besteht die Moglichkeit eines non-response Bias, der geteilte Eigenschaften von nicht
teilnehmenden Personen beschreibt, die somit nicht in der Schétzung beriicksichtigt wur-
den (vgl. Loftus, 2022, S. 19-21).

Final kénnen auch Verzerrungen durch einen response Bias vorliegen, der zum Beispiel
durch sozial-erwiinschtes Antwortverhalten entsteht (vgl. Loftus, 2022, S. 19-21; Po-
dsakoffetal., 2024, S. 39f.). Um diese Problematik zu mitigieren, wurde den Teilnehmern
absolute Anonymitdt zugesichert (vgl. Podsakoff et al., 2024, S. 39). Zur empirischen
Analyse wurden Fragebogen ausgefiillt, die auf Selbstauskiinften von Individuen beru-
hen. Im Rahmen der Erhebung von Ressourcen wie unterstiitzender Fiihrung oder auch
Ergebnisvariablen wie innovatives Arbeitsverhalten steht diese Vorgehensweise in einer
laufenden Debatte, wonach die Selbstauskunft auf die Gedanken und Gefiihle der befrag-
ten Person fokussieren und nicht reale organisationale Dynamiken oder sichtbare Verhal-
tensweisen messen, sodass die Messung solcher Verhaltensweisen iiber Fragebdgen mog-
licherweise dieser Limitation unterliegt (vgl. Fischer et al., 2020, S. 1).

Zur Uberpriifung der Messinstrumente wurden die Giite der Messmodelle in Kapitel 5.2
durch die Interpretation von ausgewdhlten Giitekriterien auf Reliabilitdt und Validitét
iiberpriift. Auf Konstruktebene wurde Cronbachs Alpha herangezogen, um die interne
Konsistenz-Reliabilitit zu tiberpriifen (vgl. Weiber & Sarstedt, 2021, S. 148). Aktuell
steht Cronbachs Alpha in der Kritik, Verzerrungen bei ordinal erhobenen Daten aufzu-

weisen (vgl. Kalkbrenner, 2023, S. 78f.). Unter Beriicksichtigung dieser Kritik und somit
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moglicher Limitation, wurde die KITK auf Indikatorebene hinzugezogen, sodass in dieser
Arbeit eine akzeptable interne Konsistenz-Reliabilitéit vorliegt. Nichtsdestotrotz mussten
in diesem Priifschritt beim Messinstrument fiir digitale Selbstwirksamkeit von Ulfert-
Blank & Schmidt (2022, S. 16f.) einige Items von der Analyse ausgeschlossen werden,
die auch bereits in der Revalidierung von Paredes-Aguirre et al. (2024, S. 6) aufgrund zu
geringem Erklarungsbeitrag im latenten Konstrukt ausgeschlossen wurden. Wiahrend dies
keine Limitation des anschlieBend als akzeptabel beurteilten Messmodells ist, deckt der
Ausschluss dieser Items mogliche Méngel in der Konzeption des Messinstruments auf.
Schlussfolgernd bedarf es beim Messinstrument weiterer Validierung und Entwicklung,
um digitale Selbstwirksamkeit vollstindig zu erfassen.

Im Rahmen der Analyse der Dimensionalitdt von digitaler Selbstwirksamkeit wurde fest-
gestellt, dass die Betrachtung der einzelnen Dimensionen von digitaler Selbstwirksamkeit
ohne geteilten Faktor zweiter Ordnung empirisch in diesem Datensatz eine minimal bes-
sere Modellgiite aufweist (vgl. Tabelle 3). Nach inhaltlichen Uberlegungen und Riickgriff
auf den Befund von Paredes-Aguirre et al. (2024, S. 6) wurde trotzdem die Struktur zwei-
ter Ordnung in der weiteren Analyse herangezogen, was demnach eine Limitation dar-
stellen kann. Im Fall von Arbeitsengagement zeigen beide Strukturen eine addquate Mo-
dellgiite (vgl. Tabelle 4), sodass nach inhaltlichen Uberlegungen ebenso die Struktur
zweiter Ordnung herangezogen wurde.

Sowohl in der Messmodellevaluation in Kapitel 5.2 als auch in der Gesamtmodellevalu-
ation in Kapitel 5.3 liegt eine signifikante y2-Teststatistik vor, die auf eine schlechte Mo-
dellpassung hinweist (vgl. Weiber & Sarstedt, 2021, S. 220f.). Wéahrend damit theoretisch
eine Limitation vorliegen konnte, wird von der y?-Teststatistik aufgrund ihrer Sensitivitit
bei grofBeren Stichproben abgeraten. Analog wurde das RMSEA in dieser Arbeit als infe-
renzstatistisches Giitemal herangezogen, das die Beurteilung eines akzeptablen Modell-
fits in dieser Arbeit zuldsst (vgl. Weiber & Sarstedt, 2021, S. 220f.).

Um Kausalititsbeurteilungen anzustellen, (1) muss die Ursache der Wirkung zeitlich vo-
rangehen, (2) die Ursache und Wirkung signifikant korreliert sein und (3) der Effekt darf
nicht durch andere Ursachen entstehen (vgl. Cook & Campbell, 1979, S. 31; Antonakis
et al., 2010, S. 1087f.). Da es sich bei der vorliegenden Erhebung um Querschnittsdaten

handelt, die an einem Zeitpunkt erhoben wurden, ist die erste Bedingung des zeitlichen
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Versatzes in der Erhebung nicht erfiillt und limitiert die Kausalititsbeurteilung der erfass-
ten empirischen Effekte. Um diese Problematik zu mitigieren, wurden die befragten Per-
sonen bei der Erhebung der Pridiktorvariablen um eine Beurteilung in der jlingeren Ver-
gangenheit und bei den Ergebnisvariablen um eine Einschitzung in der gegenwairtigen
Zeit gebeten. Schlussfolgernd wird von einer Erfiillung dieser Kausalititsvoraussetzung
ausgegangen, obgleich auch von einer Quasi-Kausalitdt gesprochen werden konnte.

Die zweite Kausalititsbedingung wurde ebenso erfiillt, da nur signifikante Effekte be-
riicksichtigt wurden (vgl. Antonakis et al., 2010, S. 1088). Da die zwei Schitzmodelle
lediglich Varianzanteile von R’ = 24,3% beziehungsweise R’ = 25,9% aufweisen und
somit eine mittlere Effektstirke vorliegt, ist entsprechend der dritten Kausalititsbedin-
gung nicht vollstdndig auszuschlieBen, dass Endogenititsprobleme wie Scheineffekte
vorliegen (vgl. Antonakis et al., 2010, S. 1091; Weiber & Sarstedt, 2021, S. 10f.). In dieser
Arbeit wurde allerdings eine theoretisch-fundierte Herleitung sichergestellt, sodass von
realen Zusammenhingen ausgegangen wird, die empirisch belegt oder widerlegt wurden
(vgl. Weiber & Sarstedt, 2021, S. 5).

Eine weitere Quelle von Endogenitit ist die Common Method Variance, die trotz der in
Kapitel 4.4 beschriebenen Maflnahmen nicht vollstdndig ausgeschlossen werden kann
und somit die Moglichkeit besteht, dass Methodeneffekte die Schitzungen beeinflussen
(vgl. Podsakoff et al., 2024, S. 32f.). Hinweise auf Limitationen im Erkldrungsbeitrag
konnten dabei durch die stellenweise recht niedrige AVE entstehen. So liegt die AVE bei
digitaler Selbstwirksamkeit in drei Dimensionen unter 50%. In dieser Arbeit wird nach
Fornell & Larcker (1981, S. 46) trotzdem von akzeptablen Werten ausgegangen, da die
CR > 0,6 liegt und sich das Messinstrument fiir digitale Selbstwirksamkeit in einem frii-
hen Erforschungsstadium befindet. Nichtsdestotrotz ordnet Podsakoff et al. (2024, S. 20)
Werte unter 50% als Hinweis auf Common Method Variance ein, sodass eine Limitation
dieser Arbeit vorliegen konnte.

Letztlich wurde eine Schitzung und Interpretation der Effekte das Bootstrapping Verfah-
ren angewendet, um zum einen verteilungsrobuste Standardfehler und Konfidenzinter-
valle zu erhalten und zum anderen die Signifikanz von indirekten Effekten direkt beurtei-
len zu kénnen (vgl. Preacher & Hayes, 2008, S. 883; Streukens & Leroi-Werelds, 2016,
S. 622; Meyer et al., 2017, S. 544; Ringle et al., 2020, S. 1626f.). Da 60% der 10.000
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Resamples in unadmissable solutions endeten, konnte die Interpretation der Effekte zwei-
felhaft sein. Aus diesem Grund wurden beide Schitzungen mit dem Satorra-Bentler
Schétzer wiederholt und somit als robust validiert (vgl. Meyer et al., 2017, S. 545).

Die Analyse des Effektes der digitalen Selbstwirksamkeit auf innovatives Arbeitsverhal-
ten zeigt, dass der Effekt nur bei Isolation des Lebensalters der Beobachtungen signifikant
ist. Gleichzeitig liegt eine negative Korrelation zwischen dem Lebensalter und der digi-
talen Selbstwirksamkeit vor (» = -0,19; p < 0,05). Dieser Befund limitiert die Generali-
sierbarkeit des Befunds, da offensichtlich Unterschiede je nach Lebensalter der Beobach-
tung vorliegen konnten, die den Effekt beeinflussen.

Im Rahmen der Ergebnisdiskussion wurde die Analyse auf eine NCA ausgeweitet, um die
Wirkung digitaler Selbstwirksamkeit ndher zu erforschen. Diese Analysetechnik weist ei-
nige Limitationen auf. Zunichst besteht eine hohere Gefahr fiir Endogenitét beziehungs-
weise Scheinkorrelationen bei der Betrachtung des Zusammenhangs von zwei Variablen
ohne die Kontrolle weiterer Effekte (vgl. Dul, 2016, S. 33f.). Dariiber hinaus weist die
NCA eine hohere Sensitivitit fiir Messfehler und Verteilungsschiefe auf, da die Ceiling-
Technik nur einen kleinen Anteil der Beobachtungen zur Erstellung der Bottlenecks ver-
wendet (vgl. Dul, 2016, S. 34f.). Schlussfolgernd ist die Ubertragbarkeit der Resultate der
Analyse eingeschrédnkt, auch wenn sie ein Indiz fiir die Wichtigkeit digitaler Selbstwirk-
samkeit fiir innovatives Arbeitsverhalten darstellt.

Final lisst sich eine Limitation in der Ubertragbarkeit der Resultate identifizieren. Wie
aus den demographischen Merkmalen der Studie hervorgeht (vgl. Anhang 4, Tabelle 16,
S. 80f.), liegt mit einem Durchschnittalter von 34,83 Jahren und einem Frauenanteil von
64,73 % ein Datensatz vor, der in diesen Dimensionen nicht die deutsche Bevolkerung
reprisentiert.3 Gleichzeitig ist die internationale Ubertragbarkeit durch die rein-deutsche
Stichprobe limitiert. Wihrend diese Limitation post-hoc nicht behoben werden kann,
wurden dennoch Kontrollvariablen verwendet, sodass durch die Kontrolle des Lebensal-

ters, der Dauer der Betriebszugehorigkeit und der Branche eine isolierte Schéitzung der

33 So zeigt eine Auswertung des Statistischen Bundesamts (2023, 0.S.), dass der groBte Anteil der sozial-
versicherungspflichtigen Beschéftigten in Deutschland im Jahr 2022 zwischen 50 und 59 Jahren lag und
die Bundesagentur fiir Arbeit (2023, S. 13) identifiziert einen Frauenanteil von 47%.
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Effekte der Hauptvariablen innerhalb der Stichprobe ermoglicht wurde, obgleich das

nicht die Auswirkungen der demographischen Merkmale des Datensatzes mitigiert.
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8 Fazit und Forschungsausblick

In dieser Arbeit wurden folgend auf die Formulierung der Forschungsfragen im Wesent-
lichen drei Erkenntnisse gewonnen. (1) Im Einklang mit der ersten Forschungsfrage fo-
kussiert das erste Ziel dieser Arbeit die Erforschung der Bedeutung digitaler Selbstwirk-
samkeit fiir die Verstarkung innovativen Arbeitsverhaltens in Unternehmen. Eine Unter-
suchung der Effekte einer digitalen Selbstwirksamkeit steht dabei im Hauptfokus dieser
Arbeit. Nach deduktiver, theoriegeleiteter Herleitung von Hypothesen wurde eine Erhe-
bung durchgefiihrt und mit Hilfe von kovarianzbasierter Strukturgleichungsmodellierung
analysiert. Hypothese 1 kann bestdtigt werden, sodass ein signifikanter positiver Effekt
digitaler Selbstwirksamkeit auf innovatives Arbeitsverhalten konstatiert wird. Bedeutsam
war dabei die Notwendigkeit der Isolierung des Lebensalters der Beobachtungen, sodass
die Generalisierbarkeit des Befunds eingeschrinkt ist. Dariiber hinaus zeigt die NCA,
dass digitale Selbstwirksamkeit eine Notwendigkeit fiir gewisse Ausprdagungen innovati-
ven Arbeitsverhalten ist.

(2) Analog zur zweiten Forschungsfrage besteht das zweite Ziel in der empirischen Ana-
lyse des Effektes unterstiitzender Fiihrung auf innovatives Arbeitsverhalten. Der Test der
zweiten Hypothese zeigt keinen signifikanten direkten Effekt unterstiitzender Fithrung
auf innovatives Arbeitsverhalten bei Kontrolle fiir Arbeitsengagement, sodass ein Befund
zur direkten Wirkungsweise sozialer Job Ressourcen vorliegt. Gleichermal3en stellt sich
heraus, dass bei Betrachtung eines direkten Effekts der unterstiitzenden Fiihrung im Kon-
trast zu digitaler Selbstwirksamkeit keine signifikante Bedeutung zur Erklarung von in-
novativem Arbeitsverhalten zugeschrieben werden kann. Dieser Befund unterstreicht die
Bedeutsamkeit von personlichen Ressourcen.

(3) Letztlich ist Gegenstand der dritten Forschungsfrage und des dritten Ziels dieser Ar-
beit eine Beriicksichtigung eines Drittvariableneffekts, wonach Arbeitsengagement im
Rahmen des Model of Work Engagements als vermittelnder psychologischer Zustand
analysiert wurde. Wéhrend beim Effekt digitaler Selbstwirksamkeit auf innovatives Ar-
beitsverhalten lediglich eine komplementire Mediation vorliegt, konnte der Effekt unter-
stiitzender Fithrung ausschlief8lich indirekt mediiert werden, sodass eine weitere Fundie-

rung des Model of Work Engagements innerhalb digital-gestiitzter Arbeit vorliegt.
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In der zukiinftigen Forschung sollten die Einflussfaktoren innovativen Arbeitsverhaltens
tiefergehend untersucht werden, um die Wirkungsmechanismen besser zu verstehen. Hin-
sichtlich des Model of Work Engagement konnte es sinnvoll sein weitere Mechanismen
zu beriicksichtigen, die zwischen Ressourcen und Arbeitsengagement wirken kdnnten; so
konnte die Selbstbestimmungstheorie im Sinne von Deci et al. (2017, S. 23) oder auch
die Work Design Theorie von Humphrey et al. (2007, S. 1134) relevante Mechanismen in
der Wirkungskette aufdecken (vgl. Bakker & Demerouti, 2017, S. 277).

Gleichzeitig wire eine experimentelle Beobachtung der Verhaltensweisen zur Identifika-
tion der Effektivitit von Fragebdgen eine sinnvolle Forschungserweiterung, um neben
der Erfassung von Gedanken und Gefiihlen einzelner Personen direkt sichtbare Verhal-
tensweisen bertlicksichtigen zu konnen (vgl. Fischer et al., 2020, S. 1). Letztlich konnten
ebenso Instrumentenvariablen zur Schitzung der unabhéngigen Variablen hinzugezogen
werden, um Endogenitit in Schitzmodellen zu reduzieren (vgl. Bastardoz et al., 2023, S.
2-6).

Final hat diese Arbeit einige Inkonsistenzen des Instruments zur Messung digitaler Selbst-
wirksamkeit von Ulfert-Blank & Schmidt (2022, S. 16f.) festgestellt. In Zukunft sollte
das Messinstrument weiter validiert und entwickelt werden, um die digitale Selbstwirk-
samkeit mit einem vollstdndigen, holistischen Instrument zur Beurteilung der Wirksam-
keitserwartungen im Umgang mit digitalen Systemen zu messen. Die Befunde sollten
daher in verschiedenen Kulturen und Branchen repliziert werden, um eine Generalisier-

barkeit zu gewéhrleisten.
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Anhang

Anhang 1: Fragebogen

Tabelle 13: Ubersicht iiber den Fragebogen der Online-Umfrage

Variable Frage

Im folgenden Teil der Umfrage werden Ihnen Fragen zum Umgang mit di-
Digitale gitalen Systemen gestellt. Unter digitalen Systemen versteht man digitale
Selbstwirk- Anwendungen (z. B. Software oder Apps), digitale Geréate (z. B. Computer
samkeit oder Smartphone) sowie digitale Umgebungen (zum Beispiel Internet oder

Messenger-Dienste). In der letzten Zeit war ich in der Lage...

Informations- und Datenkompetenz

DSE1_i01
DSE1_i02

DSE1_i03

...in digitalen Umgebungen bendtigte Informationen zu suchen.
...richtige von falschen digitalen Informationen zu unterscheiden.

...digitale Inhalte so zu speichern und zu organisieren, dass ich sie leicht wie-
derfinde.

Kommunikation und Kollaboration

DSE1_c01
DSE1_c02

DSEL_c03

DSE1_c04
DSE1_c05

DSE1 c06
DSE1 c07
DSE1 c08

...mich mit anderen in digitalen Umgebungen auszutauschen.

...Informationen und Daten mit anderen digital zu teilen.

...an Offentlichen Diskussionen und Aktivitaten in digitalen Umgebungen teil-
zunehmen.

...mich gegen Ungerechtigkeiten in digitalen Umgebungen zu wehren.
...digitale Systeme fiir die Zusammenarbeit mit anderen zu nutzen.

...die richtige Umgangsform im Kommunizieren in digitalen Umgebungen zu
verwenden.

...meinen digitalen FufRabdruck zu verwalten und zu lschen.

...mich als Person in digitalen Umgebungen so zu présentieren, wie ich das
mdchte.

Digitale Inhaltserstellung

DSE1_do1
DSE1_d02

DSE1_d03
DSE1_d04

DSE2_s01
DSE2_s02
DSE2_s03
DSE2_s04
DSE2_s05

...digitale Inhalte zu erstellen.

...digitale Inhalte so zu verdandern, dass neue Inhalte entstehen.

...rechtliche Aspekte, wie Nutzungsbedingungen und Lizenzen, in digitalen
Umgebungen zu erkennen.

...einen einfachen Befehl in einer Programmiersprache zu schreiben.

...meine digitalen Endgerite vor ungewolltem Zugriff zu schiitzen.

...meine personlichen Daten in digitalen Umgebungen zu schiitzen.
...gesundheitliche Risiken im Umgang mit digitalen Umgebungen zu erkennen.
...digitale Umgebungen zur Forderung meiner Gesundheit nutzen.

...den Einfluss digitaler Umgebungen auf die Umwelt zu erkennen.

Problemldsung

DSE2_p01

...auftretende technische Probleme in digitalen Umgebungen zu erkennen.

74



Effekte der digitalen Selbstwirksamkeit

...bei auftretenden technischen Problemen verschiedene Ldsungen zu finden

DSE2_p02
und anzuwenden.
DSE2 p03 a.e.ﬁel nicht technischen Herausforderungen das passende digitale System zu fin-
DSE2 p04 ...neuartige digitale Losungen fiir Fragestellungen zu entwickeln.
DSE2_p05 ...eigene fehlende digitale Kompetenzen zu erkennen und zu verbessern.
Unterstit-  Bitte geben Sie an, inwiefern Sie der jeweiligen Aussage in Bezug auf Ihre
zende direkte Fihrungskraft in der letzten Zeit zustimmen, wenn Sie lhre digital
Fuhrung gestitzte Arbeit betrachten. Meine Fihrungskratft...
SL o1 ...arbeitet hart daran, Spannungen abzubauen, wenn diese in der Arbeitsgruppe
- entstehen.
SL_02 ...ermutigt Mitarbeiter, mit ihm/ihr Gber persénliche Probleme zu sprechen.
...widmet der Arbeitsplatzsicherheit und den Lohnnebenleistungen von Mitar-
SL_03 . . .
- beitern viel Zeit.
SL_04 ...arbeitet daran, enge persénliche Beziehungen zu Mitarbeitern zu entwickeln.
...verlasst sich auf das, was er/sie durch personlichen Kontakt mit Mitarbeitern
SL_05 ) ;
- lernt, um das Talent jeder Person am effektivsten zu nutzen.
SL_06 ...zeigt sich haufig besorgt um Mitarbeiter.
...glaubt, dass die Gefuhle der unterstellten Mitarbeiter genauso wichtig sind
SL_07 o .
wie die zu erledigende Aufgabe.

. Bei den folgenden Aussagen geht es darum, wie Sie Ihre Arbeit wahrneh-
Arbeits- . . o= S . o
enaagement e Bitte geben Sie an, inwiefern die jeweilige Aussage auf Sie personlich

9ag zutrifft, wenn Sie lhre digital gestiitzte Arbeit betrachten.
Vitalitat
WE_VI01  Bei meiner Arbeit bin ich voll Uberschdumender Energie.
WE_VI02  Beim Arbeiten fuhle ich mich fit und tatkraftig.
WE_VI03  Wenn ich morgens aufstehe, freue ich mich auf meine Arbeit.
Hingabe
WE_DEO01 Ich bin von meiner Arbeit begeistert.
WE_DEQO2  Meine Arbeit inspiriert mich.
WE_DEO03 Ich bin stolz auf meine Arbeit.

Absorbiertheit

WE_ABO1 Ich fiihle mich gliicklich, wenn ich intensiv arbeite.

WE_ABO02 Ich gehe véllig in meiner Arbeit auf.

WE_ABO03  Meine Arbeit reist mich mit.

Innovatives Nun betrachten wir Ihre digital gestiitzte Arbeit genauer. Bitte geben Sie

Arbeitsver-
halten

an, inwieweit die folgenden Aussagen auf Ihre eigene Person zutreffen,
wenn Sie lhre digital gestitzte Arbeit betrachten.

IWB_01

IWB_02
IWB_03
IWB_04
IWB_05

Ich suche nach neuen Technologien, Prozessen, Techniken und/oder Produk-
tideen.

Ich generiere neue kreative Ideen.

Ich bewerbe und verfechte eigene Ideen vor anderen.

Ich suche und sichere Ressourcen zur Implementierung von neuen ldeen.
Ich entwickle Plane und Zeitrahmen fiir die Implementierung neuer Ideen.
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IWB_06

Ich bin innovativ.
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Anhang 2: Ubersicht iiber die Datenbereinigung

Tabelle 14: Bereinigung des Datensatzes

Ausgangsdaten 337
Quialitative Prifung -5
Bearbeitungszeit

< 6 Minuten -37
Vertragliche Arbeitszeit

< 5 Stunden -9

> 48 Stunden -3
Plausibilitat tatsachliche vs. vertragliche Arbeitszeit -6
Ausmal? digital-gestiitzte Arbeit zu gering -1
Selbststandige -16
Extreme Antworttendenzen

nach unten 0

zur Mitte -1

nach oben -1
Bereinigte Daten (N) 258
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Anhang 3: Voraussetzungen Datenanalyseverfahren

Tabelle 15: Priifung auf Normalverteilungsannahme

. . ; A”deFSO” D'Agostino

Variable Schiefe ~ Wolbung  Darling
ltem Test Pearson K2

Digitale Selbstwirksamkeit
DSE1_i01 -1,25 1,39 30,31* 59,14*
DSE1 _i02 -0,59 0,25 18,37* 15,59*
DSE1 i03 -0,94 0,52 19,7* 34,32*
DSE1_c01 -0,79 -0,14 18,95* 23,23*
DSE1 c02 -1,45 2,63 26,3* 82,86*
DSE1 c03 -0,45 -0,8 10,43* 20,81*
DSE1_c04 0,2 -0,56 9,27* 5,72
DSE1 _c05 -1,24 0,96 26,04* 54,07*
DSE1_c06 -0,91 0,78 19,99* 35,34*
DSE1_c07 0,26 -0,71 9,28* 11,19*
DSE1 c08 -0,37 -0,33 11,73* 6,92*
DSE1 d01 -1,03 0,58 17,92* 39,45*
DSE1_d02 -0,6 -0,42 11,05* 16,06*
DSE1_d03 -0,14 -0,67 9,9* 7,58*
DSE1 do4 0,44 -1,12 12,16* 50,46*
DSE2_s01 -0,47 -0,59 11,46* 13,88*
DSE2_s02 -0,26 -0,47 11,77* 5,37
DSE2_s03 -0,42 -0,64 13,48* 13,62*
DSE2_s04 0,09 -0,71 9,75* 8,33*
DSE2_s05 -0,41 -0,53 12,76* 10,55*
DSE2_p01 -0,49 -0,31 14,9* 10,55*
DSE2_p02 -0,34 -0,62 11,43* 10,56*
DSE2_p03 -0,31 -0,25 12,23* 4,47
DSE2_p04 0,1 -1,1 11,24* 40,52*
DSE2_p05 -0,48 -0,25 11,69* 10,16*

Unterstitzende Fihrung
SL_01 -0,42 -0,67 10,06* 14,37*
SL_02 -0,47 -0,72 10,83* 17,61*
SL_03 -0,22 -0,64 10* 7,97*
SL_04 -0,38 -0,83 9,9* 20,1*
SL_05 -0,44 -0,5 9,8* 11,1*
SL_06 0,14 -0,71 9,04* 9,12*
SL_07 -0,15 -0,9 8,21* 19,11*
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Arbeitsengagement

WE_VI01 -0,19 -0,29 12,61* 2,10
WE_VI102 -0,3 -0,5 15,11* 6,7*
WE_DEO1 -0,19 -0,68 11,16* 8,85*
WE_DEQ2 -0,23 -0,75 9,11* 12,33*
WE_VI03 -0,21 -0,52 10,42* 5,12
WE_ABO1 -0,65 -0,19 13,34* 16,65*
WE_DEO3 -0,68 0,04 14,68* 18,32*
WE_ABO02 -0,14 -0,61 9,34* 5,99
WE_ABO03 -0,05 -0,58 9,73* 4,34
Innovatives Arbeitsverhalten
IWB_01 -0,31 -0,87 8,75* 20,21*
IWB_02 -0,27 -0,8 9,18* 15,55*
IWB_03 -0,23 -0,76 8,86* 12,44*
IWB_04 -0,23 -0,87 9,19* 18,45*
IWB_05 -0,08 -1,14 10,07* 45,72*
IWB_06 -0,46 -0,12 11,55* 9,16*
Kontrollvariablen
Beschéaftigungsdauer G02CO06 2,11 3,94 31,63* 127,94*
Lebensalter GO03C11 0,76 -0,92 15,32* 41,22*

Anmerkung: Die Befunde wurden in R-Skript erstellt. Schiefe und Wiolbung wurden mit dem Paket e1071
berechnet (vgl. Meyer et al., 2023, S. 29, 50) berechnet. Die Anderson-Darling statistic wurde mit dem
Puaket nortest berechnet (vgl. Gross & Ligges, 2006, 0.S.). Die D’agostino-Pearson Omnibus Test (K?)
wurde mit dem Packet Rita berechnet (vgl. Mattei & Ruscio, 2022, 0.S.). * p < 0,05.

79



Effekte der digitalen Selbstwirksamkeit

Anhang 4: Deskriptive Statistik

Tabelle 16: Demographische Daten der Stichprobe (N = 258)

Anteil
Typ M +SD Kategorien Anzahl Anteil (kumula-
tiv)
Alter 34,83 +13,74 19-29 137 10 53100
30-39 37 M 674w
0
40-49 26 1(3)’08 77,52%
0
50-59 42 12)28 93,80%
0
60-69 16 6,20% 100,00%
Geschlecht 0,65 +0,48 mannlich 91 350)027 35,27%
weiblich 167 %" 10000%
Bildungsstand 6,28 £1,37 Hauptschulabschluss 2 0,78%  0,78%
Mittlere Reife 10 3,88%  4,65%
Berufsausbildung 9 3,49% 8,14%
Fachschulabschluss 4 155%  9,69%
Fach—/Ber_ufsakade— 9 349%  13.18%
mie
Abitur 71 270’52 40,70%
)
Hochschulabschluss 140 5‘!,)026 94,96%
Promotion 13 5,04% 100,00%
Fuhrungskraft 0,78 £0,42 nein 201 770)31 77,91%
. 22,09 0
ja 57 % 100,00%
Wochenarbeitszeit 30,7 +£10,89 6-10 18 6,98%  6,98%
11-20 62 2‘:')’03 31,01%
)
21-30 22 8,53% 39,53%
31-40 147 5%’98 96,51%
)
>40 9 3,49% 100,00%
Anteil der Arbeits- 5, 710, 439 g9 0%-20% 61 238 o36a0
zeit im Biro %
219%-40% 56 oIt 4535%
41%-60% 47 18,22 63,57%

%
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61%-80% w290 79079
819%-100% 54 229 10000%
Betriebszugehorig- i 70,54 0
Keit (Jahre) 6,43 +8,65 1-5 182 % 70,54%
6-10 2 0% g1a0%
0
11-15 15 581% 87,21%
16-20 10 3,88% 91,09%
21-25 8 3,10% 94,19%
26-30 8 3,10% 97,29%
>30 7 2,71% 100,00%
Arbeitsverhaltnis 0,87 £1,57  Angestelltenverhaltnis 162 620)079 62,79%
Werksstudent/in 58 220}:'8 85,27%
Praktikum 8 3,10% 88,37%
Duales Studium 19 7,36%  95,74%
Beamtenstatus 11 4,26% 100,00%
Arbeitsumfeld 0,90 +0,29 White Collar 233 0% 9031%
Blue Collar 25 9,69% 100,00%
Branche 0,92 20,72 Pmd“ktzg”é')”dus”'e 7 2T o152
Dienstleistung (= 1) 145 5%}020 83,72%
oOffentlicher Dienst (= 35 13,57 97.29%
2) %
Sonstige (= 3) 7 2,71% 100,00%
Unternehmens- 11.948,93 30,23 0
groie +30.765,95 1-100 8 % 30,23%
101-250 29 110'24 41,47%
%
251-1000 41 1‘?3)89 57,36%
0
1001-10000 60 2?;)026 80,62%
>10000 50 1938 100,00

%

Anmerkung: M = arithmetischer Mittelwert; SD = Standardabweichung. Dummy-Kodierungen in Klam-

mern hinter den Kategorien von Branche.
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Tabelle 17: Mittelwerte, Standardabweichung und Verteilung der Ausprdgungen der er-

hobenen Konstrukte

Variable M SD 1 2 3 4 5
Digitale Selbstwirksamkeit 3,74 0,53

Informations- und Datenkompetenz 417 0,59

DSE1 i01 446 0,70 0,00 194 6,20 3566 56,20
DSE1_i02 388 082 039 581 2016 52,71 20,93
DSE1_i03 418 085 0,39 465 12,79 41,09 41,09
Kommunikation und Kollaboration 4,04 0,66

DSE1 c01 4,14 090 0,39 4,65 18,22 33,72 43,02
DSE1 c02 438 0,78 0,78 233 6,98 37,98 51,94
DSE1 c03 357 121 581 1512 22,87 28,68 27,52
DSE1_c04* 2,74 108 12,79 29,46 3450 17,05 6,20
DSE1 c05 433 087 039 465 1047 31,01 53,49
DSE1 c06 416 081 0,39 3,88 12,02 46,51 37,21
DSE1 c07* 2,74 112 13,18 32,56 28,68 18,60 6,98
DSE1 c08 366 097 194 930 31,01 36,82 20,93
Digitale Inhaltserstellung 3,65 0,85

DSE1 do1 405 099 194 736 12,79 39,53 38,37
DSE1_do2 365 1,14 543 10,85 23,64 33,33 26,74
DSE1 _d03 326 105 426 2054 32,17 31,40 11,63
DSE1_do4* 253 140 31,78 23,26 17,44 14,73 12,79
Sicherheit 3,54 0,83

DSE2_s01 369 106 233 12,79 24,03 34,88 2597
DSE2_s02 355 096 155 12,40 32,17 37,60 16,28
DSE2 s03 3,38 1,06 4,26 19,38 22,09 42,64 11,63
DSE2 s04* 307 106 543 26,74 33,33 24,81 9,69
DSE2_s05* 321 102 6,20 18,60 29,46 39,15 6,59
Problemldsung 3,31 0,77

DSE2_p01 358 094 155 1357 24,42 46,51 13,95
DSE2 p02 342 105 349 17,83 2597 38,76 13,95
DSE2 p03 333 095 349 14,73 36,43 36,43 8,91
DSE2_p04 2,79 1,18 14,34 32,56 18,60 28,29 6,20
DSE2_p05 342 103 504 12,79 29,84 3953 12,79
Unterstitzende Fithrung 3,27 0,92

SL 01 33 1,16 8,14 1550 24,81 3566 15,89
SL_02 33 1,19 853 1589 21,32 37,21 17,05
SL_03 3,15 106 698 2054 31,78 32,17 8,53
SL 04 340 120 7,36 17,83 21,71 33,72 19,38
SL_05 345 1,13 659 12,79 28,29 34,11 18,22
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SL_06 300 111 7,75 27,13 33,33 20,93 10,85
SL_07 3,17 1,19 930 20,93 27,52 27,52 14,73
Arbeitsengagement 3,43 081

Vitalitat 333 082 000 1765 37,25 36,27 8,82
WE_VIO1 3,20 0,92 349 17,83 40,31 32,17 6,20
WE_VI02 357 0,88 039 12,79 29,07 4535 12,40
WE_VI03 322 1,02 504 1899 34,11 3256 9,30
Hingabe 357 090 185 15,74 28,70 36,11 17,59
WE_DEO1 347 099 155 16,28 31,01 3566 1550
WE_DEQ2 334 112 543 18,60 28,68 31,01 16,28
WE_DEO3 390 093 116 7,36 20,16 4341 2791
Absorbiertheit 341 088 227 17,05 36,36 30,68 13,64
WE_ABO1 380 101 194 10,08 2054 40,70 26,74
WE_ABO02 3,28 1,07 504 18,222 3450 28,68 1357
WE_ABO03 3,14 104 543 21,71 36,05 27,13 9,69
Innovatives Arbeitsverhalten 3,28 0,90

IWB_01 329 122 969 17,05 2519 30,23 17,83
IWB_02 333 1,15 6,59 18,99 2597 32,17 16,28
IWB_03 33 1,13 581 17,83 29,46 29,46 17,44
IWB_04 321 1,17 853 20,93 2519 32,17 13,18
IWB_05 307 124 1124 27,13 18,22 30,62 12,79
IWB_06 345 101 465 1085 3295 37,98 1357

Anmerkung: M = arithmetischer Mittelwert; SD = Standardabweichung; 1-5 = Anteil der Ausprdgungen

jedes Items in %. Fiir die Berechnung der Means und Standardabweichungen der latenten Konstrukte

wurden nur die Items beriicksichtigt, die in der Modellevaluation Teil des Modells sind. *Alle Items, die

im Rahmen der Giitepriifungen von der Analyse ausgeschlossen wurden, sind mit einem Asterisk markiert.
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Anhang 5: Validitdtspriifung

Tabelle 18: HTMT-Kriterium

Variable 1 2
1 DSE -
2 SL 0,15 -
3 WE 0,21 0,35
4 IWB 0,17 0,11

Anmerkungen: Der HTMT-Test wurde in R-Skript (vgl. R Core Team, 2024, 0.S.) durch Anwendung der

Formel von Weiber & Sarstedt (2021, S. 177) durchgefiihrt. Die in der Berechnung verwendeten Korrela-

tionsdaten wurden durch die Resultate der konfirmatorischen Faktorenanalyse verfiigbar.
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Anhang 6: Robustheit der Schdtzungen der Strukturgleichungsmodelle

Tabelle 19: Schiitzung des Untersuchungsmodells ohne Kontrollvariablen (MLM)

Pradiktoren Arbeitsengagement Innovatives Arbeitsverhalten
B SE B SE

Alter

Betriebszugehdrigkeit

Branche

Digitale Selbstwirksamkeit 0,16* 0,063 0,09 0,072

Unterstitzende Fihrung 0,32%** 0,065 -0,06 0,065

Arbeitsengagement 0,43*** 0,066

R? 0,144 0,191

Anmerkung: R’ = Erklirter Varianzanteil;, B = standardisierter Koeffizient; SE = Standarderror. Kovari-
anzbasierte Strukturgleichungsmodellierung in R-Skript (vgl. R Core Team, 2024, 0.S.) Paket lavaan (vgl.
Rosseel, 2012, 0.S) mit MLM-Schditzer wurde verwendet. *** p < 0,001, ** p < 0,01, * p < 0,05.

Tabelle 20: Schiitzung des Untersuchungsmodells ohne Kontrollvariablen (MLM, indi-

rekte Effekte)
Indirekte Effekte B SE 95% C|bea
DSE -> WE -> IWB 0,07* 0,028 [0,02; 0,21]
SL -> WE -> IWB 0,14%** 0,037 [0,05; 0,2]

Anmerkung: DSE = Digitale Selbstwirksamkeit; WE = Arbeitsengagement, IWB = Innovatives Arbeits-
verhalten; B = standardisierter Koeffizient; SE = Standarderror; CI*® = bias-corrected and accelerated
(bca) Konfidenzintervall. Kovarianzbasierte Strukturgleichungsmodellierung in R-Skript (vgl. R Core
Team, 2024, 0.S.) Paket lavaan (vgl. Rosseel, 2012, 0.S.) mit MLM-Schdtzer wurde verwendet. *** p <
0,001, **p < 0,01, *p < 0,05.
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Tabelle 21: Schitzung des Untersuchungsmodells mit Kontrollvariablen (MLM)

Mit Kontrollvariablen

Pradiktoren Arbeitsengagement Innovatives Arbeitsverhalten
B SE B SE

Alter 0,24** 0,076 0,18* 0,074
Betriebszugehorigkeit 0 0,077 0,06 0,073
Branche -0,01 0,052 -0,03 0,05
Digitale Selbstwirksamkeit 0,21%** 0,059 0,15* 0,072
Unterstitzende Fihrung 0,34*** 0,063 -0,01 0,061
Arbeitsengagement 0,36*** 0,069
R? 0,243 0,259

Anmerkung: R’ = Erklirter Varianzanteil; B = standardisierter Koeffizient; SE = Standarderror. Kovari-
anzbasierte Strukturgleichungsmodellierung in R-Skript (vgl. R Core Team, 2024, 0.S.) Paket lavaan (vgl.
Rosseel, 2012, 0.S.) mit MLM-Schdtzer wurde angewendet. *** p < 0,001, **p < 0,01, *p < 0,05.

Tabelle 22: Schiitzung des Untersuchungsmodells mit Kontrollvariablen (MLM, indi-

rekte Effekte)
Indirekte Effekte B SE 959% CJbea
DSE -> WE-> IWB 0,08** 0,024 [0,05; 0,22]
SL -> WE-> IWB 0,12** 0,035 [0,04; 0,19]

Anmerkung: DSE = Digitale Selbstwirksamkeit; WE = Arbeitsengagement; IWB = Innovatives Arbeits-
verhalten,; B = standardisierter Koeffizient; SE = Standarderror, CI**® = bias-corrected and accelerated
(bca) Konfidenzintervall. Kovarianzbasierte Strukturgleichungsmodellierung in R-Skript (vgl. R Core
Team, 2024, 0.S.) Paket lavaan (vgl. Rosseel, 2012, 0.S.) mit MLM-Schditzer wurde angewendet. *** p <
0,001, ¥**p < 0,01, *p < 0,05. B
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