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Authentische Fuhrung

Entwicklung und Validierung einer modifizierten deutschen
Fassung des Authentic Leadership Inventory von Neider und
Schriesheim (2011)

Luise Franke-Bartholdt, Dirk Frommer, Jurgen Wegge und Anja Strobel

Zusammenfassung: Zur Erfassung authentischer Fiihrung fehlt im deutschen Sprachraum ein transparent validiertes Messverfahren. Der
vorliegende Beitrag soll mit einer deutschen Adaption des Authentic Leadership Inventory von Neider und Schriesheim (2011) diese Lucke
schlieen. Nach der Ubersetzung des Originals wurde das Deutsche Inventar Authentischer Fiihrung (DIAF) in drei Stichproben (Ngesarmt = 705)
geprift und modifiziert. In konfirmatorischen Faktorenanalysen konnte die theoretisch postulierte Binnenstruktur mit vier Komponenten
bestéatigt werden: Selbstbewusstheit, Transparenz in Beziehung zu anderen, verinnerlichte moralische Perspektive und ausgewogene In-
formationsverarbeitung. Die internen Konsistenzen der Gesamtskala (16 Items) und Einzelkomponenten lagen im guten bis sehr guten
Bereich. Es wurden erwartungskonforme Zusammenhange zu anderen Fiihrungsskalen gefunden (positive Korrelationen zu ethischer Fiih-
rung und Leader Member Exchange, negative Korrelationen zu destruktiver Fiihrung). Das Instrument zeigte bedeutsame Zusammenhénge
zu zentralen organisationalen Ergebniskriterien (Wohlbefinden, Arbeitsengagement, individuelle Leistung) und inkrementelle Validitét tiber
andere Fihrungsskalen hinaus. Insgesamt kann das DIAF als 6konomisches und valides Verfahren zur Erfassung authentischer Fiihrung
eingesetzt werden.

Schliisselwdrter: Authentische Fiihrung, Adaption, Messinstrument, Validitat, Authentic Leadership Inventory

Authentic Leadership: Validation of a Modified German Version of the Authentic Leadership Inventory by Neider and Schriesheim (2011)

Abstract: The German-speaking research landscape lacks a verifiably validated measure of authentic leadership. We aimed at closing this
gap with a German adaptation of the Authentic Leadership Inventory provided by Neider and Schriesheim (2011). We tested and adapted the
translated DIAF (Deutsches Inventar Authentischer Fihrung) in three samples (Ny, = 705). Confirmatory factor analysis confirmed the
expected four component-structure: self-awareness, relational transparency, internalized moral perspective, and balanced processing. The
overall scale (16 items) and the subscales had good to excellent internal consistencies. As expected, the DIAF was significantly related to
other leadership scales (i.e., positive correlations with ethical leadership and leader member exchange, negative correlations with
destructive leadership). The measure correlated significantly with criteria of organizational performance (i. e., well-being, work engagement,
individual performance) and showed incremental validity above and beyond other leadership scales. In sum, the DIAF provides a viable and
valid measure for assessing authentic leadership.

Keywords: authentic leadership, adaption, measurement, validity, Authentic Leadership Inventory

Unmoralisches Verhalten in Organisationen belastet die
Gesellschaft jahrlich mit Kosten in Milliardenhdhe (Eigen-
stetter, Strobel & Stumpf, 2012). Wirtschaftsskandale der
jungeren Vergangenheit zeigen, dass Fiithrungskrifte dabei
hiufig eine unrithmliche Rolle spielen. Vor dem Hintergrund
derartiger gesellschaftlicher Ereignisse wird in der neueren
arbeits- und organisationspsychologischen Forschung die
Bedeutung (un)moralischen Verhaltens in Organisationen
intensiv diskutiert. Eine steigende Zahl konzeptueller Arbei-
ten zu positiven bzw. moralischen Formen der Fiihrung
riickt zunehmend den Einfluss von Fithrungskriften in den
Fokus (Banks, McCauley, Gardner & Guler, 2016; Brown &

Mitchell, 2010; Trevifio, den Nieuwenboer & Kish-Gephart,
2014). Als wesentliche Gestalter des Arbeitsumfeldes haben
Vorgesetzte aufgrund ihrer Vorbildfunktion mafdgeblichen
Einfluss auf Einstellungen und Verhalten von Mitarbeiten-
den (Trevino et al., 2014). Moralische Fiihrungsformen sind
mit Konzepten wie Vertrauenswiirdigkeit, Echtheit und ho-
hen Wertmaf3stiben assoziiert (Brown & Mitchell, 2010)
und sollten daher das moralische Verhalten von Mitarbei-
tenden positiv beeinflussen (Frommer, Wegge & Strobel,
2014).

Als vielversprechendes Konzept unter den moralischen
Fihrungsformen gilt authentische Fithrung (Brown &
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Mitchell, 2010). Es bestehen u. a. positive Zusammen-
hinge von authentischer Fithrung mit Arbeitsleistung und
-engagement, Arbeitszufriedenheit, Vertrauen und Hilfe-
verhalten sowie negative Zusammenhidnge mit Burnout
und kontraproduktivem Arbeitsverhalten (Banks et al.,
2016; Hoch, Bommer, Dulebohn & Wu, 2016), d. h. das
Konzept ist von hoher Relevanz im Rahmen des Human
Resource Managements. Grundlegend fiir den Erkennt-
nisfortschritt ist es, wie gut es gelingt, Dimensionen und
Schliisselverhaltensweisen dieses Fithrungskonzeptes zu
operationalisieren (Cooper, Scandura & Schriesheim,
2005). Wahrend im angloamerikanischen Sprachraum
verschiedene Instrumente zur Messung authentischer
Fithrung zur Verfliigung stehen (Avolio, Gardner & Wal-
umbwa, 2007; Neider & Schriesheim, 2011), fehlt im
deutschen Sprachraum ein umfassend und transparent
validiertes Messinstrument. Das war die zentrale Motiva-
tion fiir die Entwicklung und erste Validierung des Deut-
schen Inventars Authentischer Fiihrung (DIAF), einer deut-
schen Adaption des Authentic Leadership Inventory von
Neider und Schriesheim (2011). Im Folgenden wird zu-
nichst das Konzept der authentischen Fithrung theore-
tisch eingeordnet. Daran anschlielend wird die hypothe-
sengeleitete Priifung des DIAF dargestellt.

Theoretische Grundlagen

Authentizitat und authentische Fiihrung

Authentische Fiihrung wurde erstmals von Luthans und
Avolio (2003) als eigenstindige Fithrungsform vorge-
schlagen und hat seither verschiedene theoretische Wei-
terentwicklungen erfahren (vgl. Review von Gardner,
Cogliser, Davis & Dickens, 2011). Die wohl am weitesten
akzeptierte Definition authentischer Fiihrung von Wal-
umbwa, Avolio, Gardner, Wernsing und Peterson (2008)
spiegelt das aktuelle Verstdndnis wider:

(-..) a pattern of leader behavior that draws upon and
promotes both positive psychological capacities and
a positive ethical climate, to foster greater self-
awareness, an internalized moral perspective, ba-
lanced processing of information, and relational
transparency on the part of leaders working with
followers, fostering positive self-development. (S. 94)

Nach Walumbwa et al. (2008) umfasst authentische
Fithrung vier Verhaltenskomponenten (vgl. Frommer et
al., 2014). Die Komponente (1) Selbstbewusstheit (SB) be-
schreibt die Selbstreflexion der Fiihrungskraft, ihr ver-
tieftes Verstindnis fiir eigene Starken und Schwichen so-
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wie fiir die eigene Wirkung auf andere. Die Komponente
(2) Transparenz in Beziehung zu anderen (TiB) umfasst im
Kern, anderen Personen sein wahres Selbst zu zeigen,
ohne Gedanken oder Gefiihle zu verbergen oder sich zu
verstellen. Der Aspekt (3) Ausgewogene Informationsverar-
beitung (AIV) meint die objektive Analyse relevanter In-
formationen vor einer Entscheidung. Fiihrungskrifte er-
bitten Stellungnahmen von Mitarbeitenden und stellen
eigene (auch moralische) Grundansichten zur Diskussion.
Schlieflich beschreibt die Komponente (4) Verinnerlichte
moralische Perspektive (VMP) eine Form der Selbstregula-
tion, die liber innere moralische Normen und Werte ge-
steuert wird und die zu Entscheidungen und Verhaltens-
weisen flihrt, die mit diesen Normen und Werten Uber-
einstimmen.

Erfassung authentischer Fiihrung

Zur Erfassung authentischer Fiihrung kommen im anglo-
amerikanischen Sprachraum vor allem der Authentic Lea-
dership Questionnaire (ALQ; Avolio et al., 2007; Wal-
umbwa et al., 2008) und das Authentic Leadership Inven-
tory (ALI; Neider & Schriesheim, 2011) zum Einsatz
(Banks et al., 2016). Walumbwa et al. (2008) stellten mit
dem ALQ erstmals ein Instrument vor, um die vier Kom-
ponenten authentischer Fiihrung zu erfassen. In der Ori-
ginalpublikation von Walumbwa et al. (2008) wurden je-
doch nur 8 der insgesamt 16 Items des ALQ verdffent-
licht. Die Gesamtskala ist urheberrechtlich geschiitzt
(Avolio et al., 2007) und fiir Forschungszwecke nur dann
kostenfrei erhiltlich, wenn eine Registrierung auf der
vertreibenden Online-Plattform erfolgt und ausfiihrliche
Informationen zur geplanten Studie angegeben werden.
Neben der eingeschrinkten Verfligbarkeit kritisierten
Neider und Schriesheim (2011) Aspekte des von Wal-
umbwa et al. (2008) gewihlten Vorgehens zur Kon-
struktvalidierung des ALQ, d. h. die gewdhlten Modell-
spezifikationen in den CFA sowie die eingesetzten Skalen
zur Bestimmung der divergenten Validitdt. Sie merkten
zudem an, dass die Itemauswahl durch eine vergleichs-
weise kleine Stichprobe von Personen erfolgte, was die
Inhaltsvaliditat der Skala einschrianke. Mit dem Ziel, die
genannten Kritikpunkte zu verbessern, entwickelten Nei-
der und Schriesheim (2011) mit dem ALI ein alternatives
Instrument zur Erfassung authentischer Fithrung. Sie ori-
entierten sich dabei eng an den Definitionen des Konzepts
von Walumbwa et al. (2008) und formulierten vier Items
pro Komponente, wobei sie die verdffentlichten ALQ-
Items (Walumbwa et al., 2008) paraphrasierten. Nach ei-
ner ersten Priifung der Inhaltsvaliditét, u. a. iber Mittel-
wertsvergleiche und Faktorenanalysen, wurden 14 Items
in die finale Version des ALI aufgenommen. Die Kompo-
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nenten des ALI wiesen mit internen Konsistenzen von
.70 (SB) < a < .85 (AIV) eine befriedigende bis gute Relia-
bilitat auf. In CFA wiesen ein Modell mit vier korrelierten
Faktoren erster Ordnung (.59 < r < .89), welche inhaltlich
den vier Komponenten authentischer Fithrung nach Wal-
umbwa et al. (2008) entsprachen, und ein Modell mit vier
Faktoren erster Ordnung und einem Faktor zweiter Ord-
nung (Gesamtwert authentische Fithrung) den besten Fit
auf. Letzteres wurde dem Grundsatz der Sparsambkeit fol-
gend verworfen. In einer Multitrait-Multimethod-Analyse
konnte die konvergente Validitit des ALI zu den verdf-
fentlichten Items des ALQ (Walumbwa et al., 2008) ge-
zeigt werden. In CFA lieflen sich die ALI-Komponenten
von den Facetten transformationaler Fihrung (Bass,
1985) abgrenzen, was fiir die divergente Validitit des
Verfahrens spricht. Ferner zeigten sich klare Zusammen-
hinge mit organisationalen Ergebniskriterien, z. B. zu
7 = .42 mit allgemeiner Arbeitszufriedenheit und 7 = .30
mit organisationalem Commitment (Neider & Schries-
heim, 2011).

Mit dem ALI (Neider & Schriesheim, 2011) liegt fiir den
angloamerikanischen Sprachraum ein validiertes, frei
verfligbares Instrument zur Messung authentischer Fiih-
rung vor. Im deutschsprachigen Raum besteht hingegen
ein deutlicher Bedarf fiir Messinstrumente. Es liegt zwar
eine deutsche Version des ALQ (Avolio et al., 2007) vor,
die bereits in Studien zum Einsatz kam (z. B. Peus, We-
sche, Streicher, Braun & Frey, 2012). Diese ist jedoch ur-
heberrechtlich geschiitzt und wurde zudem nicht umfas-
send und transparent validiert. Als Adaption unterliegt sie
grundsitzlich dhnlichen Kritikpunkten wie die amerika-
nische Originalversion des ALQ (Walumbwa et al., 2008).
Aus den genannten Griinden entschieden wir uns dafiir,
eine deutsche Adaption des ALI von Neider und Schries-
heim (2011) zu entwickeln und zu priifen: das Deutsche
Inventar Authentischer Fiihrung (kurz: DIAF).

Herleitung der Hypothesen

Nach der Ubersetzung der amerikanischen Originalversi-
on des ALI (Neider & Schriesheim, 2011) wurden die
psychometrischen Eigenschaften des DIAF untersucht.
Dazu zahlte in erster Linie die faktorielle Binnenstruktur
der Skala, wobei in CFA tberpriift wurde, ob sich die von
Walumbwa et al. (2008) definierten Komponenten au-
thentischer Fithrung (SB, AIV, TiB, VMP) im DIAF abbil-
den lieflen. Neben der Bestimmung der Reliabilitdt der
Gesamtskala und ihrer Komponenten erfolgten eine wei-
terfilhrende Priifung der Konstruktvaliditit sowie eine
erste Betrachtung der Kriteriumsvaliditat.

Zur Priifung der Konstruktvaliditdt wurde das DIAF in
Beziehung zu anderen Fiihrungskonzepten gesetzt, die im
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nomologischen Netz eine unterschiedlich starke Nihe zu
authentischer Fiihrung aufweisen. Grundlegend bildet ein
nomologisches Netz ein Theoriegeriist ab, spezifiziert re-
levante Konstrukte, deren Operationalisierungen und
Verkniipfungen untereinander (Gardner et al., 2011).
Gardner et al. (2011) stellten in ithrem Review ihren Ent-
wurf zum nomologischen Netz authentischer Fiihrung
vor. Darin werden vor allem konzeptuelle Beziige zu ethi-
scher Fiihrung (Brown, Trevifio & Harrison, 2005) und
transformationaler Fithrung (Judge & Piccolo, 2004) auf-
gezeigt. Transformationale Fithrung betont stark die
Leistung und Motivation der Mitarbeitenden zur Errei-
chung organisationaler Ziele (Hoch et al., 2016). Ethische
und authentische Fiithrung fokussieren im Unterschied
dazu stirker die moralischen Werte und das positive,
moralische Verhalten der Fiihrungskraft auch im Sinne
der Vorbildwirkung gegeniiber den Mitarbeitenden
(Banks et al., 2016; Hoch et al. 2016). Sie bilden somit
deutlicher den moralischen Kern als wesentliche Grund-
bedingung positiver Fithrung ab (Gardner et al., 2011). Fiir
die erste Validierung des DIAF konzentrierten wir uns
somit zundchst auf die ethische Fithrung. Fithrungskrifte
werden dann als ethisch fithrend wahrgenommen (Brown
et al., 2005; Brown & Mitchell, 2010; Rowold, Borgmann
& Heinitz, 2009), wenn sie (1) tiber Eigenschaften wie
Prinzipienorientierung, Vertrauenswiirdigkeit oder Ehr-
lichkeit verfiigen und insofern als Vorbilder fungieren
(Ethisches Rollenmodell; ERM) und (2) in ihrem Ein-
flussbereich normativ angemessenes Verhalten fordern,
indem sie beispielsweise ethische Standards setzen (Ethi-
sche Mitarbeiterfihrung; EMF). Im Vergleich zu authen-
tischer Fithrung wird bei ethischer Fiihrung weniger stark
die Beziehungsebene zu Mitarbeitenden und der offene
Umgang mit Informationen, Gedanken und Gefiihlen be-
tont (Cropanzano & Walumbwa, 2010), da dem Konzept
eher transaktionale Prozesse wie Klarheit iiber Belohnung
und Bestrafung zugrunde liegen. Ferner stehen bei au-
thentischer Fiihrung die Selbstreflexion und der konkrete
Diskurs mit den Mitarbeitenden stirker im Fokus als bei
ethischer Fithrung. Dennoch werden inhaltliche Uber-
schneidungen beider Fithrungsformen sichtbar: Beide
Konzepte betonen einerseits die Vorbildwirkung der Fiih-
rungskraft, die aus ihrer Funktion erwichst, und schrei-
ben ihr eine positive moralische Orientierung zu (ERM bei
ethischer Fiihrung; VMP bei authentischer Fithrung). An-
dererseits ist in beiden Ansatzen zentral, auf welche Art
und Weise die Fiihrungskraft ihre Wertvorstellungen ver-
tritt und in der Zusammenarbeit mit Mitarbeitenden
agiert, diese einbindet und Riickmeldungen einholt (EMF
bei ethischer Fithrung; AIV, TiB und SB bei authentischer
Fithrung). Aufgrund der konzeptuellen Uberlappung soll-
ten hohe positive Zusammenhinge zwischen authenti-
scher und ethischer Fihrung bestehen (Hypothese 1a).
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Ferner sollten die Komponenten AIV, TiB und SB von au-
thentischer Fiihrung stirker mit der Facette EMF korre-
lieren als mit der Facette ERM von ethischer Fiithrung, da
sie die Einflussnahme von Fiihrung sowie die Beziehung
zu Mitarbeitenden in den Vordergrund stellen (Hypothese
1b). Demgegeniiber sollte die Komponente VMP von au-
thentischer Fithrung stirker mit der Komponente ERM
als mit der Komponente EMF von ethischer Fiihrung kor-
relieren, da die Orientierung an moralischen Grundsitzen
und Werten bei beiden Teilaspekten im Vordergrund
steht (Hypothese 1c).

In der bisherigen Forschung wurden positive Fiih-
rungsformen weitgehend isoliert betrachtet (vgl. Uber-
sichtsarbeiten von Brown & Mitchell, 2010; Schyns &
Schilling, 2013). Fiir ein umfassendes Abbild von Fiih-
rungsprozessen sollten jedoch auch negative, unmorali-
sche Fithrungsweisen einbezogen werden. Dieser Aspekt
fand weder im nomologischen Netz authentischer Fiih-
rung nach Gardner et al. (2011) noch bei der Validierung
des ALI durch Neider und Schriesheim (2011) Beriick-
sichtigung. Um diese Liicke zu schliefien, griffen wir auf
das Konzept der Abusive Supervision (Tepper, 2000) zu-
rlick, welches unter den negativen Fiihrungskonzepten
das breiteste theoretische und empirische Fundament
aufweist (vgl. Brown & Mitchell, 2010; Schyns & Schilling,
2013). Bei Abusive Supervision stehen im Wesentlichen
destruktive Verhaltensweisen der Fiihrungskraft im Vor-
dergrund, die einer positiven Mitarbeiterorientierung wi-
dersprechen. Im nomologischen Netz ist Abusive Super-
vision daher gegensitzlich zur authentischen Fiihrung
ausgerichtet. Der Fokus auf die Person der Fithrungskraft,
ihre Uberzeugungen, Werte oder Fihigkeiten zur Selbst-
reflexion fehlt allerdings weitgehend. Die Konzeptnihe
zur authentischen Fiihrung ist daher geringer ausgepragt
als bei ethischer Fithrung. Abusive Supervision (Tepper,
2000) wird definiert als das von Mitarbeitenden wahrge-
nommene Ausmafl, in dem Fiihrungskrifte ,(...) engage
in the sustained display of hostile verbal and nonverbal
behaviors, excluding physical contact (S. 178). Zeigt die
Fithrungskraft Abusive Supervision, fehlt Mitarbeitenden
die Vertrauensbasis fiir einen offenen Austausch mit ihr
(Tepper, Moss, Lockhart & Carr, 2007). Der direkte Kon-
takt mit der Fithrungskraft wird als risikoreich erlebt. Vor
diesem Hintergrund sollten zwischen Abusive Supervision
und authentischer Fithrung sowie ihren vier Komponen-
ten negative Zusammenhinge bestehen (Hypothese 2).

Um die Kriteriumsvaliditat des DIAF zu priifen, wurden
zunidchst Zusammenhiénge zu demografischen Variablen
bestimmt. Weiterhin wurden sowohl behaviorale (d.h.
Leistung) als auch affektive (Engagement, Wohlbefinden)
und relationale Kriterien (Beziehungsqualitit zwischen
Mitarbeitenden und Fiihrungskraft) berticksichtigt, um
die verschiedenen Wirkrichtungen von Fiithrung zu be-
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riicksichtigen. Des Weiteren sollten durch die Auswahl
wesentliche organisationale Ergebniskriterien abgebildet
werden (Leistung, Wohlbefinden), die durch Fiithrung
letztlich positiv beeinflusst werden sollen (Wegge, 2004)
und somit auch in das nomologische Netz authentischer
Flhrung einflieffen (Gardner et al., 2011). Es wird argu-
mentiert (Hoch et al., 2016; Cropanzano & Walumbwa,
2010; Walumbwa et al., 2008), dass authentische Fiih-
rung insbesondere die zwischenmenschliche Beziehung
und den offenen Umgang mit anderen stérkt, dabei auch
die Gefiihlsebene beriicksichtigt und sich diesbeziiglich
auch von anderen Fiihrungsstilen abhebt. Um diesen As-
pekt des nomologischen Netzes in die Validierung zu in-
tegrieren, wurden insbesondere affektive Kriterien und
der Leader-Member-Exchange (Graen & Scandura, 1987)
als relationales Kriterium erfasst. Auf Basis theoretischer
Uberlegungen (Gardner et al., 2011) und metaanalyti-
scher Befunde (Banks et al.,, 2016) waren individuelle
Unterschiede in demografischen Merkmalen (z. B. Alter,
Geschlecht) nicht als bedeutsame Antezedenzien authen-
tischer Fithrung zu erwarten. Daher sollte das DIAF weit-
gehend unabhingig von demografischen Merkmalen der
Fithrungskrifte und Mitarbeitenden sein (Hypothese 3).

Authentische Fiihrungskrifte fordern durch ihre Vor-
bildwirkung und die stetige Einbindung der Mitarbeiten-
den deren Selbstbestimmung und interne Regulations-
prozesse (Ilies, Morgeson & Nahrgang, 2005). Auf diese
Weise wird die intrinsische Motivation gesteigert (Deci,
Connell & Ryan, 1989), was zu einer erhohten Leistung
fiihrt. Empirisch zeigten Metaanalysen einen Zusammen-
hang zwischen authentischer Fiihrung und Leistung von
p =.12 (Hoch et al., 2016) bzw. p = .14 (Banks et al., 2016).
Daher erwarteten wir einen niedrigen positiven Zusammen-
hang zwischen dem DIAF und Leistung (Hypothese 4).

Authentische Fithrungskrifte verdeutlichen ihren Mit-
arbeitenden, dass Offenheit und Austausch gewollt sind.
Sie fordern auf diese Weise ein positives Arbeitsklima und
die Mitarbeiterbeteiligung (Frommer et al., 2014). Das
sollte sich positiv auf das Arbeitsengagement und Wohl-
befinden der Mitarbeitenden auswirken (vgl. Wegge et al.,
2010). So zeigte sich metaanalytisch ein positiver Zusam-
menhang zu Engagement von p = .47 (Hoch et al., 2016),
wihrend zu Burnout/Stress ein negativer Zusammenhang
von p = -.27 (Banks et al., 2016) gefunden wurde. Daher
sollte sich ein mittlerer positiver Zusammenhang zwi-
schen dem DIAF und Arbeitsengagement (Hypothese 5)
und Wohlbefinden (Hypothese 6) zeigen.

Authentische Fiithrung sollte auch die Beziehungsquali-
tit zwischen Fiihrungskraft und Mitarbeitenden beein-
flussen, die sich anhand des Leader-Member-Exchange
(LMX; Graen & Scandura, 1987) umschreiben lisst. Die
positive Form der Fithrung sollte dabei durch qualitativ
hochwertige Austauschbeziehungen gepragt sein (vgl.
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Bishop, Scott & Burroughs, 2000), da der transparente
und vertrauensvolle Umgang untereinander sowie die ak-
tive Einbindung anderer Personen in Entscheidungspro-
zesse betont werden. In Metaanalysen zeigten sich Zu-
sammenhinge von p = .67 (Hoch et al., 2016) bzw. p = .65
(Banks et al., 2016) zwischen authentischer Fithrung und
LMX. Wir vermuteten demnach einen mittleren positiven
Zusammenhang zwischen dem DIAF und LMX (Hypo-
these 7).

Fiir eine methodisch strenge Priifung der Kriteriums-
validitdt wurde zudem die inkrementelle Validitit des
DIAF bestimmt. Fiir die Kriterien Leistung, Arbeitsenga-
gement, Wohlbefinden und LMX (Graen & Scandura,
1987) vermuteten wir, dass authentische Fithrung Varianz
in den Kriterien tber die Fithrungskonzepte ethische
Flihrung und Abusive Supervision hinaus aufklaren kann
(Hypothese 8a). Der Anteil zusitzlich aufgeklarter Vari-
anz sollte bei Abusive Supervision grofer sein als bei
ethischer Fithrung (Hypothese 8b), da geringere konzep-
tuelle Uberlappungen zwischen authentischer Fiihrung
und Abusive Supervision bestehen.

Methoden

Ubersetzung

Die Ubertragung des ALI (Neider & Schriesheim, 2011)
aus dem Englischen ins Deutsche erfolgte in einem
mehrstufigen Prozess durch die Kombination aus For-
ward- und Back-Translation (vgl. Hambleton, 2005). Es
gingen alle Ursprungsitems von Neider und Schriesheim
(2011) in die Ubersetzung ein, um ihre Anwendbarkeit im
deutschen Sprachraum zu priifen. Zunichst iibersetzte
eine Person aus dem Autorenteam die Items, wobei die
inhaltliche Passung zum Konstrukt sowie die Angemes-
senheit fiir den deutschen Sprachraum bei der Uberset-
zung eine groflere Rolle spielten als eine moglichst wort-
getreue Abbildung der originalen Formulierungen. Der
entstandene Entwurf wurde von den anderen Autorinnen
und Autoren kommentiert und anschlieffend in einer
Gruppendiskussion Uberarbeitet (vgl. Geisinger, 1994).
Nach dieser Uberarbeitung wurde der Entwurf von einer
bilingualen Person in Englische riickiibersetzt (vgl. Bris-
lin, 1970). Mangelnde Ubereinstimmungen der Riick-
iibersetzungen mit den originalen Items wurden im Auto-
renteam diskutiert und die betroffenen deutschen Uber-
setzungen gegebenenfalls modifiziert. Die vorldufige Fas-
sung des DIAF umfasste 16 Items zur Einschitzung des
Verhaltens der direkten Fithrungskraft, die wie bei der
Originalversion auf einer fiinf-stufigen Likertskala (von
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1 = stimme gar nicht zu bis 5 = stimme vollkommen zu) be-
antwortet werden sollten.

Vorgehen zur Prifung

Die Uberpriifung des DIAF erfolgte in drei Onlinestudien.
Ziel war zunichst die Entwicklung einer Skala, die vier
Komponenten authentischer Fithrung mit Items erfasst,
deren Ladungsmuster eine Einfachstruktur aufweisen. So
erfolgte anhand der Daten aus Studie 1 eine Uberpriifung
der faktoriellen Validitat. Die Ergebnisse waren Anlass fiir
eine grundlegende Uberarbeitung der Skala, wobei einige
Items umformuliert und andere neu aufgenommen wur-
den. Die {iberarbeitete Fassung des DIAF wurde in Studie
2 erneut hinsichtlich ihrer faktoriellen Validitit gepriift.
Durch den Ausschluss ungeeigneter Items und die
sprachliche Scharfung weniger weiterer Items konnte die
finale Version des DIAF erstellt werden. Mit dieser finalen
Version konnten bereits in Studie 2 Analysen in Bezug auf
Item- und Skalenkennwerte, Reliabilitat und Validitat der
Skala durchgefiihrt werden. In Studie 3 erfolgte schlief3-
lich eine Kreuzvalidierung der deutschen Adaption, wobei
auch weitere Befunde zu Konstrukt- und Kriteriumsvali-
ditdt erganzt wurden.

Stichproben

An den drei Studien nahmen jeweils aktuell berufstatige
Personen teil, die einer direkten Fithrungskraft unterstellt
waren. Die Rekrutierung der Teilnehmenden fiir Studie 1
und Studie 2 erfolgte via Internet, beispielsweise tiber so-
ziale Medien. Die Teilnehmenden erhielten keine Auf-
wandsentschiddigung. Die Teilnehmenden an Studie 3
wurden iiber das SoSci Panel (Leiner, 2012) gewonnen
und konnten jeweils einen von sechs Gutscheinen fiir ei-
nen Internethandel gewinnen.

In Studie 1 riefen N = 473 Personen die Startseite der
Befragung auf, wovon 72.3% die Bearbeitung begannen
und 42.3% die Befragung abschlossen. Das Alter dieser
n = 200 Personen (81.5% weiblich) lag zwischen 18 und
63 Jahren (M = 37.67, SD = 11.12). Von den N = 477 Perso-
nen, welche die Startseite der Befragung in Studie 2 auf-
gerufen hatten, begannen 53.9% die Bearbeitung und
schlossen 28.7% die Befragung ab. Das Alter dieser
n =137 Personen (67.9 % weiblich) lag zwischen 19 und 63
Jahren (M = 34.77, SD = 10.82). In Studie 3 riefen N = 538
Personen die Startseite der Befragung auf, wovon 88.1%
die Bearbeitung begannen und 69.3% die Befragung ab-
schlossen. Das Alter dieser n = 373 Personen (61.7%
weiblich) lag zwischen 19 und 65 Jahren (M = 41.14,
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Tabelle 1. Demografische Variablen der Teilnehmenden in Studie 1 bis 3

Relative Haufigkeit (in %)

Merkmale

Studie 1 (n = 200)

Studie 2 (n = 137) Studie 3 (n = 373)

Dauer Tdtigkeit im Arbeitsfeld

< 5 Jahre 33.5
6 bis 20 Jahre 45.0
> 20 Jahre 21.5
Art der Beschdftigung

Vollzeit 71.0
Teilzeit 29.0
keine Angabe 0.0
Dauer Zusammenarbeit mit Fihrungskraft

<1 Jahr

1 bis 2 Jahre

3 bis 4 Jahre

5 bis 6 Jahre @
> 6 Jahre 31.0

Geschlecht Flihrungskraft
weiblich 57.0

38.7 31.1
48.9 46.6
12.4 22.3
65.0 70.8
33.5 29.0

1.5 0.3
21.2 15.3
25.5 20.6
25.5 22.0

4.4 14.7
23.4 27.3
42.3 32.7

Anmerkung: @ In Studie 1 wurde die Dauer der Zusammenarbeit mit der Fihrungskraft weniger differenziert erfasst. Von den Teilnehmenden arbeiteten

69.0% bis zu 6 Jahre mit ihrer Fihrungskraft zusammen.

SD = 11.23). Tabelle 1 zeigt weitere demografische Merk-
male der Teilnehmenden in allen drei Studien.

Instrumente

Zur Bestimmung der Konstruktvaliditat des DIAF wurden
weitere Flhrungskonzepte erfasst. Zur Erhebung von
ethischer Fithrung kam in Studie 3 die deutsche Adapta-
tion der Ethical Leadership Scale (Rowold et al., 2009)
zum Einsatz. Der Fragebogen erfasst die Facetten EMF
(finf Items, z. B. ,,Mein direkter Vorgesetzter denkt an die
Interessen der Mitarbeiter.“) und ERM (vier Items, z. B.
»Mein direkter Vorgesetzter gibt Beispiele, wie Dinge aus
ethischer Sicht richtig gemacht werden sollten.”). Die
Items werden auf einer flinf-stufigen Likertskala (von
1 = nie bis 5 = immer) beantwortet.

Abusive Supervision wurde in den Studien 2 und 3 mit
der Skala von Tepper (2000) in der deutschen Fassung
von Loock und Schilling (2010) erhoben. Der Fragebogen
umfasst 15 Items (z. B. ,,Mein direkter Vorgesetzter macht
sich Giber mich lustig.”), die auf einer fiinf-stufigen Li-
kertskala (von O = nie bis 4 = sehr oft) beantwortet werden
sollen.

Zur Bestimmung der Kriteriumsvaliditdt wurden Mafde
zur Erfassung von Leistung, Arbeitsengagement, Wohl-
befinden und der Beziehungsqualitit zwischen Mitarbei-
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tenden und Fiihrungskraft eingesetzt. Leistung wurde
iiber eine Selbsteinschitzung auf zwei Items (Robinson,
1996) in Studie 2 und 3 erfasst. Dabei bewerteten die
Teilnehmenden auf einer flinf-stufigen Notenskala (von
5 = mangelhaft bis 1 = sehr gut) ihre Leistung aus eigener
Perspektive (,Wie schitzen Sie Thre eigene berufliche
Leistung ein?“) und gaben an, wie ihre Fiihrungskraft ihre
Leistung beurteilen wiirde. Da beide Items hinreichend
hoch zusammenhingen (Studie 2 und 3: Cronbachs
a =.59), wurden sie im Rahmen der Auswertung zu einem
Gesamtwert fiir die Arbeitsleistung gemittelt.

Arbeitsengagement wurde in Studie 2 mit der Utrecht
Work Engagement Scale (UWES; Schaufeli & Bakker,
2003) erfasst, welche neun Items (z. B. ,,Ich gehe vollig in
meiner Arbeit auf.“) umfasst, die auf einer sieben-stufigen
Likertskala (von O = nie bis 6 = immer) eingeschatzt wer-
den sollen.

Zur Erfassung des Wohlbefindens kam in den Studien 2
und 3 der Wohlbefindens-Index der WHO (WHO-5;
Brahler, Miithlan, Albani & Schmidt, 2007) zum Einsatz.
Dieser erfasst mit fiinf Items (z. B. ,,In den letzten zwei
Wochen war ich froh und guter Laune.“) das Wohlbefin-
den innerhalb der letzten zwei Wochen. Die Items werden
auf einer sechs-stufigen Likertskala (von O = zu keinem
Zeitpunkt bis 5 = die ganze Zeit) beantwortet.

Die Beziehungsqualitit zwischen Fiihrungskraft und
Mitarbeitendem wurde in Studie 3 mit der Leader-Mem-
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ber-Exchange Skala (LMX7; Schyns & Paul, 2014) erfasst.
Die sieben Items (z. B. ,,Wie wiirden Sie das Arbeitsver-
hiltnis mit Threm Vorgesetzten beschreiben?“) werden
auf flinf-stufigen Likertskalen mit unterschiedlichen ver-
balen Verankerungen (z. B. von 1 = sehr ineffektiv bis
5 = sehr effektiv) beantwortet.

Die ermittelten internen Konsistenzen aller Instrumen-
te sind in den Tabellen 5 und 6 dargestellt.

Analysen

In Studie 1 traten aufgrund technischer Fehlspezifikatio-
nen vereinzelt Fehlwerte auf. Aus diesem Grund lag die
Stichprobengrdfie in den Analysen fiir Studie 1 bei n = 197.
In keiner der Studien lagen univariate Ausreifler mit
Werten von z = 3.29 (Field, 2009) vor. Den Empfehlungen
von Tabachnick und Fidell (2007) folgend wurde nach
einer Analyse anhand von Mahalanobis-Distanzen in Stu-
die 2 und 3 jeweils eine Person als multivariater Ausreifder
ausgeschlossen, sodass die Stichprobengrofie in Studie 2
bei n =136 und n = 372 in Studie 3 lag.

Die Priifung der faktoriellen Validitit erfolgte in CFA
mit dem Programm IBM SPSS AMOS (Version 23.0; Ar-
buckle, 2014). Unter Verwendung der ML-Schitzmethode
diente der y*-Test zur Priifung des globalen Modell-Fits.
Da der Test mit steigender Stichprobengrofie bereits bei
kleineren Abweichungen vom postulierten Modell signifi-
kant wird, betrachteten wir auch andere Fit-Indizes:
Comparative Fit Index (CFI), Tucker-Lewis Index (TLI),
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) und
Standardized Root Mean Square Residual (SRMR). Zur
Interpretation der Indizes orientierten wir uns an den
vorgeschlagenen Cutoff-Werten von Hu und Bentler
(1999): Indizes CFI und TLI jeweils > .95, RMSEA < .06
(bei N > 250) bzw. < .08 (bei N < 250) und SRMR < .11. Wir
betrachteten die Fit-Indizes fiir unterschiedliche theore-
tisch abgeleitete Modelle, deren Fit wir zudem mit einem
x>-Differenz-Test verglichen.

Um die faktorielle Binnenstruktur des DIAF noch dif-
ferenzierter abzubilden, berechneten wir zudem in allen
drei Studien explorative Faktorenanalysen (EFA) in Form
von Hauptachsenanalysen mit obliquer Rotation (Pro-
max), da von korrelierten Faktoren auszugehen war. Als
Abbruchkriterium fiir die Faktorenextraktion verwende-
ten wir den Scree-Test. Ziel war, eine Einfachstruktur der
Faktorladungen zu erzielen (d. h. Nebenladungen A < .30;
vgl. Kline, 1994).

Zur weiteren Priifung der Konstruktvaliditiat des DIAF
wurden Produkt-Moment-Korrelationen zu Variablen mit
unterschiedlicher Konstruktnihe berechnet. In Studie 3
konnten diese Zusammenhinge mit einem Test fiir ab-
hingige Korrelationen von Lenhard und Lenhard (2014)
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verglichen werden, um die Hypothesen 1b und 1c zu prii-
fen. Ferner betrachteten wir die korrelativen Zusammen-
hinge zwischen dem DIAF und demografischen Varia-
blen der Teilnehmenden. Die Priifung der Kriteriumsva-
liditat erfolgte iiber die Berechnung von Produkt-Mo-
ment-Korrelationen zu relevanten Ergebnismafien. Zu-
dem erfolgte eine Bestimmung der inkrementellen Vali-
ditdt in multiplen hierarchischen Regressionsanalysen.
Dabei wurde untersucht, ob das DIAF (Schritt 3) iiber
etablierte Filhrungsinstrumente (Schritt 2) und Kontroll-
variablen (Schritt 1) hinaus zusatzliche Varianz in rele-
vanten Kriterien aufklirte.

Ergebnisse

Faktorielle Validitat

Ziel von Studie 1 war es, die faktorielle Binnenstruktur des
DIAF zu priifen. In CFA wurden drei Modelle gegenein-
ander getestet: (1) Ein Modell mit vier interkorrelierten
Faktoren, die die Komponenten authentischer Fiihrung
widerspiegelten (vgl. Walumbwa et al., 2008), (2) ein
Modell mit vier Faktoren erster Ordnung und einem Fak-
tor zweiter Ordnung (Gesamtwert authentische Fiithrung)
und (3) ein Modell mit nur einem Faktor, auf dem alle
Items luden. Wie Tabelle 2 zeigt, wies Modell 1 mit vier
interkorrelierten Faktoren (mittlere Korrelation: 7 = .89)
im Vergleich einen signifikant besseren Fit auf als die
Modelle 2 und 3, wenngleich die Fit-Indizes absolut gese-
hen unter den empfohlenen Cutoff-Werten von Hu und
Bentler (1999) zuriickblieben.

Da die angenommene Faktorenstruktur die Daten nur
unzureichend abbildete, fithrten wir eine EFA durch, um
die Binnenstruktur der Daten zu erfassen. Diese erbrach-
te zwel Faktoren (Eigenwertverlauf: Faktor 1 = 7.18; Fak-
tor 2 = 1.54; Faktor 3 = 0.98; Faktor 4 = 0.81), die 48.0%
der Varianz aufklirten und zu r = .68 korrelierten. Wie
Tabelle 3 zeigt, luden die Items der Komponenten SB und
AIV tberwiegend auf dem ersten Faktor, wihrend die
Items der Komponente VMP auf dem zweiten Faktor lu-
den. Die Items der Komponente TiB konnten keinem
Faktor eindeutig zugeordnet werden.

Aufgrund der unzureichenden faktoriellen Validitit der
Skala wurden einzelne Items sprachlich tiberarbeitet (vgl.
Tabelle 3). Dariiber hinaus wurden auf Basis inhaltlich-
theoretischer Uberlegungen zwei neue Items formuliert,
um vor allem die Komponenten TiB sowie SB, deren
Items vergleichsweise niedrige Hauptladungen aufwie-
sen, inhaltlich zu schérfen.

Eine EFA der Daten aus Studie 2 ergab anhand des
Scree-Kriteriums erneut zwei Faktoren (Eigenwertverlauf:
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Tabelle 2. Ergebnisse der konfirmatorischen Faktorenanalysen (Studie 1 bis 3)

¥’ Test? 1 Differenz-Test
Modell i« af P CFI L RMSEA SRMR Ny’ Adf P

Studie 1 (n = 197)°

1 246.08 98 .001 .90 .88 .09 .06

2 253.11 100 .001 .89 .87 .09 .06 7.03 2 .030

3 309.93 104 .001 .86 .84 .10 .07 63.85 6 <.001
Studie 2 (n = 136)

1 157.83 98 .067 .96 .95 .07 .04

2 174.33 100 .028 .95 .94 .07 .05 16.50 2 <.001

3 300.29 104 .001 .86 .84 A2 .07 142.46 6 <.001
Studie 3 (n = 372)

1 292.79 98 .001 .95 .93 .07 .04

2 309.40 100 .001 .94 .93 .08 .05 16.61 2 <.001

3 708.98 104 .001 .83 .80 13 .08 399.58 6 <.001

Anmerkungen: Modell 1 = vier interkorrelierte Faktoren; Modell 2 = vier Faktoren erster Ordnung, ein Faktor zweiter Ordnung; Modell 3 = ein Faktor. # p-Wert

nach Bollen-Stine-Bootstrap-Korrektur. ® Einsatz einer Vorlauferversion des DIAF. Aufgrund einzelner fehlender Werte lag der Stichprobenumfang in Studie
1 bein =197. CFl = Comparative Fit Index; TLI = Tucker-Lewis Index; RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; SRMR = Standardized Root Mean

Square Residual.

Faktor 1 = 9.69; Faktor 2 = 1.44; Faktor 3 = 0.97; Faktor
4 =0.84), die 57.0 % der Varianz aufklarten und zu r = .73
korrelierten. Die Items zeigten ein vergleichbares La-
dungsmuster wie in Studie 1 (vgl. Tabelle 3). Alle ur-
spriinglichen Items der Skala SB luden nun héher auf dem
ersten Faktor, weshalb das zusitzlich aufgenommene
Item fiir diese Komponente wieder ausgeschlossen wur-
de. Auf Faktor 1 luden erneut die Items der Komponente
ALV, wihrend die Items der Komponente VMP auf dem
zweiten Faktor luden. Wie bereits in Studie 1 wiesen die
Items der Komponente TiB keine Einfachstruktur auf.
Besonders auffillig war das Item ,(...) spricht mit anderen
dartiber, wenn ihm/ihr Fehler unterlaufen sind.“, das er-
neut eine starke Ladung auf dem ersten Faktor aufwies,
wihrend die anderen Items dieser Komponente mehr-
heitlich auf dem zweiten Faktor luden. Da sich dieses
Item bereits in der amerikanischen Originalversion der
Skala (Neider & Schriesheim, 2011) als problematisch er-
wiesen hatte, wurde es auch in der deutschen Adaption
ausgeschlossen. Als Ersatz wurde das neu formulierte
Item ,,(...) sagt offen, wie er/sie sich wirklich fiihlt, und
verstellt sich nicht“ final aufgenommen. Ein anderes
Item, das im amerikanischen Original ausgeschlossen
worden war (Item 1; vgl. Tabelle 3), wies in der deutschen
Adaption akzeptable Faktorladungen auf und wurde des-
halb beibehalten.

Wie Tabelle 2 zeigt, wirkten sich die sprachlichen Um-
formulierungen und Substitutionen positiv auf die fakto-
rielle Validitdt der Skala aus. In CFA mit den finalen 16
Items des DIAF erwies sich das Modell 1 mit vier inter-
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korrelierten Faktoren (7 = .83) als gut geeignet, die ge-
wonnenen Daten aus Studie 2 abzubilden. Alle Fit-Indizes
lagen unter den von Hu und Bentler (1999) empfohlenen
Cutoff-Werten und der x>Test war nicht signifikant. Mo-
dell 1 erklarte die Datenstruktur zudem signifikant besser
als die beiden Alternativmodelle 2 und 3, die wir testeten,
wobei auch Modell 2 mit vier Faktoren erster Ordnung
und einem tibergeordneten Faktor zweiter Ordnung zu-
friedenstellende Fit-Indizes aufwies.

Die Ergebnisse von Studie 2 bildeten die Basis, um die
finale Version des DIAF zu erstellen. Dabei wurden fiir
Studie 3 noch einmal drei Items minimal sprachlich tiber-
arbeitet (z. B. Ersetzung des Begriffs ,,Grundiiberzeu-
gung” durch ,,Uberzeugung). Die finale Version der Ska-
la erfasste vier Komponenten von authentischer Fithrung
mit jeweils vier Items, wobei ein Originalitem der Kom-
ponente TiB durch eine Neuformulierung ersetzt wurde.

Die finale Version wurde in Studie 3 noch einmal hin-
sichtlich ihrer faktoriellen Validitat gepriift. Erneut zeig-
ten die CFA, dass ein Modell mit vier interkorrelierten
Faktoren (7 = .82) einen signifikant besseren Fit als die
zwei Alternativmodelle aufwies (vgl. Tabelle 2), wenn-
gleich die Fit-Indizes TLI und RMSEA leicht unter den
Cutoff-Werten von Hu und Bentler (1999) zuriickblieben.
Der Modell-Fit war dennoch insgesamt als befriedigend
einzuschitzen. Eine EFA ergab erneut eine zweifaktorielle
Losung (Eigenwertverlauf: Faktor 1 = 8.16; Faktor
2 = 1.50; Faktor 3 = 0.86; Faktor 4 = 0.78), wobei die
Faktoren 55.1% der Varianz aufklirten und zu r = .67
korrelierten. Von einer Ausnahme abgesehen (Item 13;
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Tabelle 3. Faktorladungen der Items auf Basis der exploratorischen Faktorenanalysen (Studie 1 bis 3)

Nr. Itemwortlaut

Faktor 1 Faktor 2

Selbstbewusstheit (SB)

1 erbittet Rickmeldung, um seinen/ihren Umgang mit anderen zu verbessern. .67 .73 .62 -.10 -.08 -.06
5 kann genau beschreiben, wie seine/ihre Fahigkeiten durch andere beurteilt werden. .55 .64 .75 16 14 -.02
8 macht deutlich, dass er/sie versteht, wo seine/ihre Starken und Schwéachen liegen. .63 .73 .78 16 .18 -.06

12 st sich selbst klar bewusst, welche Wirkung er/sie auf andere hat.’

Transparenz in Beziehungen zu anderen (TiB)

-.09 .46 .46 .55 .17 .23

2 sagt offen das, was er/sie wirklich denkt, sodass man weif3, woran man ist.’ .30 .30 .57 .39 .48 17
9 schafft Transparenz und Klarheit, indem er/sie andere offen Uber Anliegen informiert, die ihm/ihr wichtig .36 .39 .70 .38 .49 13
sind."?
13 bringt anderen gegenuber klar zum Ausdruck, welche Gedanken und Ideen er/sie hat.? .04 .48 .53 .66 .26 .30
16 sagt offen, wie er/sie sich wirklich fuhlt, und verstellt sich nicht. &2 - 32 .59 - .43 15
Verinnerlichte moralische Perspektive (VMP)
3 handelt in Ubereinstimmung mit seinen/ihren Uberzeugungen und Werten.' 19 .02 .08 .53 .83 .74
6 stitzt sich auf seine/ihre Uberzeugungen und Werte, um wichtige Entscheidungen zu treffen.’ .06 -.08 -.02 .57 .82 .77

10 widersetzt sich, wenn er/sie zu Dingen gedrangt wird, die im Widerspruch zu seinen/ihren Uberzeugun- -.26 -.08 -.10 .76 .57 .69

gen und Werten stehen.’

14 richtet seine/ihre Handlungen nach seinen/inren moralischen Uberzeugungen und Werten aus.’ 29 -11 -.01 .46 .89 .87

Ausgewogene Informationsverarbeitung (AlV)

4 fragt aktiv auch nach Standpunkten, die seine/ihre Uberzeugungen in Frage stellen.? 90 .79 91 =19 .07 -2
7 hort sich alternative Standpunkte sorgfaltig an, bevor er/sie Schlusse zieht. .85 .86 .80 -.06 -.04 -.05
11 analysiert erst objektiv alle relevanten Informationen, bevor er/sie eine Entscheidung trifft. .63 .60 .56 12 .05 7

15 ermutigt andere, offen auch gegensatzliche Sichtweisen zu auflern.

.85 .84 .89 -.02 .03 -.08

Anmerkungen: Die Items beginnen mit ,Mein direkter Vorgesetzter / Meine direkte Vorgesetzte ...". \;; = Ladung auf dem ersten Faktor in Studiej = 1, 2 oder
3; Ay = Ladung auf dem zweiten Faktor in Studie j = 1, 2 oder 3. Fett hervorgehobene Werte kennzeichnen Hauptladungen. ' Nach Studie 1 sprachlich
Uberarbeitet. 2 Nach Studie 2 sprachlich Uberarbeitet. @ Item wurde nach Studie 1 aufgenommen.

vgl. Tabelle 3), wiesen alle Items eine Einfachstruktur auf.
Wihrend die Items der Komponenten SB und AIV wie
zuvor auf dem ersten Faktor luden, traf das nun auch
vollstindig auf die Items der Komponente TiB zu. Der
Item-Ausschluss hatte demnach einen deutlich scharfen-
den Effekt auf die inhaltliche Bedeutung der Komponen-
te. Die Items der Komponente VMP luden wie in den
beiden Studien zuvor auf dem zweiten Faktor.

Deskriptive Statistik der Items,
Komponenten und Gesamtskala

Tabelle 4 zeigt relevante Kennwerte (deskriptive Statistik,
Trennschérfen) der einzelnen Items in den Studien 2 und
3. Die deskriptiven Statistiken fiir die Komponenten bzw.
Gesamtskala sind in den Tabellen 5 und 6 dargestellt. Die
Schwierigkeiten der Items, Komponenten und Gesamt-
skala lagen in beiden Studien {iberwiegend im anzustre-
benden mittleren Bereich. Einzig die Komponente VMP
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hatte eine etwas geringere Schwierigkeit (3.45 <M <3.92).
In beiden Studien wiesen alle Items eine Schiefe < |2| und
Kurtosis < |7| auf, was nach West, Finch und Curran
(1995) fiir eine wiinschenswerte Normalverteilung bei al-
len Items spricht. Wie Tabelle 4 zeigt, lagen die Trenn-
schirfen der Items in Bezug auf die Gesamtskala mit
42 <1y < .80 (Studie 2) bzw. .44 < r, ¢ < .77 (Studie 3) in
einem sehr guten Bereich (vgl. Kelava & Moosbrugger,
2012). Auch in Bezug auf die einzelnen Komponenten er-
wiesen sich die Trennschirfen mit Werten von ;. > .47 in
beiden Studien als sehr gut.

Reliabilitat

Die interne Konsistenz der Gesamtskala lag mit einem
Cronbachs Alpha von .94 (Studie 2) bzw. .93 (Studie 3) in
einem sehr guten Bereich. Auch die einzelnen Kompo-
nenten wiesen mit .83 (SB) < a < .88 (AIV) in Studie 2 bzw.
.77 (SB) < a < .87 (AIV) in Studie 3 unter Beriicksichtigung
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Tabelle 4. Itemkennwerte des DIAF in den Studien 2 und 3

Studie 2 (n = 136) Studie 3 (n = 372)
Item Min Max M SD rie  lix Skew Kurt Min Max M SD it it Skew Kurt
Selbstbewusstheit (SB)
1 1.00 5.00 2.77 1.45 .60 .66 0.20 -1.30 1.00 5.00 2.53 1.25 .53 47 0.45 -0.80
5 1.00 5.00 2.86 1.18 72 71 -0.11 -0.92 1.00 5.00 2.67 1.02 .70 .67 -0.01 -0.71
8 1.00 500 316 117 .80 VAl -0.18 -0.86 1.00 500 297 1.13 .68 .63 -0.09  -0.81
12 1.00 5.00 3.33 1.27 .59 .60 -0.25 -0.97 1.00 5.00 3.06 1.11 .62 .52 -0.21 -0.79
Transparenz in Beziehungen zu anderen (TiB)
2 1.00 5.00 3.61 1.26 .69 .70 -0.53 -0.76 1.00 5.00 3.37 1.17 .68 71 -0.39 -0.65
9 1.00 5.00 3.54 1.24 .79 T4 -0.49 -0.77 1.00 5.00 3.15 1.31 .76 .73 -0.23 -1.11
13 1.00 5.00 3.68 1.10 .67 .66 -0.41 -0.65 1.00 5.00 3.42 1.10 74 71 -0.42 -0.54
16 1.00 500 334 1.35 .67 .70 -0.27 -1.13 1.00 500 3.05 1.20 .67 .70 -0.14  -0.85
Verinnerlichte moralische Perspektive (VMP)
3 1.00 5.00 3.92 1.06 T4 71 -0.78 -0.15 1.00 500 377 1.02 .66 .69 -0.73 0.23
6 1.00 5.00 3.81 1.1 .69 73 -0.83 0.01 1.00 5.00 3.68 1.01 .68 .70 -0.55 -0.21
10 1.00 5.00 3.61 1.06 42 .49 -0.44  -0.19 1.00 500 345 1.2 s .56 -0.38  -0.55
14 1.00 5.00 879 1.06 .66 .75 -0.71 -0.11 1.00 5.00 356 1.04 .66 77 -0.56 -0.22
Ausgewogene Informationsverarbeitung (AlV)
4 1.00 5.00 2.88 1.32 .78 .76 0.06 -1.14 1.00 500 273 1.24 .75 72 0.24 -0.97
7 1.00 5.00 3.44 1.21 .75 .80 -0.32 -0.85 1.00 5.00 3.23 1.15 71 .78 -0.29 -0.74
11 1.00 5.00 3.39 1.14 .60 .64 -0.33 -0.71 1.00 5.00 3810 1.2 .66 .63 -0.23  -0.63
15 1.00 5.00 3.40 1.29 .79 .78 -0.38 -0.99 1.00 5.00 3.02 1.27 77 .78 -0.06 -1.05

Anmerkungen: Die ltems werden auf einer flnf-stufigen Likertskala beantwortet (1 = stimme gar nicht zu, 2 = stimme eher nicht zu, 3 = teils/teils, 4 = stimme
eher zu, 5 = stimme vollkommen zu). r;, s = Trennscharfe in Bezug auf die Gesamtskala. r;, ., = Trennscharfe in Bezug auf die Komponente, aus der ein ltem

stammt. Skew = Schiefe. Kurt = Exzess.

der geringen Itemzahl pro Komponente gute bis sehr gute
interne Konsistenzen auf (vgl. Tabelle 5 bzw. Tabelle 6).

Zusammenhange zu anderen
Fiihrungsformen

Die Korrelationen zu anderen Fithrungsformen sind in
Tabelle 5 fiir Studie 2 und Tabelle 6 fiir Studie 3 darge-
stellt. Der Gesamtwert authentischer Fithrung und der
Gesamtwert ethischer Fithrung korrelierten in Studie 3 zu
r = .84 miteinander, was erwartungskonform fiir grof3e
Uberschneidungen zwischen beiden Fiihrungskonzepten
sprach (Hypothese 1a). Wie in Hypothese 1b angenom-
men, wiesen die Komponenten SB (r = .75), TiB (r = .76)
und AIV (r = .82) signifikant hohere Zusammenhinge zur
Facette EMF als zur Facette ERM (.60 < r < .69) von
ethischer Fiihrung auf, 5.12 < z < 6.76 mit allen p < .001.
Im Gegensatz zu den Erwartungen in Hypothese 1c kor-
relierte die Komponente VMP nicht hoher mit der Facette
ERM (r = .60) als mit der Facette EMF (r = .61), z = 0.38,
p=.354.

Der Gesamtwert des DIAF korrelierte in den Studien 2
bzw. 3 zu r = -.61 bzw. r = -.62 mit Abusive Supervision,

© 2018 Hogrefe Verlag

was Hypothese 2 bestitigte. Auf Ebene der Komponenten
korrelierte AIV mit Koeffizienten von r = -.62 (Studie 2)
bzw. r = -.65 (Studie 3) am stirksten mit Abusive Supervi-
sion, wihrend die {ibrigen Komponenten mit Werten
zwischen -.47 < r < -.53 in Studie 2 bzw. -.41 < r < -.55 in
Studie 3 niedriger mit diesem Fiihrungskonzept zusam-
menhingen. Die Korrelationen verdeutlichten, dass beide
Konzepte Uberschneidungen aufwiesen, aber keinesfalls
deckungsgleich waren.

Zusammenhange zu demografischen
Variablen

Die Korrelationen zwischen den Kontrollvariablen und
den Fiihrungsskalen sowie den erhobenen Kriterien sind
in Tabelle 5 fiir Studie 2 und Tabelle 6 fiir Studie 3 dar-
gestellt. In Studie 3 korrelierte das Geschlecht der Teil-
nehmenden positiv mit der Bewertung der Komponente
VMP (r = .14, p = .007), was tendenziell, allerdings nicht
signifikant auch in Studie 2 der Fall war (r = .16, p = .071):
Frauen bewerteten diese Komponente bei ihren Fiih-
rungskraften demnach hoher als Manner. Das Geschlecht
der Fithrungskraft korrelierte in beiden Studien nicht si-
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gnifikant mit den Komponenten oder dem Gesamtwert
des DIAF, wobei in Studie 2 zu den Komponenten SB
(r=.17,p=.051) und TiB (r = .16, p = .065) die hochsten
Zusammenhinge auftraten. Das Alter der Teilnehmen-
den korrelierte in Studie 2 negativ mit der Bewertung au-
thentischer Fithrung (-.20 < r < -.09), wobel einzig der
Zusammenhang zur Komponente TiB signifikant war
(p = .022, andere p = .053). In Studie 3 traten keine Zu-
sammenhdnge zum Alter der Teilnehmenden auf
(-.06 = r < .01, p = .215). Deutliche Zusammenhinge er-
gaben sich in Studie 2 zwischen der Arbeitszeit der Teil-
nehmenden und ihren Bewertungen: Personen, die nicht
Vollzeit arbeiteten, bewerteten ihre Fithrungskraft signi-
fikant hoher beziiglich der Komponenten TiB (r =.24) und
VMP (r = .21) sowie in Bezug auf den Gesamtwert (r = .22,
alle p < .015). In Studie 3 trat ein signifikanter Zusam-
menhang nur zur Komponente TiB auf (r = .11, p = .036).
Hypothese 3 konnte daher weitgehend, aber nicht voll-
stindig bestitigt werden. Aufgrund der teilweise beob-
achteten Zusammenhinge wurden Alter, Geschlecht und
Arbeitszeit der Teilnehmenden sowie das Geschlecht der
Fiihrungskraft in den Regressionsanalysen zur Bestim-
mung der Kriteriumsvaliditdt als Kontrollvariablen be-
rlicksichtigt.

Zusammenhange zu Kriterien

Wie Tabelle 5 zeigt, korrelierten in Studie 2 die Kompo-
nenten TiB (r = .27, p =.002) und VMP (r = .21, p = .014)
ebenso wie der Gesamtwert des DIAF (r = .23, p = .008)
signifikant positiv mit der selbsteingeschitzten Leistung,
wihrend die Komponenten SB (r = .16, p = .056) und AIV
(r=.16, p = .072) ebenso positiv, aber nicht signifikant mit
dem Kriterium korrelierten. In Studie 3 (vgl. Tabelle 6)
bestanden zwischen allen Komponenten sowie dem Ge-
samtwert des DIAF signifikante positive Korrelationen zur
selbsteingeschitzten Leistung (.20 < r < .32, p <.001). Die
Ergebnisse unterstiitzten {iberwiegend Hypothese 4.

In Studie 2 traten signifikante positive Zusammenhén-
ge der Komponenten und des Gesamtwertes des DIAF
zum Arbeitsengagement auf (.34 < r < .45, p <.001), was
Hypothese 5 bestitigte. Die Komponenten und der Ge-
samtwert des DIAF korrelierten in beiden Studien zudem
signifikant positiv mit dem Wohlbefinden der Teilneh-
menden (Studie 2: .32 < r < .44, p < .001; Studie 3:
.23 <7 <.36, p <.001), was Hypothese 6 unterstiitzte.

Zum Kriterium der Beziehungsqualitdt zwischen Fiih-
rungskraft und Mitarbeitenden bestanden in Studie 3 si-
gnifikante positive Korrelationen im hohen Bereich
(.59 < r < .84, p <.001), was Hypothese 7 bestitigte.

In multiplen hierarchischen Regressionsanalysen wur-
de die inkrementelle Validitdt des DIAF iiber etablierte
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Fithrungsskalen hinaus untersucht. Der Gesamtwert des
DIAF erklirte bei allen eingesetzten Kriterien in Studie 2
und 3 einen statistisch bedeutsamen Varianzanteil (zwi-
schen 2% und 28%) liber Abusive Supervision hinaus
(vgl. Tabelle 7). In Studie 3 erklarte der Gesamtwert des
DIAF zudem bei den Kriterien Leistung und LMX einen
signifikanten Varianzanteil tiber ethische Fithrung hinaus
(vgl. Tabelle 8). Einzig beim Kriterium Wohlbefinden
zeigte das DIAF keine inkrementelle Validitat {iber ethi-
sche Fiithrung. Hypothese 8a konnte somit iiberwiegend,
aber nicht vollstindig bestitigt werden. Wie in Hypothese
8b angenommen, war der zusitzliche Erklarungsbeitrag
des DIAF tiiber andere Fithrungskonzepte hinaus in Studie
3 sowohl beim Kriterium Leistung (2% vs. 1%) als auch
beim Kriterium LMX (28 % vs. 10 %) fiir Abusive Super-
vision grofier als fiir ethische Fiihrung.

Diskussion

Ziel des vorliegenden Beitrages war es, mit einer deut-
schen Adaption des Authentic Leadership Inventory (ALI)
von Neider und Schriesheim (2011) fiir den deutschen
Sprachraum ein umfassend gepriiftes Instrument zur Er-
fassung authentischer Fithrung zur Verfligung zu stellen.
Das Deutsche Inventar Authentischer Fiihrung (DIAF) er-
fasst mit 16 Items vier Komponenten authentischer Fiih-
rung als Fremdeinschitzung der direkten Fiihrungskraft.
Die vier Komponenten Selbstbewusstheit (SB), Transparenz
in Beziehungen zu anderen (TiB), verinnerlichte moralische
Perspektive (VMP) und ausgewogene Informationsverarbei-
tung (AIV) entsprechen den von Walumbwa et al. (2008)
theoretisch postulierten Aspekten authentischer Fithrung.

Das DIAF wurde in drei Studien gepriift und wies zu-
friedenstellende psychometrische Eigenschaften auf. Die
Reliabilitdt der Gesamtskala und ihrer Komponenten lag
im guten bis sehr guten Bereich. Die Items erwiesen sich
bei hervorragenden Trennschirfen und {iberwiegend
mittlerer Schwierigkeit als gut geeignet, um adaquat zwi-
schen Personen zu differenzieren. Die Itemanzahl des
DIAF ist im Vergleich zur finalen ALI-Skala mit 16 vs. 14
Items etwas grofier. Das DIAF zeigte erwartungskonform
positive Zusammenhinge zu ethischer Fiihrung und ne-
gative Zusammenhinge zu Abusive Supervision, was fiir
die Konstruktvaliditiat der Skala spricht. Die Beriicksichti-
gung von Abusive Supervision als negative Seite von Fiih-
rung ist zudem eine wichtige inhaltliche Erweiterung im
Vergleich zum Validierungsansatz von Neider und
Schriesheim (2011). In Bezug auf die Kriteriumsvaliditét
ergaben sich erwartungskonforme positive Zusammen-
hinge zu behavioralen (Arbeitsleistung), affektiven (Ar-
beitsengagement, Wohlbefinden) und relationalen (LMX)

© 2018 Hogrefe Verlag



155

L. Franke-Bartholdt et al., Authentische Fuhrung — Entwicklung und Validierung

((B1188-2) G0 > d x ‘L0 > d xx ‘L0O0" > d xxx "(HOZSUEQUY JOP YoN3nzeq ueqesuy Jepusiysy
Jaujdzule punigne) | /g = U g 8IpniS ‘bl = U :Z 8IPNIS "UZ)JOA JYOIU = Z “USZ|J0A = | :H8zsHeqguy Sunisipoy (yoNngiam = z ‘Youuew = | :Jesysguniyn- 3yoe1yosan pun 1yos)yosan Suniaipoy :uasunsiouwuy

xxxL9’ xxB1° xx01° xG¢ xxx0%’ ¥xxEG’ 4vid
#xx80 - ¥xx00- ¥xx87- o oL- vl uoisiniedng eAisnqy
4 €0~ G0~ Lo’ 80~ zL- 119z819qUy
L0 x0L° S0 GO~ [Xo} SO ensguniynd 1yos)yosan
00’ oL xxx6C L0 Ll L0 Jeny
xxx8C° /9L %0~ xxC0/9L° 80° xx¢07/8¢ %0l x70'/90° xxx017/0¢ 90 xxx8l7/1LC 90 149814osey
£ 11YoS
PN A v 7€- ¥xxBE - L #xxEE€- LL- uoisintedng aAIsnqy
0~ €0~ S0~ 0 GO~ 30°- Hezsyegly
€0’ xlL %0~ %0'- c0 80" 1eas3uniyn4 1yoe|yosen
90"- 80° A v0° 90" 00" Jeyy
xxx8Y'/8Y 00 xxxL /Y7L 60° xxxG17/€C %Ll xxx107/20° 90 xxx0L/LL 60° €0’ /%70’ oL 14o91yosen
Z 1HYOS
S0 00 20~ 70’ 10 q0'- Hezsyegly
€0~ 80° L0~ %0'- [40% L0 Henssuniyn4 1yoe)yossn
€0’ xCl *xx9C 70 90 00'- Jeny
00°/00° L0~ €0/e0’ 80° xxx807/80° oL L0/10° =0} L0/10° S0 L0/10° 80 14o91yosen
L 1HYds
MV/H g HV/d g HV/d g AV/d g AV/d g HV/d g
3unyeizeg Sunisien uspulyaqyom Sunisien uspuljeqiyopm jJuswese3du]
€ 8lpmg Z @1pnis

(£ puUN Z a1pN3g) Uslia}lly Usuapslyosian 18g uoisiniedng aAisnqy Joaqnuada8 4| sep 1eMpIBA 8])191uswaiyul °L a)jaqeL

ZV'8r2 60T YETSSRIPPY d | ZHUWeYD JHSIBAIUN 8YSIUYS | - NV /2:00:L 8TOZ ‘2T 8un ‘Aepsen | - 8920008/6801-2£60/920T OT/4Pd/10p/wod 8 8.160y 1ueiu0ds//: {|00010.4d J$

Zeitschrift fur Arbeits- und Organisationspsychologie (2018), 62 (3), 142-160

© 2018 Hogrefe Verlag



${ protocol} ://econtent.hogrefe.com/doi/pdf/10.1026/0932-4089/a000268 - Tuesday, June 12, 2018 7:00:27 AM - Technische Universitét Chemnitz IP Address:134.109.248.42

156 L. Franke-Bartholdt et al., Authentische Fuhrung — Entwicklung und Validierung

Tabelle 8. Inkrementelle Validitat des DIAF gegenuber ethischer Fuhrung bei verschiedenen Kriterien (Studie 3)

Wohlbefinden Leistung Beziehung

B R?/AR? B R?/AR? B R?/AR?
Schritt 1
Geschlecht .10 .08/.08*** .08 .02/.02* -.01 .00/.00
Alter 26%** 2% .03
Geschlecht Fuhrungskraft -.07 .08 -.03
Arbeitszeit -.02 .00 .05
Schritt 2
Geschlecht .08 24/ .16%%* .07 12/.10%%* -.06 B4/.64%**
Alter 25%** A1 .02
Geschlecht Fuhrungskraft -.09 .07 -.05
Arbeitszeit -.05 -.02 -.01
Ethische Fuhrung LN EEE 32%x* .80***
Schritt 3
Geschlecht .08 .24/.00 .07 .138/.01%* -.06 T4/ 0%**
Alter 26%F* 2x .03
Geschlecht Fuhrungskraft -.08 .08 -.02
Arbeitszeit -.05 -.02 -.01
Ethische Fuhrung .38%xx 4 30x**
DIAF .04 21* BYx**

Anmerkungen: Kodierung Geschlecht Fihrungskraft: 1 = mannlich, 2 = weiblich; Kodierung Arbeitszeit: 1 = Vollzeit, 2 = nicht Vollzeit. n = 371 (aufgrund
einzelner fehlender Angaben bezuglich der Arbeitszeit). *** p <.001, ** p <.01, * p < .05 (2-seitig).

Kriterien. Das DIAF wies zudem inkrementelle Validitét
iber Abusive Supervision (fiir Leistung, Arbeitsengage-
ment, Wohlbefinden, LMX) und ethische Fithrung (fiir
Leistung, LMX) hinaus auf, wobei die zusitzliche Vari-
anzaufkldrung gegeniiber Abusive Supervision erwar-
tungskonform grofier ausgepragt war als gegeniiber ethi-
scher Fithrung. Insbesondere bei der Beziehungsqualitit
zwischen Flihrungskraft und Mitarbeitenden (LMX) wur-
de der zusitzliche Erklarungsbeitrag des DIAF deutlich
(28 % uiber Abusive Supervision, 10 % tber ethische Fiih-
rung). Dieses Ergebnis deckt sich mit theoretischen An-
nahmen, dass authentische Fithrung im Vergleich zu
ethischer Fiihrung stirker den offenen Umgang mit Ge-
danken und Gefiihlen im Austausch mit Mitarbeitenden
betont und die Beziehungsebene stirker beriicksichtigt
(Cropanzano & Walumbwa, 2010). Die inkrementelle
Validitat gegeniiber Abusive Supervision erklirt sich
moglicherweise dariiber, dass authentische Fiihrung die
Konsistenz zwischen Uberzeugungen und Handeln um-
fasst, wihrend sich Abusive Supervision vorwiegend auf
die reine Verhaltensebene beschrinkt. Es ist plausibel,
dass derart konsistentes Agieren wichtig fiir die Bezie-
hungsgestaltung ist, um beispielsweise als verlésslicher
Partner wahrgenommen zu werden. Zu den untersuchten
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demografischen Variablen zeigte das DIAF bis auf wenige
Ausnahmen keine bedeutsamen Zusammenhéange. Insge-
samt sind die ersten Befunde zur Validitit des DIAF als
vielversprechend zu bewerten.

Bei der Priifung der faktoriellen Binnenstruktur des
DIAF wurden wie schon bei Neider und Schriesheim
(2011) per CFA drei Modelle gepriift (ein Faktor vs. vier
korrelierte Faktoren vs. vier Faktoren erster Ordnung mit
einem Faktor zweiter Ordnung). Den besten Fit wies das
Modell mit vier interkorrelierten Faktoren auf, welches
auch einem Modell mit vier Faktoren erster Ordnung und
einem iibergeordneten Faktor zweiter Ordnung tiberlegen
war. Bei Neider und Schriesheim (2011) erreichten beide
Modelle hingegen dhnlich gute Kennwerte, wobei die Au-
toren das strukturell sparsamere Modell ohne iibergeord-
neten Faktor priferierten. Die fiir den DIAF gefundene
Struktur entsprach damit nicht vollstindig den Annahmen
und Befunden von Walumbwa et al. (2008), stiitzt aber
die Befunde und das Vorgehen zur Originalskala von
Neider und Schriesheim (2011). Aus unserer Sicht wire es
auf Basis des aktuellen Erkenntnisstandes verfriiht, das
Vorhandensein eines {ibergeordneten Faktors fiir authen-
tische Fiihrung auszuschlieflen. Hohe Interkorrelationen
zwischen den Komponenten des DIAF (r = .54) bzw. er-

© 2018 Hogrefe Verlag



${ protocol} ://econtent.hogrefe.com/doi/pdf/10.1026/0932-4089/a000268 - Tuesday, June 12, 2018 7:00:27 AM - Technische Universitét Chemnitz IP Address:134.109.248.42

L. Franke-Bartholdt et al., Authentische Fuhrung — Entwicklung und Validierung 157

mittelten Faktoren in CFA (r = .63) und EFA (r = .67) las-
sen die Bildung eines Gesamtwertes fiir das DIAF ge-
rechtfertigt erscheinen. Die Befunde sollten als Aus-
gangspunkt fiir eine weitere theoretisch-inhaltliche
Schirfung des Konzepts authentischer Fithrung betrach-
tet werden.

Hinweise dafiir konnen die Ergebnisse aus den EFA
liefern, die eine zweifaktorielle Struktur des Instrumentes
nahelegen: Die drei Komponenten SB, AIV und TiB luden
auf einem ersten Faktor, die Komponente VMP auf einem
zweiten. In der theoretischen Konzeption steht SB inhalt-
lich fiir das vertiefte Selbstverstindnis der Fihrungskraft,
wihrend AIV und TiB als Prozesskomponenten um-
schreiben, wie ein vertieftes Selbstverstindnis entstehen
kann. Die Ergebnisse der explorativen Analysen weisen
darauf hin, dass sich die drei Komponenten in der der-
zeitigen Operationalisierung empirisch weniger trenn-
scharf voneinander abgrenzen lassen. Die gefundene
Struktur ahnelt dem von Knoll, Meyer, Kroemer und
Schroder-Abé (2015) vorgeschlagenen zweidimensiona-
len Modell zur Authentizitit. Der erste DIAF-Faktor mit
den Komponenten SB, AIV und TiB spiegelt die Dimensi-
on Authentic Self-Awareness wider, welche die ganzheitli-
che Wahrnehmung des eigenen Selbst sowie die Motiva-
tion meint, weiter mehr iber sich selbst zu erfahren. Der
zweite Faktor des DIAF mit der Komponente VMP ist mit
der Dimension Authentic Self-Expression vergleichbar, die
Verhaltensweisen und Entscheidungen umfasst, die das
eigene Selbst nach aufien konsistent reprasentieren. Eine
intensivere Verkniipfung des Konzepts der Authentizitit
(Knoll et al., 2015) mit der Fiithrungsrolle und der tagli-
chen Fiithrungsarbeit konnte die Weiterentwicklung des
Konzepts authentischer Fiihrung unterstiitzen.

Erwartungskonform korrelierte der Gesamtwert des
DIAF sehr hoch mit ethischer Fithrung (r = .84). Die
Komponente VMP korrelierte dabei entgegen unserer Er-
wartung in vergleichbarer Hohe mit den Komponenten
Ethisches Rollenmodell (ERM) und Ethische Mitarbeiter-
fithrung (EMF). Dieser Befund mag auf die Operationali-
sierung von ERM in dem von uns eingesetzten Instrument
von Rowold et al. (2009) zurtickgehen. Die dort verwen-
deten Items spiegeln zwar ein Vorleben ethischer Verhal-
tensweisen wider, bringen aber nicht zum Ausdruck, dass
diese zwingend auf den eigenen moralischen Uberzeugun-
gen beruhen miissen. Hier liegt ein zentraler Unterschied
zur Komponente VMP des DIAF, die auf eine Konsistenz
zwischen eigenen Werten und eigenem Handeln fokussiert.
Dass diese Ubereinstimmung von Werten und Handeln
im Konzept der ethischen Fiihrung nicht abgebildet wird,
ist zudem ein moglicher Grund dafiir, dass VMP von allen
DIAF-Komponenten die niedrigsten Korrelationen zu
ethischer Fithrung aufwies. Ahnliches gilt in Bezug auf
das Fiihrungskonzept Abusive Supervision: Auch hier wies
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VMP die niedrigsten Zusammenhinge auf, was darauf
zuriickgehen mag, dass auch bei Abusive Supervision die
Kongruenz zwischen Werten und Handeln eine unterge-
ordnete Rolle spielt.

Im Gegensatz dazu waren die Zusammenhinge der
Komponente AIV zu anderen Fiithrungsformen unter allen
Komponenten am hochsten ausgeprigt. Es ist anzuneh-
men, dass die AIV-Items am ehesten dem Konzept der
Mitarbeiterorientierung (vgl. Fleishman, 1953) entspre-
chen. Dieses bildet eine wichtige Basis fiir ethische Fiih-
rung und weist dementsprechend hohe Zusammenhinge
mit dieser Fithrungsform auf (Rowold et al., 2009). Abu-
sive Supervision umfasst hingegen destruktive Verhal-
tensweisen, welche Mitarbeiterbeteiligung verhindern
oder sanktionieren und somit quasi das Gegenstiick zu
Mitarbeiterorientierung abbilden.

Obwohl anders erwartet, traten vereinzelt signifikante
Zusammenhange geringer Hohe zwischen dem DIAF und
soziodemografischen Variablen auf. Die deutlichsten Zu-
sammenhinge zeigten sich zur Arbeitszeit der Teilneh-
menden (Teilzeit vs. Vollzeit). Teilzeitbeschaftigte nah-
men beispielsweise mehr Transparenz in Beziehungen bei
ihren Fihrungskriften wahr als Vollzeitbeschiftigte.
Moglicherweise investieren Fihrungskrifte mehr in die
Beziehungsarbeit zu Mitarbeitenden in Teilzeit, um ein
stabiles Vertrauensverhéltnis aufzubauen, die Mitarbei-
tenden ins Team zu integrieren und langerfristig an die
Organisation zu binden. In bisherigen Studien wurden
Zusammenhinge zwischen authentischer Fiihrung und
demografischen Merkmalen noch nicht systematisch be-
trachtet (vgl. Banks et al., 2016). Hierzu besteht weiterer
Forschungsbedarf.

Einschrankungen und Empfehlungen fiir
zukiinftige Forschung

Aus methodischer Sicht ist darauf hinzuweisen, dass alle
drei Studien als Onlinebefragungen durchgefiihrt wurden.
Die verwendeten Stichproben waren sehr heterogen,
Verzerrungen durch Selektionseffekte sind nicht auszu-
schlieflen (fiir weitere Ausfiihrungen zu Online-Studien
siche Kraut et al., 2004). Des Weiteren wurden sowohl
das DIAF als auch die relevanten Auflenkriterien in einem
konkurrenten Design zu jeweils einem Messzeitpunkt er-
hoben, weshalb wir keine Aussagen zur pradiktiven Vali-
ditdt und zu moglichen Kausalititen treffen konnen. Zu-
kiinftig sollten hierzu Langsschnittuntersuchungen um-
gesetzt werden. Dabei konnte auch eine Priifung der Re-
test-Reliabilitit des DIAF erfolgen. Die gefundenen Zu-
sammenhinge zu den Auflenkriterien wurden in unseren
Studien moglicherweise tiberschitzt, da alle Variablen mit
der gleichen Methode erfasst wurden. Fiir Folgestudien
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ist zu empfehlen, auch objektive Mafde (z. B. AU-Tage,
Anzahl Verbesserungsvorschliage) in die Validierung ein-
zubeziehen. Dariiber hinaus beruhte die Einschitzung des
Fithrungsverhaltens nur auf den Fremdeinschitzungen
der Mitarbeitenden. Eine Selbsteinschiatzung der Fiih-
rungskrifte sollte zukiinftig ebenfalls berlicksichtigt wer-
den. Eine DIAF-Variante zur Selbsteinschitzung wird
derzeit durch die Autorinnen und Autoren dieses Beitra-
ges erprobt.

Aus inhaltlicher Sicht sollten zur weiteren Priifung der
Konstruktvaliditit des DIAF und seiner Komponenten die
Beziehungen zu weiteren positiven Fithrungskonzepten
wie transformationaler Fiihrung (Bass, 1985) und Servant
Leadership (van Dierendonck, 2011) untersucht werden,
um Uberlappungen und Unterschiede einzelner Konzepte
abzubilden. Schliefdlich sollte auch theoretische Arbeiten
zum Konzept der authentischen Fiithrung und dessen
Binnenstruktur vorangetrieben werden. Im Sinne der in-
haltlichen Scharfung des tibergeordneten Konzepts konn-
te klarer herausgearbeitet werden, welche gemeinsamen
Bestimmungsstiicke sich definitorisch in allen Teilkom-
ponenten authentischer Fithrung widerspiegeln sollten.
Mogliche Ansatzpunkte stellen die Kernaspekte Selbstre-
flexion sowie Kongruenz im Fithrungsverhalten dar. Ins-
gesamt ist anzustreben, die Unterschiede authentischer
Fithrung zu anderen Fiithrungskonzepten stirker zu ver-
deutlichen. Aktuelle Metaanalysen (Banks et al., 2016;
Hoch et al., 2016) belegen, dass eine klarere Differenzie-
rung verschiedener Konzepte grofie Relevanz fiir den Er-
kenntnisfortschritt im Bereich von positiver Fithrung hat-
te. Die inhaltliche Prazisierung des Konstruktes kann zu-
kiinftig die Grundlage fiir eine verbesserte Operationali-
sierung sein, welche die einzelnen Komponenten authen-
tischer Fithrung noch trennschéarfer abbildet.

Implikationen fiir die Anwendung

Mit dem DIAF steht ein frei erhiltliches, deutschsprachi-
ges, Okonomisch einsetzbares Instrument zur Erfassung
authentischer Fihrung zur Verfiigung. Verschiedene
Kernthemen der Fiihrungskrifteentwicklung konnen da-
mit unterstiitzt werden. So konnte die Skala als Teil von
Mitarbeiterbefragungen in Organisationen eingesetzt
werden, um den Status Quo der bestehenden Fiithrungs-
kultur zu bestimmen. Ferner kann das DIAF Mitarbeiten-
den ermdglichen, ihre Fiihrungskrifte im Rahmen eines
Fiihrungskrifte-Feedbacks einzuschitzen. Die gemeinsa-
me Auswertung kann helfen, Selbst- und Fremdbild ab-
zugleichen, gegenseitige Erwartungen zum Fiihrungsver-
halten zu kldren und gemeinsam Verbesserungsmafinah-
men abzuleiten. Dartiber hinaus empfiehlt sich ein Ein-
satz der Skala im individuellen Fiihrungskrifte-Coaching,
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um beispielsweise das eigene Rollenverstdndnis sowie die
Passung von Wertvorstellungen und eigenem Fiihrungs-
verhalten zu reflektieren oder die Vorbildrolle und den
souverdnen Umgang mit eigenen Schwichen und Fehlern
zu starken. Das Verfahren misst vier Komponenten au-
thentischer Fithrung und erlaubt daher ein differenziertes
Screening des Fiihrungsverhaltens.

Insgesamt stellt das Konzept der authentischen Fiih-
rung ein empfehlenswertes Orientierungsmodell zur Ent-
wicklung einer ausgewogenen Feedback- und Vertrau-
enskultur in Organisationen dar, um den offenen Diskurs
auch zu moralischen Bedenken und kritischen Sachver-
halten bei der Arbeit zu fordern (vgl. Knoll, Wegge, Un-
terrainer, Silva & Jgnsson, 2016). Die positiven Auswir-
kungen authentischer Fiihrung auf organisationale Er-
folgskriterien wurden schon verschiedentlich nachgewie-
sen (vgl. Banks et al., 2016; Hoch et al., 2016) und sollten
weiter beforscht werden. Der Mangel an psychometrisch
abgesicherten Verfahren ist eines der bedeutendsten
Probleme der Fiihrungsforschung (Neider & Schriesheim,
2011). Ohne den Einsatz valider Verfahren kann es keinen
echten Erkenntnisfortschritt geben, sondern vielmehr
werden Fehlinterpretationen und nicht tragfahige Befun-
de wahrscheinlich. Mit dem DIAF steht nun fiir den
deutschen Sprachraum ein valides Instrument zur Erfas-
sung authentischer Fithrung zur Verfiigung, das hoffent-
lich dazu beitragen wird, den Erkenntnisfortschritt weiter
voranzutreiben.
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