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Zusammenfassung

Nach dem Modell der beruflichen Gratifikationskrigiegrist, 1996b) entstehen berufliche
Gratifikationskrisen durch ein Missverhaltnis zwisa hohen beruflichen Verausgabungen
und geringen beruflichen Belohnungen in Form vomkBmmen, Anerkennung und
Arbeitsplatzsicherheit. Dem Modell liegt die Annadiraugrunde, dass in arbeitsbezogenen
Tauschprozessen zwischen beruflichen LeistungerBaetwhnungen die grundlegende Norm
der sozialen Reziprozitat verletzt ist und damihteltige emotionale und psychobiologische
Stressreaktionen ausgelost werden kdénnen. Das Mbdeét breite Unterstlitzung in der
Vorhersage von kdrperlichen und psychischen St@ungedoch steht es in Bezug auf die
Vorhersage von Verhaltensweisen am Arbeitsplatz e&einzelt im Fokus der Betrachtung.
Befunde zeigen jedoch, dass durch eine Verletzueg Reziprozitat in sozialen
Austauschprozessen eine Zunahme von kontrapro@uktiVerhaltensweisen und eine
Abnahme des Organizational Citizenship Behaviorzufinden ist. Das kontraproduktive
Arbeitsverhalten und das Organizational Citizenshipehavior sind freiwillige
Verhaltensweisen, die entweder dem Unternehmen iboreh Mitgliedern schaden oder

nitzen und somit einen erheblichen Einfluss aufldeternehmenserfolg ausiben kdénnen.

Die vorliegende Arbeit untersucht daher den Zusanimaeg zwischen beruflichen
Gratifikationskrisen und Verhaltensweisen am Ady@dtz, wie jene des kontraproduktiven
Arbeitsverhaltens (CWB) und das des Organizatiocbdizenship Behavior (OCB). Die
Querschnittsuntersuchung bestand aus 281 Teilnélnmen und die Datenerhebung erfolgte
mittels Online-Fragebogen. Zur Analyse der Zusanirarge wurden
Strukturgleichungsmodelle spezifiziert und vorab Honstruktvaliditat des CWB und OCB
mittels konfirmatorischer Faktorenanalysen Ubetpri&ufgrund der Ergebnisse kann
angenommen werden, dass eine hohe Verausgabungrizeitsplatz zu kontraproduktiven
Verhaltensweisen und zu einer Abnahme des Orgaomzdt Citizenship Behavior fuhrt.
Hingegen kann lediglich angenommen werden, dass ejeringe Belohnung zu
kontraproduktiven Verhaltensweisen fuhrt, nichtoell zu einer Abnahme des Organizational
Citizenship Behavior. Ebenso zeigen die Ergebnidass berufliche Gratifikationskrisen mit
einem hoheren Niveau an kontraproduktiven Verhalt@msen und mit einem geringeren
Niveau an Organizational Citizenship Behavior ergkeéen.



Abstract

According to the Effort-Reward Imbalance Model @@ist, 1996b) an effort-reward
imbalance in the professional sphere occurs duwe disparity between high efforts and low
rewards in terms of salary, esteem and job secatitiie workplace. The model investigates
the premise that a lack of reciprocity between hedtorts and low rewards in a socially
organized exchange process can lead to substamiational and psychobiological stress
reactions. The available literature shows thatrtteglel is widely accepted for the prognosis
of physical and psychological disorders, yet fa gnognosis in terms of the behavior at the
workplace it has only been of peripheral interEstdings show that by breaching reciprocity
in socially organized exchange processes, an isere Counterproductive Work Behavior
and a decrease of Organizational Citizenship Bemauwan be observed. The
Counterproductive Behavior and the Organization#liz€hship Behavior are voluntary
behavioural patterns, which are either useful ¢rimental to the company and its employees
and therefore can have a substantial bearing ocoimpany’s success.

The forthcoming dissertation will therefore examthe relation between professional effort-
reward imbalances and behavior at the workplacty aifocus on Counterproductive Work
Behavior (CWB) and that of the Organizational @tghip Behavior (OCB). The cross-
sectional study consisted of 281 participants, ebgithe data assessment was achieved via
online questionnaires. The analysis of the premssdescribed above was performed through
the use of structural equation modelling and pneviconstruct validityfor the CWB and
OCB was tested with confirmatory factor analy€de the basis of the assessed results, it is to
be assumed, that high efforts at the workplacesldadan increase of Counterproductive
Work Behavior and to a decrease of Organizationigehship Behavior. Although it can be
merely be supposed that low rewards lead to Coprteuctive Work Behavior, but not to a
decrease of Organizational Citizenship Behaviomilarly, the results showed that a
professional effort-reward imbalance can go hand hemd with a higher level of
Counterproductive Work Behavior and accordinglyhwéa lower level of Organizational

Citizenship Behavior.
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1. Uberblick und Einleitung

Seit mehreren Jahrzehnten ist die Erwerbsarbeitein westlichen Gesellschaften durch
tiefgreifende Wandlungsprozesse gepragt. Immer rmistehende und wachsende
Dienstleistungsunternehmen pragen den Wandel vduostriegepragten Volkswirtschaften
hin zu Dienstleistungsgesellschaften. Aufgrund ge&gtig zunehmenden Globalisierung
reagieren die Unternehmen auf den einhergehenddional@n und internationalen
Wettbewerbsdruck sowie auf die Rationalisierung unBlexibilisierung von
Produktionsablaufen. Waren es einst die physisdBelastungen, die die Struktur der
Erwerbstétigkeit kennzeichneten, sind es heutepdiechomentalen und sozioemotionalen
Belastungen, die aufgrund steigender Arbeitsintéeging, erhdhter Anpassungs- und
Einsatzbereitschaft und aufgrund erhdhter Weitdunigserfordernisse das Bild des heutigen
Erwerbstatigen charakterisieren. Zusatzlich wirce dirwerbsarbeit in den westlichen
Gesellschaften nicht nur durch prekare und unsiclBsschaftigungsverhaltnisse, wie z. B.
Leih- und Zeitarbeit sowie durch befristete Arbettidrage erschwert, sondern auch durch
eine zunehmende Arbeitsplatzunsicherheit, die diche ihren Hohepunkt durch die
Wirtschaftskrise im Jahre 2008 und 2009 erreicktae Umstande kdnnen einen Bruch in der
Erwerbsgeschichte bewirken als auch einen sozidlbsetieg herbeifihren und damit
verbundene Einschrankungen im Wohlbefinden undein@esundheit auslosen (Siegrist &
Dragano, 2008).

Das Modell der beruflichen Gratifikationskrise vBregrist (1996b) beschaftigt sich mit jenen
arbeitsbedingten Stresserfahrungen, wodurch behnefli Gratifikationskrisen durch ein
Missverhéltnis zwischen hohen beruflichen Verausggen und geringen beruflichen
Belohnungen in Form von Einkommen, beruflicher Ae@nung und Arbeitsplatzsicherheit
entstehen. Dem Modell liegt die Annahme zugrundgssd in arbeitsbezogenen
Tauschprozessen die soziale Norm der Reziprozédetzt wird und dass diese Verletzung
aufgrund ihrer Bedeutsamkeit nachhaltige emotionatepsychobiologische Stressreaktionen
auslosen kann. Das Modell ist in erster Linie aief Erklarung bestimmter korperlicher und
psychischer Stérungen im Rahmen der ausgerichtStezsstheorien entwickelt worden.
Dabei stellt sich jedoch die Frage, ob beruflicheatBkationskrisen auch in einem
Zusammenhang mit Verhaltensweisen am Arbeitspltahes. Der Arbeitsplatz ist unter
anderem einer der einflussreichsten Umweltfaktoden starke Emotionen verursachen kann.
Er dient nicht nur der Erfillung und Regulation v&orialen und psychischen Bedirfnissen
(z. B. Anerkennung, Zugehorigkeitsgefiihl), sondem dient auch der Erfillung von



physikalischen Bedurfnissen (z. B. Geld). Viele drven gehen daher der Frage nach, ob
arbeitsbedingte Stressoren einen Einfluss auf émaltensweisen am Arbeitsplatz haben. In
den letzten Jahren gab es in der Erforschung dehalfensweisen am Arbeitsplatz eine
Akzentverschiebung von aufgabenbezogenen Verhalwsen (task performancehin zu
freiwilligen Verhaltensweisen (voluntary work behavior) die Uber die generellen
aufgabenbezogenen Verhaltensweisen hinausgehenkddaimproduktive Arbeitsverhalten
und das Organizational Citizenship Behavior sinceiz&ormen aktiver und intentionaler
Verhaltensweisen, die in die Gruppe der freiwilligéerhaltensweisen positioniert werden
kénnen (Dalal, Lam, Weiss, Welch, & Hulin, 2009;eSr & Fox, 2002, 2010a, 2010b).
Dysfunktionales Arbeitsverhalten, wie das kontrapidive Arbeitsverhalten ist ein
ernstzunehmendes Problem in Unternehmen, da et nigh den Mitgliedern schaden
(aufgrund von z. B. aggressiver Verhaltensweiseopldiihg und sexueller Beldstigung),
sondern auch verheerende Konsequenzen fir dasnghteen besitzen kann (Wells, 1999).
Produktionsverluste, hohe Arbeits- und Versicheskngten sowie hohe Fluktuationsraten
konnen Konsequenzen kontraproduktiver Verhaltersemeivon Beschaftigten sein. Im
Gegensatz dazu ist das Organizational CitizenshghaBior ein bedeutender Aspekt
beruflicher Leistungen, da es zum Unternehmenggeibelitragt, die Produktivitat und die
Kundenzufriedenheit steigert sowie geringere Kundgsraten aufweist (Podsakoff, Whiting,
Podsakoff, & Blume, 2009).

Im Zentrum der vorliegenden Arbeit steht daher Aesammenhang zwischen beruflichen
Gratifikationskrisen und Verhaltensweisen am Adddtz. Der Fokus der Untersuchung
liegt bei der Frage, ob berufliche Gratifikationskn mit einem hoheren Niveau an
kontraproduktiven Verhaltensweisen und einer Abrahdes Organizational Citizenship
Behavior einhergehen konnen. Der theoretische Ti€dpitel 2) setzt sich aus vier
Abschnitten zusammen. Im ersten Abschnitt wird d&kdell der beruflichen
Gratifikationskrise, die bisherigen Forschungserteisse und die fehlende Reziprozitat als
Ursache beruflicher Gratifikationskrisen naher @eé. AnschlieRend wird in dem zweiten
und dritten Abschnitt auf die Bedeutung, die Dimenalitat und die mdglichen Ursachen des
kontraproduktiven Arbeitsverhaltens und das des a@imgtional Citizenship Behavior
eingegangen. Der vierte Abschnitt widmet sich sfllich dem Zusammenhang zwischen
kontraproduktiven Verhaltensweisen und Organizatio@itizenship Behavior. Aufgrund
theoretischer Ableitungen werden im dritten Kapigie Hypothesen hergeleitet und

formuliert. Im vierten Kapitel wird der empiriscihespekt der vorliegenden Arbeit vorgestellt,



zu dem die Beschreibung der Stichprobe, Versuchsmbhtund -durchfihrung sowie die
Datenaufbereitung zahlt. Im finften Kapitel werdaafbauend auf den Hypothesen die
Ergebnisse vorgestellt und auf ihre Signifikanzetistisch geprift. Anschlie3end werden in
einem letzten Teil die Ergebnisse diskutiert und sein bisherigen Forschungserkenntnissen
verglichen, mdgliche Limitationen der vorliegendedtudie aufgestellt und weitere

Forschungsmaglichkeiten erortert

2. Theoretischer Hintergrund

2.1. Modell der beruflichen Gratifikationskrise

Aus einer medizinisch-soziologischen Betrachtungssventwickelte Siegrist (1996b) das
Modell der beruflichen Gratifikationskrise, um di@swirkungen von sozialem Stress auf die
menschliche Gesundheit zu untersuchen. Ausgangspuliéses Modells ist das
Ungleichgewicht zwischen hoher Verausgabung (gefted berufliche Leistung) und
vergleichsweise niedriger Belohnung im Erwerbsleb&odurch negative Emotionen und
damit assoziierte Distress-Erfahrungen hervorgeruferden konnen. Siegrist (1996b) konnte
insbesondere den Zusammenhang zwischen berufliéhetifikationskrisen und Herz-
Kreislauf Erkrankungen nachweisen, was ein Grof3&@iner Forschungsambitionen

charakterisiert.

Siegrist (1996b) bezieht sich bei der Erklarung aeenschlichen Wohlbefindens im

Erwerbsleben auf den symbolischen Interaktioniswams Georg Herbert Mead (1863—-1931),
der durch die drei motivationalen Prozesse Selbstaimkeit, Selbstbewertung und

Selbsteinbindung ein Fundament fir die Erklarungsoklicher Selbstregulation geschaffen
hat. In einem sozial-kommunikativen Feld, in deniseheidende Lernprozesse ablaufen,
kénnen die drei Modi hoher entwickelter Selbstragah durch den Einfluss anderer eine
starke motivationale und emotionale Struktur eritefic; demnach handelt es sich um einen

gegenseitigen Einfluss zwischen Person und soziatevelt.

Siegrist (1996b) fuhrt in seiner Darstellung tUbeas dnenschliche Wohlbefinden und die
menschliche Gesundheit den Begriff dezio-emotionalen Motivatiogin, wonach Personen
in einem sozial-kommunikativen Feld nach einerzapigrten sozialen Resonanz streben, um
dem Bedirfnis der Selbstregulation aufgrund von stueig, Belohnung und dem
Zugehdrigkeitsgefuhl nachgehen zu kénnen. Im Mittekt der Betrachtung steht der soziale



Austausch zwischen der geforderten Leistung uncadgemessenen Belohnung. Es kann nur
zu einer Bestrebung sozio-emotionaler Motivatiomkaen, wenn auf Seiten depzialen
Chancenstruktugewisse ,,...Stellen, Lokalisationen oder Positioaegeboten werden, Uber
deren Besetzung selbstregulatorische Prozesseteagge realisiert, externalisiert werden
kénnen* (zitiert nach Siegrist, 1996b, S.88). Zurage, ob die Gesellschaft der
selbstregulatorischen Notwendigkeit gerecht wetdmm, verweist Siegrist (1996b) auf den
Soziologen Georg Simmel (1858-1918), welcher dieaagkinme postuliert, dass dieses von dem
sozialen Status (Erwerbsrolle) einer Person und damit verbundenen sozialen
Chancenstruktur abhangt.

Selbst- Selbst- Selbst- Selbst-
regulation wirksamkeit bewertung einbindung
Sozio- zielgerichtetes Belohnun
emotionale 9 g Zugehorigkeit
T Handeln Anerkennung
Motivation
Soziale Zuweisen Zuteilen von Verfug_en Uber
Chancen- . . Soziale
Sozialer Rollen Gratifikationen
struktur Netzwerke

Abbildung 1:Der Zusammenhang zwischen Selbstregulation, sorwmtienaler
Motivation und sozialer Chancenstruktur (Siegdf196, S. 91)

In Bezug auf die postulierten Annahmen des sozi8i@tus im Erwerbsleben ergeben sich
nun drei zentrale Aspekte fur den Zusammenhang cheis der gesellschaftlichen
Chancenstruktur und der sozio-emotionalen Motivatis. Abbildung 1): Durch die

Gesellschaft wird jeder Person in der Erwerbspheise sozialer Status (Erwerbsrolle)
zugeteilt, woraufhin die Person die Mdoglichkeit ,hain zielgerichtetes Handeln (eine
Leistung) auszuftihren, um so den hoheren motivalion Prozess der Selbstregulation,
namlich der Selbstwirksamkeit nachgehen zu konnefolgedessen ist die Gesellschaft
verpflichtet, der Person Gratifikationen im Rahmeiner Belohnung oder Anerkennung

auszuhandigen, um den selbstregulatorischen PrdeesSelbstbewertung zu aktivieren. Um



den Realisierungschancen der Bedirfnisse der &lbstidung gerecht zu werden, kann die
Gesellschaft (Uber das Verfligen von sozialen Netmver der Person ein

Zugehorigkeitsgefuhl aufgrund von Mitgliedschaft&o vermitteln.

Wie bereits geschildert geht die Aktivierung von meehlichen Selbstregulationen mit
Emotionen einher. Kommt es nicht zur Gewahrleistmog statusgebundenen Optionen
(Leitungs-, Belohnungs- und Zugehdrigkeitsoptioneoh Seiten der Gesellschaft, so flhrt
dies zu negativen Emotionen und folglich zu eineziaen Krise. Hierzu fuhrte Siegrist
(1996b, S.90) den Begriff déunktionalen Korrespondengin, welcher das Gleichgewicht
zwischen zwei oder allen drei Aspekten der soziotemalen Motivation und der

zugewiesenen sozialen Rolle (Erwerbsrolle) in aeiaden Chancenstruktur charakterisiert.
Belastungen im Erwerbsleben in Form von negativenotibnen entstehen, wenn eine
funktionale Diskordanz zwischen ,gunstigen Leistemgler Selbstwirksamkeit in Form hoher
beruflicher Verausgabung und ungunstigen Erfahmndger Selbstbewertung in Form von
niedriger, der Leistung nicht angemessenen Belaoginloesteht (zitiert nach Siegrist, 1996b,
S.91).

Aufbauend auf diesen Ausfuihrungen kann nun das Mddeberuflichen Gratifikationskrise

naher erlautert werden (s. Abbildung 2). Die Bedigde nach Selbstwirksamkeit
(Kompetenzgefuhl), Selbstbewertung (Selbstwertdgfiih und Selbsteinbindung

(Zugehorigkeitsgefuhl) kdénnen nur aufgrund einesziaden Status (Erwerbsrolle)
sichergestellt werden, tber den man Leistungs-ptBeings- und Mitgliedschaftsoptionen
erhalt. Nur tber das Verfugen einer beruflichentuSteontrolle kann die Selbstregulation
gewahrleistet werden (Siegrist, 2000). Kommt es Zoeféahrdung der beruflichen
Statuskontrolle im Erwerbsleben, folgt die sozi#dse mit einhergehenden negativen
Emotionen und damit verbundenen Distress-Erfahmin@®ese soziale Krise bezeichnet
hierbei die postulierte Annahme des Modells, némldie berufliche Gratifikationskrise

(Siegrist, 1996Db).
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Abbildung 2:Das Modell der beruflichen Gratifikationskrisedgiist, 1996b, S. 99)

Das Modell unterscheidet an dieser Stelle drei ceeslene Belohnungsformen, die der
geleisteten beruflichen Verausgabung entgegenstet@agrist, 1996a): Einkommen,
berufliche Anerkennung und berufliche StatuskotegrolAuf der 6konomischen Ebene
beziglich des Einkommens kann eine Ursache derflichen Gratifikationskrise in der
Wahrnehmung einer deutlichen Diskrepanz zwischen dehn- bzw. Gehaltszahlung oder
anderen materiellen Vergutungsformen und der ehibeac Leistung (Anforderungen und
Verpflichtungen) liegen. Auf der sozio-emotionalelmene der beruflichen Anerkennung kann
sich die berufliche Gratifikationskrise dahingehe@dd3ern, dass keine angemessene
Unterstitzung, Anerkennung oder kein gegenseitiRespekt seitens der Kollegen/-innen
oder der Vorgesetzten/-innen im Verhaltnis zur achten Leistung (Anforderungen und
Verpflichtungen) gewahrleistet wird. Auf der Ebemr Bedrohung der beruflichen
Statuskontrolle definiert sich diese Uber die Abwmobilitat, Statusinkonsistenz und
Bedrohung der Arbeitsplatzsicherheit bei gleichgeltoher Verausgabung (Anforderungen
und Verpflichtungen) (Siegrist, 1996b). Die beiaife Abwartsmobilitat tragt in dem Sinne
zur Gefahrdung der beruflichen Statuskontrolle ko, sie durch einen unfreiwilligen
Positions- oder Arbeitsplatzwechsel oder durch wight Gewdahrleisten eines beruflichen
Aufstieges charakterisiert werden kann. Jeder diesei Belohnungsformen produziert
eigenstandig negative Effekte. In ihrer Additiondas Ausmald nachhaltiger emotionaler und

psychobiologischer Stressreaktionen am starkstegriSt, 1996b).



Anzumerken sei, dass das Einkommen und die bemnefl&nerkennung an die Hohe der
beruflichen Statuskontrolle gekoppelt sind, da fiehe Gratifikationen abh&ngig vom
Erwerbsstatus der Person sind. Nur tUber den vodmand beruflichen Status kann es zur
gewissen Entlohnung aufgrund von Gratifikationemkten. Folgt man den Annahmen des
Erwartungswert-Nutzen-Theorems, sollten die Penmsonbeim Ausbleiben einer
angemessenen Belohnung ihre Arbeitsleistungen senke nicht Gefahr einer beruflichen
Gratifikationskrise zu laufen. Es kann jedoch peresi, dass Personen aufgrund einer
fehlenden Arbeitsplatzalternative (z. B. infolgerigger Qualifikation), bei Hoffnung auf
zuklinftige Beforderung sowie infolge von ungunstigérbeitsvertragen in einem
ungerechten Beschaftigungsverhaltnis verweilen sadhit dem Zustand der beruflichen
Gratifikationskrise nicht entgegenwirken (Siegri2000). Das Modell bertcksichtigt
demnach die Wechselbeziehung zwischen den Eigeftesctder Arbeitssituation und die des

Bewaltigungsverhaltens der Erwerbstatigen (Sie&iBragano, 2008).

Neben negativen Distress-Erfahrungen, resultieremds dem vorher beschriebenen
Missverhéaltnis zwischen erhdhter Verausgabung umdinger Belohnung, kann eine
intrinsische  Verausgabungsbereitschaft (Overcomemtin auch zu einer distress-
verstarkenden Verausgabungskrise fiuhren. Es st emdosiertes Kontrollstreben
einhergehend mit dem Streben nach Anerkennung, tAraysMisserfolg, hoher beruflicher
Identifikationsbereitschaft sowie verstarkter Wettlerbsbereitschaft. Infolge einer geringen
Anforderung kann aufgrund einer intrinsischen Vegabungsbereitschaft hohe
Verausgabung resultieren (Siegrist, 1996b).

2.1.1. Fehlende Reziprozitat als Ursache beruflicligratifikationskrisen

Ausschlaggebend im Rahmen des Modells der bergfiichratifikationskrise ist die soziale
Rolle im Erwachsenenalter (Erwerbsrolle). Nur dudets Vorhandensein einer Erwerbsrolle
kénnen die individuellen Bedurfnisse wie Erwerbkemmen, Sicherung des sozialen Status,

berufliche Anerkennung und das Zugehdrigkeitsgef@ahrleistet werden.

Durch die Erfahrung fehlender Reziprozitat und f@ss hinsichtlich hoher Verausgabung bei
gleichzeitig geringer Belohnung, verursacht jenesssMerhéltnis negative Emotionen
(Siegrist, 1996a, 1996b; Tsutsumi & Kawakami, 20@8s Gefuhl, von seinem beruflichen



Umfeld nicht in angemessener Weise gewdurdigt zuerewnder unfair behandelt zu werden,
obwohl die vorausgesetzte Leistung in Bezug aufh@inng von Anforderungen und

Verpflichtungen erbracht wurde, geht einher mit @alingsreaktionen im autonomen
Nervensystem (Kuper, Singh-Manoux, Siegrist, & Matm2002; Siegrist, et al., 2004).

Wiederkehrende Geflihle von Enttauschung und Fiietraowie das Geflhl Ungerechtigkeit
wahrzunehmen fuhren zu einer Beeintrachtigung edsssvertgefihls und einem Mangel an
sozialer Belohnung (,social reward deficiency®)ig@ist, 2000, S. 1288).

Dem Modell der beruflichen Gratifikationskrise liegomit die Annahme zugrunde, dass
aufgrund des arbeitsbezogenen Tauschprozesseshewideistung und Belohnung die
grundlegende Norm der sozialen Reziprozitat verigid und dass jene Verletzung aufgrund
ihrer Bedeutsamkeit nachhaltige emotionale und lpstyiologische Stressreaktionen auslésen
kann (Siegrist, 1996a, 2005).

Die Sinnhaftigkeit und Bedeutung reziproker Verbafiweisen im Umgang sozialer
Austauschbeziehungen wurden von vielen Autorenrduissenschaftlich fundierte Arbeiten
erfasst. Hierzu zahlen die Werke von Simmel (198)u (1964), Homans (1958; G.C.
Homans, 1961) sowie von Gouldner (1960). Goulda860) zeigt in seinem WerlDje
Norm der Reziprozitat“verschiedene Begrifflichkeiten und Unterscheidumgsozialer
Austauschmdoglichkeiten auf. Das Hauptaugenmerk widen aber dem Aspekt des ,shadow
of indebtedness” (S. 174), welcher die Verpfliclgyenes Menschen in den Vordergrund
stellt, erbrachte Leistungen und Verpflichtungen sozialen Beziehungen anhand von
Ruckzahlungen zu erwidern. Eine weitere Definitiemiproken Verhaltens beschreiben Wu,
et al. (2006) folgendermal3en: “The reciprocity nousually refers to a set of socially
accepted rules regarding a transaction in whichréyextending a resource to another party
obligates the latter to return the favour® (S.3A8)e bereits erlautert ist das Ph&dnomen der
Unfairness ein Bestandteil der Wahrnehmung des uégabungs-Belohnungs
Ungleichgewichts und wirkt sich sowohl negativ adie Wuirde als auch auf das
Selbstwertgefihl eines Menschen aus (Marmot, 209dpen der theoretischen Fundierung
von Siegrist (1996b) konnte empirisch bestatigt deer dass die Wahrnehmung von
Unfairness in einem positiven Zusammenhang mitHtdre des Verausgabungs-Belohnungs
Ungleichgewichts steht (De Vogli, Ferrie, Chand#&lejmaki, & Marmot, 2007).



2.1.2. Befunde zum Modell der beruflichen Gratifikanskrise

In einer Reihe von nationalen und internationalardi®n wurde das Modell der beruflichen
Gratifikationskrise seit seiner Entstehung untensu®ie meisten publizierten Studien im
Zusammenhang zwischen dem ungunstigen Verhéaltnischen geleisteter Verausgabung
und erfahrener Belohnung im Erwerbsleben konzetdnesich auf den Bereich der Herz-
Kreislauf Erkrankungen (vgl. Utsugi, et al., 200%ege, et al., 2008). Die Whitehall 1l Studie
war eine der ersten Untersuchungen, in der arstihiéin Beamten bewiesen werden konnte,
dass ein erhdhtes Risiko an Herz-Kreislauf Erkraglem vorliegt, wenn kein Gleichgewicht
zwischen erbrachter Leistung und Belohnung vorhande Parallel wurde in der Studie
dartber hinaus die Auswirkung der Determinanten digls-Strain-Modells von Karasek
(1979) auf Herz-Kreislauf Erkrankungen untersuétd. konnte jedoch nur ein signifikanter
Zusammenhang zwischen geringem Kontroll- und Emrisicingsspielraum diagnostiziert
werden, hingegen nicht fur den Faktor der Arbefmaerung (Bosma, Peter, Siegrist, &
Marmot, 1998).

Bereits in einer Vielzahl von Quer- und Langschstittlien konnte zudem der Zusammenhang
zwischen beruflichen Gratifikationskrisen und psgchen Erkrankungen nachgewiesen
werden. So kann die Auswirkung einer beruflicheratBkationskrise u.a. in affektiven
Storungen (Lehr, Hillert, & Keller, 2009), Depressen (Kikuchi, et al., 2010; Park, Min,
Chang, Kim, & Min, 2009), Schlafstorungen (Ruguliderborg, Sgrensen, Knudsen, & Burr,
2009) sowie in Angstsymptomen (J. M. Griffin, Grin Stansfeld, & Marmot, 2007)
resultieren. Aktuelle Studien konzentrierten sia@s &Veiteren auf die Beziehung zwischen
beruflichen Gratifikationskrisen und Burnout. Schuét al. (2009) konnten belegen, dass
beim Nachweis einer beruflichen Gratifikationskris#iplomierte Krankenschwestern
signifikant starker unter dem Burnout-Symptom lei@és auszubildende Krankenschwestern.
Dieser Effekt konnte gleichermalRen in der Untersaghvon Tsai und Chan (2010)

nachgewiesen werden.

Auch die Auswirkung der beruflichen Gratifikatiomsle auf das subjektive Wohlbefinden
konnte in einer Vielzahl von Studien festgesteldrden. Demnach weisen Personen, die
einer hohen Verausgabung in Relation zu einer igedin Belohnung ausgesetzt sind, nicht
nur korperliche Beschwerden und psychische BelgstunKrause, Rugulies, & Maslach,
2009; Shimazu & Jonge de, 2009; Yu, Gu, Zhou, & Wa2008) auf, sondern auch die

neurologische Erkrankung an Migrane (Maki, et 2008). Uberdies konnte in einer Studie
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von Krause, Burgel und Rempel (2010) dokumentiegtden, dass das Ungleichgewicht
einen Einfluss auf den Muskelbereich des Nackertk der oberen Extremitaten von Call-
Center Angestellten/-innen hat. Die Ergebnisse dae#le dass jenes Ungleichgewicht zu

erhohten Muskelschmerzen im rechten oberen BedscExtremitaten fuhrt.

Weitere Studien beziehen sich auf den Kontext @esflichen Wohlbefindens sowie auf die
subjektive Einstellung zur Arbeit. Kinnunea, Feldtd Mékikangas (2008) konnten u.a.
nachweisen, dass je héher der Grad einer berufli@ratifikationskrise von Manager/-in ist,

desto geringer fallt das Niveau des Arbeitsengagésnaus. Dieser Effekt konnte ebenso
durch die Studie von Hyvonena, Feltda, Tolvanend Kimnunen (2010) bestatigt werden.
Zusatzlich konnte anhand von Befunden belegt werdass berufliche Gratifikationskrisen

zu einer geringeren beruflichen Zufriedenheit fishri€inman und Jones (2008) zeigten in
ihrer Untersuchung, dass Angestellte englischew&igitaten u.a. weniger zufrieden waren,
wenn sie einer hohen Verausgabung mit einhergehenetdriger Belohnung am Arbeitsplatz

ausgesetzt waren. Eine weitere Bestatigung dieseaime konnte von Lewig und Dollard

(2003) dokumentiert werden.

Gegenstand aktueller Studien ist neben Auswirkungei das berufliche und subjektive
Wohlbefinden sowie auf psychische Erkrankungen d&eltungsbereich der
Verhaltensauswirkungen. Aufgrund von bisherigendi®tu konnte nachgewiesen werden,
dass kurz- oder langfristige arbeitsbezogene FedizéFahlén, et al., 2009; Head, et al.,
2007), erhohter Alkoholkonsum infolge betrieblichegmbruchphasen (Puls, 2004; Puls,
Wienold, & Blank, 1998) sowie verstarkter Zigarakensum (Ota, et al., 2010; Radi, Ostry,
& Lamontagne, 2007) Folgen einer Disbalance zwisaieer hohen Verausgabung und einer
geringen Belohnung sind. In Bezug auf die Kindigagicht konnten Siegrist und Kollegen
(J. Li, Galatsch, Siegrist, Muller, & Hasselhorm)1P) in einer Langsschnittstudie bei
Krankenschwestern aus sieben verschiedenen Lama@ehweisen, dass es sowohl bei lang
anhaltenden Belohnungsfrustrationen, als auch ibpeine unginstigen Verhéltnis zwischen
hoher Verausgabung und geringer Belohnung zu enigihten Rate an Kiindigungsabsichten
der Personen kommt. Bestéatigung fur diese Aussadetfsich sowohl in der Untersuchung
von Derycke et al. (2010) als auch in der Unteranghvon Lavoie-Tremblay, O Brien-
Pallas, Gélinas, Desforges und Marchionni (2008).
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Da die Untersuchung der Verhaltensauswirkungen inugeZ der beruflichen
Gratifikationskrise bisher aufschlussreiche Ergsbmierbracht haben, jedoch im Gegensatz
zu den korperlichen und psychischen Auswirkungesr ghreinzelt im Fokus der Betrachtung
stand, soll im Rahmen der vorliegenden Arbeit eigitever Beitrag zur Erforschung der

Verhaltensauswirkung geleistet werden.

2.2. Kontraproduktives Arbeitsverhalten

Eine Reihe von Autoren haben sich mit dem Gegedstdes kontraproduktiven
Arbeitsverhalten auseinander gesetzt und versyehés Verhalten in einen theoretischen
Rahmen einzubetten. Es kann als das Verhalten elngiesverden, welches dem Interesse des
Unternehmens und/oder ihren Mitgliedern schadetlalp2005; Gruys & Sackett, 2003;
Sackett & DeVore, 2002; Spector & Fox, 2002). InttMpunkt steht der potentielle Schaden,
der durch selbstbestimmte Verhaltensweisen, wiespEsweise Arbeitsverweigerung,
unvolistandige Aufgabenverrichtung, korperliche G#w Feindseligkeit, Sabotage sowie
Diebstahl entstehen kann (Fox & Spector, 1999).

Spector (1975, 1978) war einer der ersten Wissafibeh der von der Annahme ausging,
dass Aggressionen innerhalb eines Unternehmendedbsichtigende Verhaltensweisen
deklariert werden kénnen, welche dem Unternehméaden. In der Literatur finden sich

unterschiedliche Bezeichnungen fir das kontraprindeikArbeitsverhalten, jedoch liegen

diese eng beieinander, auch wenn sie verschiedemiesthungstraditionen entstammen. Zu
diesen Konstrukten kdnnen Aggression am Arbeitzgldeuman & Baron, 1998), antisoziale
Verhaltensweisen (Giacalone & Greenberg, 1997)nkalitdt im Unternehmen (Hogan &

Hogan, 1989), Vergeltung am Arbeitsplatz (Skarligi Folger, 1997), Revanche am

Arbeitsplatz (Bies, Tripp, & Kramer, 1997) sowiewadichendes Arbeitsverhalten (Robinson
& Morrison, 1995) gezahlt werden. Robinson und Be#n(iL995) definieren das abweichende
Verhalten folgendermal3en: ,Employee deviance isnddfhere as voluntary behaviour that
violates significant organizational norms and in daing threatens the well-being of an
organization, its members, or both” (S.556). Dietgkan charakterisieren zum Beispiel
folgende Verhaltensweisen als abweichendes Arleitgiten: Uberlange Mittagspausen,
Verlassen des Unternehmens vor Dienstschluss, eédtelibn Unternehmenseigentum,
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Annahme von Nebeneinnahmen, lastern Uber Kolleigaeh und diese blamieren sowie

sexuelle Belastigung.

Neuman und Baron (1998) und Spector (1978) beuaisluh bei ihren Erklarungen auf einen
sozial-psychologischen Aggressionsansatz. Robin€®95) hingegen versucht, seine
Typologie des devianten Arbeitsverhaltens durch eeinVerletzung gegen

unternehmensgebundene Normen und Regeln theoretis¢bndieren. Hogan und Hogan
(1989) gehen bei ihrem Ansatz krimineller Verhadtgaisen von einem kriminologischen
Ansatz aus, welcher sich auf Differenzierungen ibitsch Charaktereigenschaften einer
Person stutzt. Skarlicki und Folger (1979) erklardie Vergeltung als Folge der
Wahrnehmung von Ungerechtigkeit. Bies, et al. (}9@iterstellen dem Bedurfnis nach
Revanche einen emotional-psychologischen Ansatzpaolo bestimmte Ereignisse zu

negativen Emotionen fuhren, die als Ausloser negaWerhaltensweisen fungieren.

Abweichendes und kriminelles Verhalten der Arbditmer/-innen kénnen weitreichende
Unternehmensschaden verursachen. Wells (1999)hbetiicdass allein in den Vereinigten
Staaten von Amerika den Unternehmen ein jahrlichelnaden von $400 Billionen Dollar
durch Betrug und Diebstahl entsteht. Wie in Studren Penney und Spector (2005) und
Vigoda (2002) dargestellt, gehen solche Verhaltemssn mit Produktivitatsverlusten, hohen
Arbeits- und Versicherungskosten sowie UbermaRidektiationsraten und hohen
Arbeitsbelastungen einher. Diesbezlglich aul3erteh $Schmitt, Cortina, Ingerick &
Wiechmann (2003) folgendermal3en ,...given the hugeerg@l individual, social, and
financial costs of some of these acts, researcthisnarea of work performance is certainly
overdue” (S.95).

2.2.1. Dimensionalitat des kontraproduktiven Arb&rerhaltens

Einer der popularsten Ansatze in der ErforschurrgDimensionalitdt des kontraproduktiven
Arbeitsverhaltens ist der von Robinson und Ben(85). Im Rahmen einer explorativen
Faktorenanalyse identifizierten die Autoren zweimBnsionen, welche das von ihnen
postulierte abweichende Arbeitsverhalten charaditggn. Zum einen ist es das abweichende
Verhalten gegeniiber dem Unternehm@ng@nisationa) und zum anderen das abweichende
Verhalten gegenuber deren Mitgliedeintérpersonal. Beide Dimensionen werden

dahingehend spezifiziert, dass sie sich jeweils adilser- und untergeordneten
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Verhaltensweisen charakterisieren lassen. Untedgete Verhaltensweisen gegentber dem
Unternehmen werden von den Autoren ajgoduction deviange uUbergeordnete
Verhaltensweisen gegeniiber dem Unternehmeprajserty deviancéezeichnet. Aquivalent
verhalt es sich in Bezug auf das abweichende Vierhagegenuber Mitgliedern des
Unternehmens. Untergeordnete Verhaltensweisen wewd® den Autoren algolitical

devianceund Ubergeordnete Verhaltensweiserpalsonal aggressioklassifiziert.

Auf Grundlage dieser Dimensionalitat entwickelteenBett und Robinson (2000) einen
Fragebogen des abweichenden Arbeitsverhaltens. néinhainer konfirmatorischen
Faktorenanalyse konnten die zwei Dimensionen Osgéional und Interpersonal des
abweichenden Verhaltens bestatigt werden. In detadnalysen von Dalal (2005) und Berry,
Ones und Sackett (2007) finden sich Nachweise daféss sich das kontraproduktive
Arbeitsverhalten durch die Dimensionen Organisatiamd Interpersonal beschreiben lasst.
Die Studien wiesen sowohl Korrelationsbefunde zhescden Dimensionen auf, als auch
Zusammenhange mit Personlichkeitsfaktoren. Ebepsgien Sackett, Berry, Wiemann und
Laczo (2006) in einer Replikationsstudie, dass #amstrukt des kontraproduktiven
Verhaltens aus den Dimensionen Organisational uridrdersonal besteht. Gleichzeitig
Uberpruften sie im Rahmen einer GegenuberstelluegVvibdellgite des kontraproduktiven
Verhaltens als eindimensionale Losung, jedoch eesgth hierbei ein schlechter Modell-Fit.
Diese Ablehnung und einen weiteren Beweis fur dieidimensionalitat (Organisational und
Interpersonal) des Konstruktes konnten Lee undnA(2002) im Rahmen der Untersuchung
des Zusammenhangs zwischen kontraproduktiven Mersaleisen und Affekten als auch

Kognitionen zeigen.

Sackett und DeVore (2001) postulieren ein hieraxdies Modell, in dem sich individuelle
Verhaltensweisen, wie Diebstahl und Arbeitsverweigg auf der untersten Ebene befinden.
Auf der mittleren Ebene werden die zwei Subdimemsio des kontraproduktiven
Arbeitsverhaltens eingegliedert: kontraproduktixéerhalten gegentiber dem Unternehmen
(Organizational) und gegenuber ihren Mitgliedemtdipersonal). Auf der oberen Ebene steht
das kontraproduktive Arbeitsverhalten als Globatiak welcher sich durch die zwei
Subdimensionen charakterisieren lasst. Auch MarSabuler, Quell und Himpfner (2002)
gehen von einem hierarchischen Modell des kontdakitven Arbeitsverhaltens aus, jedoch
spezifizieren ihre Subdimensionen nicht die Dimensh Organisational und Interpersonal,

sondern die vier Dimensionen Diebstahl, Arbeitswgerung, Rauschmittelkonsum und
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Aggression. In einer weiteren Modelluberprifung Rahmen einer konfirmatorischen
Faktorenanalyse konnten die Autoren das kontraftodu Arbeitsverhalten als

eindimensionale Losung aufgrund eines schlechtedelté-its nicht bestatigen.

Auch Griffin und Lopez (2005) unterstellen ein \fadtorenmodell, welches sich durch die
Dimensionen abweichendes, aggressives und antis®ziderhalten sowie durch die
korperliche Gewalt aul3ert. Gruys und Sackett (20@8itifizierten in ihrer Untersuchung
(Studie 2) hinsichtlich der Dimensionalitdat des tkaproduktiven Verhaltens eine
zweidimensionale Losung. Die erste Dimension emdspden zwei Dimensionen von Sackett
und DeVore (2001), Bennett und Robinson (2002) Raldinson und Bennett (1995), namlich
kontraproduktive Verhaltensweisen gegeniber demerdahmen und gegeniber deren
Mitgliedern. Die zweite Dimension bezieht sich aufgabenbezogene Verhaltensweisen, wie

zum Beispiel schlechte Arbeitsqualitat oder Zeebwendung.

2.2.2. Determinanten des kontraproduktiven Arbegshaltens

In Bezug auf die Vorhersage des kontraproduktivedeAsverhaltens wurden eine Vielzahl
von theoretischen Implikationen von situationalerediBgungsfaktoren bis hin zu
personlichkeitsbedingten Faktoren vorgestellt, uenktage zu beantworten, warum manche
Personen zu solchen Verhaltensweisen neigen. DaglMier beruflichen Gratifikationskrise
von Siegrist (1996b) baut auf der Annahme fehlenBeziprozitat hinsichtlich hoher
Verausgabung bei gleichzeitig geringer Belohnund. alfiederkehrende Gefiihle von
Enttduschung und Frustration, sich unfair behandelt fihlen oder das Gefuhl von
Ungerechtigkeit gehen einher mit negativen Emotion&ufbauend auf diesen theoretisch
postulierten Annahmen, sollen nun jene Determimantdes kontraproduktiven
Arbeitsverhaltens naher erlautert werden, die mé&n dAnnahmen der beruflichen

Gratifikationskrise in Verbindung stehen.

Robinson und Greenberg (1998) behaupten, dass nearlJdachen kontraproduktiver
Verhaltensweisen weitgehend einer von drei Kategorzuschreiben kann, namlich
personbezogenen, sozialen und zwischenmenschlichéar unternehmensbezogenen
Faktoren. Einige Autoren vertreten die Annahmesdasn den Zusammenhang zwischen
situationalen Gegebenheiten und dem kontraproderktiirbeitsverhalten als Reaktion

menschlicher Wahrnehmung dieser Situation betrackamn (Colbert, Mount, Harter, Witt,
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& Barrick, 2004; Lee & Allen, 2002; Sackett & De\&gr2001), wie etwa Reaktionen auf
frustrierende Ereignisse im Unternehmen (Fox & $pec1999). Ereignisse, wie
wahrgenommene zwischenmenschliche Belastungen,ireinBehandlungen seitens der
Unternehmensleitung, schlechte Arbeitsbedingungeniernehmensveranderungen oder
andere unternehmensbezogene Stressoren kdnnenetihl @on Disparitat in der Person
auslosen. Das Gefluhl der sozialen Ungleichheitdiactinhergehenden negativen Emotionen
fuhren zu dem Wunsch der Beseitigung und somit kantraproduktiven Arbeitsverhalten
(Colbert, et al., 2004).

2.2.2.1.Wahrgenommene Ungerechtigkeit

Einige Autoren (vgl. Dalal, 2005; Colbert et al.002) fihren das kontraproduktive
Arbeitsverhalten auf die wahrgenommene Ungerecbiigkzw. Unfairness in Form der
sozialen Austauschtheorie (Blau, 1964), der NormRkeziprozitat (Gouldner, 1960) sowie
auf die Theorie des psychologischen Vertrages (faaus 1989) zuriick. Im Folgenden

werden die theoretischen Implikationen in ihren@iziigen naher erlautert.

Soziale Austauschtheorien

Soziale Austauschtheorien sind die einflussreichdgaradigmen, um das menschliche
Verhalten zu verstehen und erklaren zu kénnen. Bl&64) zieht bei seiner Beschreibung
sozialer Austauschbeziehungen einen Vergleich zon@kischen Austauschbeziehungen.
Den Unterschied definiert er folgendermal3en: “..ldhsic and most crucial distinction is that
social exchange entails unspecifietlligations (S. 93).” Des Weiteren beinhalten dezia

Austauschbeziehungen “...favors that create diffuseré obligations...” (S. 93). Nach ihm

erzeugen nur soziale Austauschbeziehungen das IGefidh personengebundenen
Verbindlichkeiten, Dankbarkeit und Vertrauen, wagkoriomische Beziehungen nicht

induzieren.

Norm der Reziprozitat

Reziprozitat kann als die ,goldene Regel” menstidicAustauschbeziehungen deklariert
werden, die sich durch die gegenseitige Abhéangigksiarakterisiert. In Bezug auf

Austauschbeziehungen im Erwerbsleben beruht dieeBemg zweier Entitdten auf der

Annahme eines gegenseitigen Austausches von Ressowelcher sich dahingehend aulert,

dass eine Person durch seine Arbeitsleistungen @otarnehmenserfolg beitragt und das
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Unternehmen jene berufliche Leistungen durch gewBslohnungen erwidert (Gouldner,
1960). Nach Gouldner (1960, S.170) ist die Rezipiibebenso ein ,folk belief*, bei der die
kulturelle Erwartung besteht, dass Menschen nurb@éke®mmen, was sie verdienen. Wenn
jedoch Arbeitnehmer/-innen eine geringere BelohnimnBelation zu ihrem Arbeitsaufwand
erhalten, verstol3t dies gegen die Normen der Rwmztgt und resultiert in einer
wahrgenommenen Ungerechtigkeit und Unfairness. idusting hierzu findet sich in der
Untersuchung von Lavalle, Rupp und Brockner (20@vQpei sie in ihrer Studie darauf
verweisen, dass mit Einstellungen und Verhalterssveauf die Quelle der Ungerechtigkeit
reagiert wird, welche sie als ,target similarityfesft® bezeichnen. Die Folgen jener
Wahrnehmung sind Verhaltensweisen, die den ZustlndGerechtigkeit wiederherstellen
sollen, wie z. B. dem Unternehmen durch kontrapktide Verhaltensweisen zu schaden
(Cohen-Carash & Mueller, 2007). Im Rahmen dieseotétischen Implikationen konnte
aufgrund einer Studie von Eisenberger, Lynch, Ageland Rohdiek (2004) dokumentiert
werden, dass bei Verletzung der Reziprozitdtsnomnerj Zustand mit negativen
Verhaltensweisen, wie das Bedurfnis nach Revaneheidert wird. Zusatzlich konnte in
einer Metaanalyse von Berry, Ones und Sackett 7R@@chgewiesen werden, dass alle
Formen der organisationalen Gerechtigkeit (distvey interaktionale, interpersonelle und
prozedurale Gerechtigkeit) in einem negativen Zusanhang mit dem kontraproduktiven

Verhalten stehen.

Theorie des psychologischen Vertrages

Jedes Arbeitsverhaltnis baut auf der juristischean@lage eines Arbeitsvertrages auf. Der
psychologische Vertrag, welcher immaterieller Naist; baut jedoch auf gegenseitigen
Erwartungen und Verpflichtungen der Arbeitgebenen und Arbeitnehmer/-innen auf,
welche aufgrund der Bildung subjektiver Wahrnehmund Bewertung entstehen. Rousseau

(1989) definiert den psychologischen Vertrag wigtfo

The term psychological contract refers to an irdiral's beliefs regarding the terms
and conditions of a reciprocal exchange agreemeiden that focal person and
another party. Key issues here include the beiigf & promise has been made and a
consideration offered in exchange for it, bindifte tparties to some set of

reciprocal obligations (S. 123).
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Infolgedessen baut auch der psychologische Verndgder Grundlage der Reziprozitat
menschlicher Austauschbeziehungen auf (CropanzaMtéhell, 2005). Er impliziert nicht
die Annahme eines objektiv als wahr postuliertentidges, sondern wird nur durch die
Wahrnehmung der Beteiligten gesteuert. Dies kannFplge haben, dass zwei Parteien mit
einem ahnlichen Arbeitsvertrag verschiedener Asgtiag eines psychologischen Vertrages
sein kénnen. Eine weitere Auslegung des psychalbgis Vertrages bezieht sich auf die
getatigten Versprechungen zwischen zwei ParteierachN Rousseau (1989) sind
Versprechungen jegliche Kommunikationen zukunftigbsichten. Diese Kommunikationen
konnen unter anderem vermittelt werden durch dtibhé Dokumente oder mindliche

Aussagen (Rousseau & Greller, 1994).

In diesem Kontext soll nun auf die Bedeutung deglpsiogischen Vertragsbruchs néher
eingegangen werden. Auf der einen Seite wurde aestdl3 gegen einen psychologischen
Vertrag definiert als die Wahrnehmung der Nichtaitdng von bestimmten Verpflichtungen

auf Grundlage entstandener Erwartungen und Ubeungiem (Robinson & Morrison, 1995;

Robinson & Rousseau, 1994). Diese Definition suggerdass der Verstol3 ein kognitiver
Prozess sei, indem eine mentale Vorstellung GbeMéegleich zwischen versprochenen und
erhaltenen Leistungen getatigt wird. Sowohl in &wdie von Jensen, Opland und Ryan
(2010) als auch in der Studie von Bordia, Restulbog Tang (2008) konnte gezeigt werden,
dass der psychologische Vertragsbruch Auswirkunggindas Ausmald kontraproduktiver

Verhaltensweisen hat.

Auf der anderen Seite impliziert der psychologisstetragsbruch ebenso eine emotionale
Komponente. ,The model of psychological contracsalibed here postulates that the
outcome of contract violation is an intense reactd outrage, shock, resentment, and anger,
similar to that described by Cahn (1949) in histmeent of injustice” (Rousseau, 1989, S,
129). Kommt es zum psychologischen Vertragsbrusthgdamit nicht nur die Beziehung der

Parteien beschadigt, sondern auch das gegens¥rigeauen, welches seinen Ursprung in
dem sozialen Austausch zwischen den Parteien bd3iezFolgen des Vertragsbruches gehen
einher mit wahrgenommener Ungerechtigkeit und Umedénheit sowie negativer

Emotionen (Rousseau, 1989).
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2.2.2.2. Emotionen als Ursache kontraproduktivethgkensweisen

Der Arbeitsplatz ist mit einer der einflussreicimstdmweltfaktoren, der starke Emotionen
verursachen kann. Er dient nicht nur der Erfullunmgd Regulation von sozialen und
psychischen Bedirfnissen (z. B. Anerkennung oden degehdrigkeitsgefiihl), sondern er
dient auch der Erfillung von physikalischen Bedisdan (z. B. Geld). Kommt es wie bereits
erlautert zu einer beruflichen Gratifikationskrise, der Arbeitnehmer/-innen sich stark
verausgaben und nicht entsprechend belohnt weinugiert dies starke negative Emotionen
(Siegrist, 1996b). Eine Situation, die negative Homen herbeifuhrt, erhoht die
Wahrscheinlichkeit kontraproduktiver Verhaltenswe@ism Arbeitsplatz (Lee & Allen, 2002;
Miles, Borman, Spector, & Fox, 2002; Penney & SpecR005; Spector & Fox, 2002,
2010a). Dies kann sich entweder auf die Mitglieggnes Unternehmens infolge von
Einschichterungen oder Drohungen auswirken, odigirand einer indirekten Bewaltigung

der Emotionen (Arbeitsverweigerung oder Alkoholrarssich am Arbeitsplatz).

Spector und Fox (2002) haben ein Modell entwicldds den Einfluss von Emotionen auf das
kontraproduktive Verhalten und auf das Organizaio@itizenship Behavior ndher zu
erlautern versucht (s. Abbildung 3). Auf den Eis8uder Emotionen auf das Organizational

Citizenship Behavior wird in diesem Abschnitt nicléther eingegangen.

Negative Counterproductive
Emotion Behavior (CWB)

A

Control

/ Perceptions
: Appraisal/
. ———— .
Environment Interpretation \

Personality

Organizational
Citizenship
Behavior (OCB)

Positive |
. <
Emotion

Abbildung 3:The general CWB-OCB emotion model (Spector & F®Q2 S. 275)
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Das Arbeitsumfeld charakterisiert sich durch Unédmenszwange, Rollenambiguitat,
Rollen- und zwischenmenschliche Konflikte sowie  d@wlungs- und
Bestrafungsmadglichkeiten (Spector & Fox, 2002). E#&rd von den Menschen
wahrgenommen und bewertet, jedoch wird die Bewegrtles Arbeitsumfeldes sowohl durch
den emotionalen Zustand, durch die PersonlichKsitaach durch die Wahrnehmung der
Kontrolle tber die Situation beeinflusst. Hingedereinflusst der emotionale Zustand nicht
nur die Bewertung des Arbeitsumfeldes, sondernedi@seinflusst auch den emotionalen
Zustand. Ausschlaggebend fur das kontraproduktigenalten sind demnach die negativen
Emotionen, die Personlichkeit und der Kontrollvstlaler Situation. Auch in diesem Fall
kann das kontraproduktive Verhalten einen Einflagéden negativen Emotionszustand und
auf den Kontrollverlust austben. Letztlich beeisfitdas kontraproduktive Verhalten die
arbeitsbezogene Umwelt, was andererseits zu einpiral&fekt fihrt. Das Verhalten
verstarkt die Umgebungsbedingungen, die wiederurs HBantraproduktive Verhalten
unterstiitzen. Um ein Beispiel zu nennen: Ein Vaggasr kritisiert eine(n) Mitarbeiter/-in,
der/die schlieBlich witend wird und verbal zurid¢#&gt, was wiederum zu mehr Kritik
seitens des Vorgesetzten fuhrt. Als Folge eskatieriSituation zu einer ernst zu nehmenden

Auseinandersetzung.

Die Emotionen spielen in diesem Modell eine zentRblle, da sie die Reaktion einer Person
determinieren. Emotionen stellen somit die Berbdé$ic zur Ausfihrung einer Handlung
bereit (Spector & Fox, 2002). Anzumerken sei jedoadass die Bewertung des
Arbeitsumfeldes subjektiver Natur ist und demnadie eSituation von einer Reihe von
Personen verschieden wahrgenommen werden kann unubtiden daher ein
unterschiedliches Niveau annehmen kénnen. Aucht spidiesem Kontext die Persodnlichkeit
eine wesentliche Rolle, um den Einfluss negativ@oftonen auf das Verhalten zu erklaren,
da z. B. witende Personen in einer Situation edei@s emotionales Niveau hervorbringen
als z. B. angstliche Personen, welches sich wiadenuunterschiedlichen kontraproduktiven

Verhaltensmustern widerspiegelt (Spector & Fox,200

In einem néchsten Schritt und aufbauend auf demelledn Spector und Fox (2002) werden
arbeitsbezogene Umweltfaktoren bzw. Stressoren hbeben, die einen Einfluss auf
Emotionen haben und somit als Determinanten korddaktiver Verhaltensweisen deklariert
werden konnen (Spector, 1998). Die in der Literamm haufigsten untersuchten

arbeitsbedingten  Stressoren sind  Rollenambiguitabhd u Rollenkonflikte.  Unter
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Rollenambiguitat versteht man die Diskrepanz zweschformationen, die man besitzt und
jenen Informationen, die man zur Ausfiihrung einefgabe bendétigt (Kahn, Wolfe, Quinn,
Snoek, & Rosenthal, 1964). Bei der Rollenambigué¢hen somit genau definierte
Rollenanforderungen und -erwartungen im VordergruBei Rollenkonflikten hingegen
handelt es sich um konfligierende Erwartungen, sdigens der Unternehmensmitglieder an
das Verhalten des Rollenempfangers gestellt werddemMittelpunkt der Betrachtung stehen
widersprtchliche Anforderungen und unvereinbaredttungen, die an den Rollenempfanger
gestellt werden (Kahn, et al., 1964). In einer &uwwn Penney und Spector (2005) konnten
die Autoren einen positiven Zusammenhang zwischerolleRstressoren  und
kontraproduktiven Arbeitsverhalten und einen negati Zusammenhang zwischen jenen
Stressoren und der Arbeitszufriedenheit dokumesttier Bestatigung bezlglich der
Rollenstressoren findet sich ebenfalls in den &twudion Bowling und Eschleman (2010) und
Fox, Spector und Miles (2001).

Ein wichtiger Faktor im Rahmen des Arbeitsverhatest die wahrgenommene Kontrolle
Uber seine Arbeitsaufgaben und Uber seine Arbegsbomg. Der Grad an Kontrolle
bestimmt die Ausprdgung der Emotionen. Das Wahreehngeringer Kontrolle am

Arbeitsplatz geht einher mit negativen Emotionend umduziert den Zustand der
Angstlichkeit und Frustration (Spector & Fox, 200R) einer Untersuchung von Fox, et al.
(2001) konnte gezeigt werden, dass arbeitsbedir@jtessoren, wie wahrgenommene
Ungerechtigkeit und fehlende Autonomie einen Esgluauf das kontraproduktive
Arbeitsverhalten haben. Dartber hinaus konnte dedemerende Effekt der Autonomie
bezuglich des Zusammenhangs zwischen interpersonkibnflikten und kontraproduktiven

Verhaltensweisen bestétigt werden. Interpersonétleflikte zwischen Arbeithehmer/-innen
oder mit Vorgesetzten resultieren in negativen Eonen und fihren zu kontraproduktiven
Verhaltensweisen am Arbeitsplatz (Bowling & Eschéem 2010; Bruck-Lee & Spector,

2006; Miles, et al., 2002).
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2.3. Organizational Citizenship Behavior

Im Gegensatz zum kontraproduktiven Arbeitsverhaltegzeichnet das Organizational
Citizenship Behavior jene Verhaltensweisen, die #nfolg eines Unternehmens und dessen
Funktionieren beitragen. Das Organizational Citstep Behavior hat sich durch seine
langjahrigen Forschungsambitionen im Bereich dgawoisationspsychologischen Forschung
neben der Untersuchung des kontraproduktiven Asbeibaltens und des
aufgabenbezogenen Verhaltens etabliert. Es sindilfige Arbeitsleistungen, die Uber die
vertraglichen Anforderungen hinausgehen. Der Begiliés Organizational Citizenship
Behavior wurde erstmals von Organ und seinen Ketie@Bateman & Organ, 1983; Smith,
Organ, & Near, 1983) Anfang der 80er Jahre gepBgteman und Organ (1983) beziehen
sich bei ihrer ersten Beschreibung des ,Citizen&epavior® auf die Thematik der Analyse
eines Rollensystems in einer Organisationsstrukbmr Katz und Kahn (1966): ,,... Helping
co-workers with a job related problem; acceptindeos without a fuss; tolerating temporary
impositions  without complaint; helping to keep theork area clean and
uncluttered....”(Bateman & Organ, 1983, S.588). Dispriingliche und die gebréuchlichste
Beschreibung des Organizational Citizenship Behad&finierte Organ (1988, zitiert nach
Organ, 1997) folgendermal3en:

Individual behavior that is discretionary, not ditg or explicitly recognized by the

formal reward system, and that in the aggregatenptes the effective functioning of

the organization. By discretionary, we mean that ltehavior is not an enforceable
requirement of the role or the job descriptiont isathe clearly specifiable terms of
the person’s employment contract with the orgaromatthe behavior is rather a
matter of personal choice, such that its omiss®maot generally understood as
punishable (S.86).

Diese Definition impliziert somit jene selbstbestmen Verhaltensweisen, die nicht

Gegenstand des Arbeitsvertrages und der formaldleriRorschrift sind und somit nicht

direkt oder formal vom Belohnungssystem des Untemens aufgrund von Rickzahlungen
erfasst werden. Die zweite Hélfte des ersten Sazieer Definition bezieht sich darauf, dass
individuelle Verhaltensweisen zum Funktionieren dkgernehmens beitragen kdnnen. An
dieser Stelle ist jedoch anzumerken, dass niclg einzelne Handlung zum Funktionieren
beitragt, sondern es die Summe aus mehreren Hagetiuginer oder mehrerer Personen ist,

die das Funktionieren eines Unternehmens beeieftukénnen. Zeigt ein(e) Mitarbeiter/-in
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eine hilfsbereite Handlung gegeniber einem/r Kellégn, so tragt dies noch nicht zur
Effizienz des Unternehmens bei. Wenn jedoch mehkétarbeiter/-innen sich regelmallig
gegenseitig unterstltzen, so hat dies einen maBhgebl Einfluss auf den
Unternehmenserfolg (Organ, 1988; zitiert nach Ord&@97, S.87). Weiterhin geht Organ von
jenen Verhaltensweisen aus, die nicht unmittelbam vBelohnungssystem rickerstattet
werden und deshalb keiner vertraglichen Festlegemigprechen. Er beschreibt an dieser
Stelle den Aspekt des freiwilligen Verhaltens, jeldoserweist er auch darauf, dass ein(e)
Mitarbeiter/-in durchaus die Erwartung entwickebmhk, dass eine zukiinftige Belohnung (in
Form einer Gehaltserhhung oder Beforderung) antyreiner getatigten Leistung folgen
kann (Organ, 1988; zitiert nach Organ, 1997, S.86).

Im deutschsprachigen Raum wird das Organizationize@ship Behavior von vielen
Autoren als dagreiwillige Arbeitsengagemeritbersetzt (Bierhoff, Miller, & Kupper, 2000;
Hertel, Bretz, & Moser, 2000; Staufenbiel, 2000;38f&e & Muck, 2010), hingegen sollte es
nicht mit dem Term deérbeitsengagementgon Sonnentag (2006) verwechselt werden,
welches fiir die Ubersetzung des Konstruktesntsk engagemen(vgl. Bakker & Schaufeli,
2008) stent.

Weiterhin werden in der Literatur konzeptionell Btime Konstrukte aufgefuhrt, die
vergleichbare Verhaltensweisen, wie das des Orgaairl Citizenship Behavior beinhalten,
auch wenn sie sich in ihren Definitionen und Fowgstraditionen geringfigig
unterscheiden. Zu nennen sind in diesem Kontext Kiistrukte desOrganizational
Citizenship Performanc@orman, 2004)Prosoziales organisationales VerhaltéBrief &
Motowidlo, 1986), Organizational SpontaneityGeorge & Jones, 1997)/oice Behavior
(LePine & Van Dyne, 1998) un@ontextual PerformancéBorman & Motowidlo, 1997).
LePine und Van Dyne (1998) bezeichnen mit Voice &8@r folgendes Verhalten:
“...speaking out and challenging the status quo whth intent of improving the situation”
(S.853). Damit sind jene Verhaltensweisen gemeidie aufgrund konstruktiver
Verbesserungsvorschlage zur  Weiterentwicklung degatu$ quo und zum
Unternehmenserfolg beitragen. Borman und Motow{d®97) definieren ihr Konstrukt des
Contextual Performance folgendermaf3en: ,Contexdatbities include volunteering to carry
out task activities that are not formally partloé job and helping and cooperating with others

in the organization to get tasks accomplished”@8)1
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Jene Verhaltensweisen sind demnach ein wichtigetaBdteil fur berufliche Leistungen und
wirken sich nicht nur auf die Effizienz eines Umehmens aus, sondern tragen auch zum
Uberleben eines Unternehmens bei. In einer Metgs@alon Podsakoff, et al. (2009) konnte
belegt werden, dass ein negativer Zusammenhanglmvisdem Organizational Citizenship
Behavior und der Kuindigungsabsicht und Absentisrbasteht. Zusatzlich zeigten die
Autoren, dass das Organizational Citizenship Bedraginen positiven Zusammenhang mit
der Produktivitat, der Kostenreduzierung, der Vehtdtlichkeit und der Kundenzufriedenheit
aufweist. Bestatigung der Zusammenhange zwischem drganizational Citizenship
Behavior und der Kundenzufriedenheit sowie der Kgumaigsabsicht finden sich ebenfalls in
der Studie von Koys (2001).

2.3.1. Dimensionalitat des Organizational CitizenglBehavior

In einer Metaanalyse von P.M. Podsakoff, MacKenzZigine & Bachrach (2000)
verzeichneten die Autoren einen deutlichen Zuwaahs vertffentlichten Studien des
Organizational Citizenship Behavior seit seiner idé&gpestimmung. Wurden in den Jahren
zwischen 1983 und 1988 nur 13 Studien verofferttlislaren es in den Jahren zwischen 1993
und 1998 schon 122 Publikationen. Ungeachtet deésathe, dass es zu einem standig
wachsenden Interesse an diesem Konstrukt komngt giih in der Metaanalyse von P.M.
Podsakoff, et al. (2000) ein Fehlen jeglichen Kosss Uber die Dimensionalitat des
Konstruktes. Aufgrund einer Literaturanalyse dertoken konnten 30 methodische und
theoretische Fundierungen in Bezug auf die Dimevaditit des Konstruktes gefunden
werden, wobei anzumerken ist, dass die meistentkiddis sich konzeptionell iberschneiden.
Daher wird im Folgenden nur auf die Konstrukte mébi@gegangen, die in der Literatur
haufig Anwendung finden.

Das bekannteste Konstrukt des Organizational Qislagp Behavior, welches den grof3ten
Anteil empirischer Forschung kennzeichnet, ist gemen Organ (1988, zitiert nach N. P.
Podsakoff, et al., 2009, S. 122). Hierbei gehtar ginem Finffaktorenmodell aus, welches
sich durch die DimensionerAltruism (Hilfsbereitschaft), Courtesy (Hoflichkeit und
Rucksichtnahme) Concientiousnesszw. Compliance (Gewissenhaftigkeit) Civic Virtue
(Burgertugenden) un8portsmanshigUnkompliziertheit) charakterisieren lasst (198@iert
nach N. P. Podsakoff, et al., 2009, S. 122).
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Die erste Operationalisierung des Funffaktorennmsdetfolgte durch die Autoren P.M.
Podakoff, MacKenzie, Moorman und Fetter (1990),clvel den Zusammenhang zwischen
transformationalem  Fuhrungsverhalten und Orgammati Citizenship  Behavior
untersuchten. Aufgrund einer konfirmatorischen Bedtanalyse konnte das Modell mit
seinen funf Dimensionen von den Autoren bestatigtden. Weitere Bestéatigung fur das
Funffaktorenmodell von Organ finden sich in dendsta von Konovski und Organ (1996)
und Lievens und Anseel (2004).

Zwei Jahre nach der Entwicklung seines Modells @Qeganizational Citizenship Behavior
erweiterte Organ (1990, zitiert nach N. P. Poddaledfal., 2009, S. 123) es um zwei weitere
Dimensionen; Peacekeeping (Losung interpersoneller Konflikte) undCheerleading
(Kollegen/-innen animieren). In einer empirischerbetprifung aufbauend auf dem
Siebenfaktorenmodell von Organ, stellten P.M. Pkof$aAhearne und MacKenzie (1997)
fest, dass das Modell des Organizational Citizgn8@havior auch durch eine Reduzierung
auf drei Dimensionen charakterisiert werden kanies® lassen sich durch die Dimensionen
Helping Behavior(helfendes Verhalten), Civic Virtue (Burgertugengdend Sportsmanship
(Unkompliziertheit) zusammenfassen. Die Dimensias dhelfenden Verhaltens kann als
Faktor zweiter Ordnung betrachtet werden, welchemdmensionen Altruism (Altruismus),
Courtesy (Hoflichkeit), Peacekeeping (Lésung intespneller Konflikte) und Cheerleading

(Kollegen/-innen animieren) beinhaltet.

Organ (1997) kritisierte bei der Konzeptionalisiggudes Konstruktes Organizational
Citizenship Behavior, dass sich die meisten Dingres hinsichtlich ihrer Verhaltensweisen
Uberlappen. Williams und Anderson (1991) entwiakelt ein zweidimensionales
Organizational Citizenship Behavior Modell, welctsish inhaltlich an die Dimensionen des
Modells von Organ anlehnt. Hierbei charakterisiatenDimensionen jene Verhaltensweisen,
die dem Unternehmen dienlich sin@@B-Organisationgl und jene Verhaltensweisen, die
die Unterstitzung der Arbeitskollegen/-innen inmddn QCB-Interpersongl Die Autoren
schreiben dem OCB-Interpersonal die Dimension dasiismus aus dem Modell von Organ
zu. Des Weiteren kénnen die Dimensionen Courtegiflighkeit), Peacekeeping (L6sung
interpersoneller Konflikte) und Cheerleading (Kgka/-innen animieren) ebenso zu der
postulierten Dimension von Williams und AndersoAQ91) zusammengefasst werden, da sie
sich auf Verhaltensweisen beziehen, die dem Wohleng von Kollegen/-innen dienlich sind

und zum anderen die Dimension des Helping Behafheifendes Verhalten) von P.M.
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Podsakoff, et al (1997) kennzeichnen (N. P. Podfala al., 2009). In Bezug auf

Verhaltensweisen, die dem Unternehmen férderlicll $OCB-Organisational), verwenden
die Autoren Williams und Anderson (1991) die Dimiens Concientiousness bzw.

Compliance (Gewissenhatftigkeit) aus dem Modell @ngan als Beispiel ihrer Dimension
(OCB-Organisational). Weitere Autoren haben in rhkéntersuchung hinsichtlich der

Dimensionalitdt des Organizational Citizenship Baetiadokumentiert, dass die Dimensionen
Civic Virtue (Burgertugenden) und Sportsmanship Kampliziertheit) der Dimensionen

OCB-Organisational von Williams und Anderson (19@@jerstellt werden kdnnen (Coleman
& Borman, 2000; Hoffman, Blair, Meriac, & Woehr, @D .

In Anlehnung an die Definition von Brief und Mota¥lo (1986) entwickelten McNeely und
Meglino (1994) aufgrund eines explorativen Zugaeis zweidimensionales Konstrukt des
prosozialen organisationalen Verhaltens. Die einmdbsion lasst sich durch prosoziale
Verhaltensweisen charakterisieren, die dem Wohtengeder Kollegen/-innen dienlich sind
(Prosocial Individual Behavigrund die zweite Dimension spiegelt Verhaltensweisgder,
die dem Unternehmen férderlich sind und die es ratitzen Prosocial Organizational

Behavio).

Van Scotter und Motowidlo (1996) gehen bei ihrernKeptionalisierung des Contextual
Performance von einer zweidimensionalen Lésung aés)lich Interpersonal Facilitation
und Job Dedication Hierbei definiert Interpersonal Faciliation ,,...querative, considerate,
and helpful acts that assist co-workers' perforraari§.525), und Job Dedication wird als
jenes Verhalten beschrieben, “...that includes selfiglined, motivated acts such as working
hard, taking initiative, and following rules to faget organizational objectives” (S.525). Die
erste Dimension Uberschneidet sich sowohl mit diemelDsionen Altruism und Courtesy von
Organ als auch mit der Dimension OCB- Interpersmoal Williams und Anderson (1991).
Die zweite Dimension weist Uberschneidungen mit Bémensionen Sportsmanship, Civic
Virtue und Conscientiousness von Organ auf als autker Dimension OCB-Organisational
von Williams und Anderson (1991).

Eine ahnliche Ausrichtung, wie diese von WilliamsluAnderson (1991), nahmen Coleman
und Borman (2000) bei der Ermittlung der Dimensioéa des Konstruktes vor. Sie
integrierten Messinstrumente und Definitionen venelits bekannten Konzepten und konnten

aufgrund einer explorativen Faktorenanalyse undre@iusteranalyse eine dreidimensionale
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hierarchische Lésung des Organizational Citizengepavior identifiziereninterpersonal
Citizenship Behavior (schlief3t Verhaltensweisen wie Altruismus, Kooperat und
zwischenmenschliches Pflichtbewusstsein eirfrganizational Citizenship Behavior
(beinhaltet jene Verhaltensweisen wie Loyalitat, mpbance, Burgertugenden und
Unkompliziertheit) und Job/Task Performance (umfasst Verhaltensweisen wie
Arbeitsbegeisterung und Mehrarbeit). Die erstenddrei Dimensionen passen sich dem
zweidimensionalen Modell von Williams und Anderg@@91) konzeptionell an.

2.3.2. Determinanten des Organizational Citizensldphavior

In einer Metaanalyse von P.M. Podsakoff, et aloO@® fuhrten die Autoren alle méglichen
Determinanten auf, die infolge empirischer Untehsuingen als Ursache des Organizational
Citizenship Behavior fungieren. Dabei teilten seang Variablen in vier Kategorien ein:
individuelle, aufgabenbezogene und organisatiorsimrze Ursachen sowie das
Fuhrungsverhalten. Sie identifizierten 18 moglitfrsachen von wahrgenommener Fairness
bis hin zu positiver Affektivitat fur individuell&Charakteristiken, drei aufgabenbezogene
Ursachen von Aufgabenrickmeldung bis hin zu Aufgabetine, sieben
organisationsbezogene Charakteristiken von wahrgemener Unterstitzung seitens des
Unternehmens bis hin zur Unterstitzung durch Keltdgnnen und 14 mogliche Ursachen

beziglich des Fuhrungsverhaltens, Wsader-Member Exchange

Aufgrund dieser Tatsache wird in diesem Abschniit auf jene Determinanten naher
eingegangen, die auf den theoretisch postuliertanaAmen des Modells der beruflichen
Gratifikationskrise von Siegrist (1996a, 1996b) mufen. Die grundlegende Annahme des
Modells ist die fehlende Reziprozitat beruflicheeidtung und erfahrener Belohnung in
sozialen Austauschbeziehungen im Erwerbsleben. §#abmmene Ungerechtigkeit und
Gefuhle von Enttauschung gehen einher mit negatimotionen, welche bei einem lang
anhaltenden Prozess zu chronischen Distresserfgdmuiiinren kdnnen. Anzumerken sei an
dieser Stelle, dass die meisten Forschungserkasetrsich auf die Determinanten der
wahrgenommenen Gerechtigkeit/Fairness und der efidrheit beziehen (LePine, Erez, &
Johnson, 2002; P. M. Podsakoff, et al., 2000).

In den bisherigen Studien standen die positiven pfgungen der bereits erwéhnten

Determinanten im Zusammenhang mit dem OrganizdtiGitizenship Behavior im Fokus
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der Betrachtung, jedoch nur wenige Studien konigiteén sich auf die negative Auspragung
der Determinanten (Bolino, Turnley, & Niehoff, 200%igoda-Gadot, 2007vgl. ). Im
Folgenden werden die Forschungserkenntnisse b&eigen naher betrachtet, um so dem

Untersuchungsparadigma gerecht zu werden.

2.3.2.1. Wahrgenommene Gerechtigkeit

Schon Organ (1990) wies daraufhin, dass der Grun¥drhaltensweisen wie Organizational
Citizenship Behavior in dem Einfluss der Wahrnehghemer Gerechtigkeit begriindet sei,
die dem kognitiven Prozess der Bewertung der Asbititation entspringe. An dieser Stelle
verweist er auf die sozialen Austauschtheorien, die von Blau (1964) und Homan
(1958,1961), um die Beziehung zwischen FairnessQuuanizational Citizenship Behavior
zu erklaren. Wie in Abschnitt 2.2.2.1. bereits médréautert, ist die Reziprozitat die ,goldene
Regel® menschlicher Austauschbeziehungen im Endebs, welche sich dahingehend
aul3ert, dass eine Person durch ihre Arbeitsleisturzgm Unternehmenserfolg beitragt und
das Unternehmen jene berufliche Leistungen durehsge Belohnungen erwidert (Gouldner,
1960). Wenn Mitarbeiter/-innen  sich von ihrem Vorgesetztemder von
Unternehmensmitgliedern fair behandelt fihlen, habe das Gefihl, dass ihre Interessen
zumindest im Allgemeinen auch ohne einen Rechts$zamierstitzt werden. Dariiber hinaus
kommt es zum Aufbau von Vertrauen, dass ihr fréigaes Arbeitsengagement (OCB) vom
Unternehmen auch erwidert wird (Moorman & Byrne, 020 Das freiwillige

Arbeitsengagement ist das Ergebnis eines fairerresuektvollen Umgangs.

Organisationale Gerechtigkeit bezieht sich demraadhdie Wahrnehmung von Fairness am
Arbeitsplatz. Hierbei kbnnen drei Formen der orgationalen Gerechtigkeit zur Erklarung
des Einflusses auf das Organizational CitizenshghaBior unterschieden werden. Die
distributive Gerechtigkeit(Verteilungsgerechtigkeit) bezieht sich auf dietedung von
Gutern. Dabei konnen die Guter entweder materietldar immateriellen Ursprungs sein
(Homans, 1961). Bei deprozeduralen Gerechtigkeihingegen handelt es sich um den
Entscheidungsprozess, der das Ergebnis hervorhfiigbaut & Walker, 1975; zitiert nach
Fassina, Jones, & Uggerslev, 2008, S.807). Im Mimte&kt steht nicht das
Aufteilungsergebnis, sondern das Verfahren, das Zzeweiligen Ergebnis fuhrt. Die
Interaktionsgerechtigkeihingegen beschreibt den zwischenmenschlichen Agpekinem
sozialen Austausch (Bies & Moag, 1986; zitiert n&elssina, et al., 2008, S. 807). In diesem
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Fall geht es nicht um die Beurteilung des Verfahreder um das Ergebnis, sondern um die
Art und Weise wie sich die Kommunikation zwischentd€heidungstragern/-innen und
Entscheidungsempféangern/-innen ereignet. Fasdiad, @008) gehen von der Annahme aus,
das die Interaktionsgerechtigkeit der starkste iRt@d des Organizational Citizenship
Behavior ist, welches dem Vorgesetzten oder dereikgfruppe dienlich ist und die
prozedurale Gerechtigkeit der starkste Pradikter @eganizational Citizenship Behavior ist,
die dem Unternehmen Uberwiegend nitzt. Die didibuGerechtigkeit bezieht sich nach
den Autoren eher auf einen 6konomischen Austauegbps als auf jenen des sozialen

Austausches.

Welchen Einfluss hat eine wahrgenommene Ungerddaitigauf das Organizational
Citizenship Behavior? Spector und Fox (2002) dokuiieesn bei ihrer Erklarung des
Zusammenhangs zwischen wahrgenommener UngeredhtigkkOrganizational Citizenship
Behavior, dass Mitarbeiter/-innen ihr Organizatio@aizenship Behavior reduzieren, um der
Verletzung der Reziprozitat entgegenzuwirken. Agan (1990) argumentierte in diese
Richtung, indem er davon ausgeht, dass bei Erfghnam Ungerechtigkeit, jener Umstand

durch eine Reduzierung freiwilligen Arbeitsengagetadeseitigt wird.

Theorie des psychologischen Vertrages

Die Bedeutung des psychologischen Vertrages im rdosenhang mit dem Organizational
Citizenship Behavior fand aufgrund der empirischdntersuchung von Robinson und
Morrison (1995) erstmalig Interesse. Wie in Abstthpi2.2.1. ausfiuhrlich erlautert setzt sich
der psychologische Vertrag aus Erwartungen und fifgmpungen der Arbeitgeber/-innen und
Arbeitnehmer/-innen zusammen, welche aufgrund dduBg subjektiver Wahrnehmung und
Bewertung entstehen. Die Reziprozitat menschli¢ghetauschbeziehungen ist demnach eine
wesentliche Grundlage des psychologischen Vertré@expanzano & Mitchell, 2005). Wenn
die Versprechungen seitens der Unternehmensleitingehalten werden, zeigen die
Mitarbeiter/-innen tber ihr Ubliches Arbeitsverlealteinen hoheren Arbeitsaufwand und ein
freiwilliges Arbeitsengagement (OCB) (Coyle-Shapi002; Turnley, Bolino, Lester, &
Bloodgood, 2003).

Kommt es jedoch zu einem psychologischen Vertragghrsind Mitarbeiter/-innen weniger
bereit ein freiwilliges Arbeitsengagement an demy Za legen. Eine der ersten Autoren, die

sich mit der Thematik des psychologischen Vertragsb und Organizational Citizenship
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Behavior auseinander setzten, waren Robinson unddda (1995). Sie konnten nachweisen,
dass das Nichteinhalten von Verpflichtungen seitdas Unternehmensleitung zu einem
geringeren Niveau an Organizational Citizenship &&tr fuhrt. In einer Studie von Bal,
Chiaburu und Jansen (2010) konnten die Autorenfallerinen negativen Zusammenhang
zwischen dem psychologischen Vertragsbruch und @eganizational Citizenship Behavior
dokumentieren. Des Weiteren konnte in der Studmeneoderierender Effekt der Variable
wahrgenommene organisationale Unterstlitzung gefungeden. Kein moderierender Effekt
zeigte sich in der Variable des Vertrauens in dakethehmen. Dariiber hinaus konnten Chen,
Tsui und Zhong (2008) nicht nur einen negativenadumienhang zwischen psychologischen
Vertragsbruch und Organizational Citizenship Bebavdentifizieren, sondern auch einen
negativen Einfluss auf das Commitment belegen.

2.3.2.2. Emotionen als Ursache des Organizatiomiale@ship Behavior

Viele Aspekte des Arbeitsumfeldes, wie Fihrungsaken, Unternehmensklima, Stressoren
etc. wirken sich auf die Verhaltensweisen der Nbiggter/-innen aus. Wie P. M. Podsakoff, et
al. (2002) in ihrer Metaanalyse zeigen, gibt esee€lifielzahl von Pradiktoren, die das
Organizational Citizenship Behavior determiniererd tsomit einen maf3geblichen Einfluss

auf die Emotionen und die Zufriedenheit der Mitdtdré-innen haben.

Schon Brief und Motowidlo (1986) gehen bei ihrergBe#sbestimmung des prosozialen

organisationalen Verhalten auf die Thematik desi@iszustandes ein. Der Gefiihlszustand
bzw. die Stimmung ist eine ,kleine alltdgliche" Etiom. Auf der einen Seite sind

Geflihlszustande zwar von geringerer Intensitat Eatsotionen, jedoch hinsichtlich ihrer

Dauer bestandiger. Mitarbeiter/-innen in einem fposmn Geflhlszustand werden demnach
eher Verhaltensweisen ausfuhren, die mit dem Ggtuktand assoziiert werden und wodurch
jener Gefuhlszustand entweder gesteigert oder heitemn werden kann. Positive

Geflihlszustande tragen daher zu einem prosoziatbeitdverhalten bei (Bachrach & Jex,
2000; Brief & Motowidlo, 1986).

In Abschnitt 2.2.2.3. wurde bereits das Modell Bpector und Fox (2002) in Bezug auf den
Zusammenhang zwischen Emotionen und kontraproderktirbeitsverhalten vorgestellt.
Gleichzeitig gewahrt das Modell dem Organization@itizenship Behavior ebenso

Aufmerksamkeit. Mitarbeiter/-innen nehmen ihre Arbemwelt war und bewerten sie
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entsprechend. Ereignisse, die positive Emotiondozieren, erhéhen die Wahrscheinlichkeit
fur Verhaltenweisen, die entweder dem Unternehmagr aleren Mitgliedern nttzen. Die
individuelle Personlichkeit und die wahrgenommenentfolle tber die Arbeitssituation
haben ebenfalls einen mal3geblichen Einfluss auBdigertung der Situation, wodurch das

Niveau der Emotionen und somit das Verhalten bestimird.

Welche Auswirkungen haben jedoch negative Emoticau#indie Hohe des Organizational
Citizenship Behavior? Ein negativer Geflhlszustamttliziert in den Mitarbeitern/-innen ein
geringeres Niveau an Organizational Citizenshipa®ar als bei jenen Mitarbeitern/-innen,
die sich in einem positiven Gefuihlszustand befindareiner Studie von Bachrach und Jex
(2000) konnte dieses Phé&nomen identifiziert werd&ie. konnte somit nachweisen, dass
Personen in einem negativen Geflhlszustand ihréeisieistungen rigide nachkommen,
jedoch keine freiwilligen Verhaltensweisen darilbémaus zeigen, die dem Unternehmen
nidtzen konnten. Kaplan, Bradley, Luchman und Hay2€€9) gehen bei der Auswirkung
arbeitsbedingter Stressoren von einem negativenardoenhang zwischen negativen
Emotionen und Organizational Citizenship Behavios.a\Negativ gestimmte Personen sind
nach den Autoren nicht in der Lage ein freiwilligebeitsengagement gegentber Kollegen/-
innen oder dem Unternehmen zu zeigen, da sie immBah der Theorie der
Ressourcenerhaltung von Hobfoll weder Uber die ,Zdie Energie noch Uber die

Maglichkeiten verfugen.

2.4. Zusammenhang  kontraproduktiver  Verhaltensweise  und
Organizational Citizenship Behavior

In den letzten Jahren gab es in der Erforschungveenaltensweisen am Arbeitsplatz eine
Akzentverschiebung von aufgabenbezogenen Verhalgssn (task performance) hin zu
freiwilligen Verhaltensweisen (voluntary work belay, die Uber die generellen

aufgabenbezogenen Verhaltensweisen hinausgehenkdddimproduktive Arbeitsverhalten

(CWB) und das Organizational Citizenship BehavioCB) sind zwei Formen aktiver und

intentionaler Verhaltensweisen, die in die Grupper dreiwilligen Veraltensweisen

positioniert werden kdnnen (Dalal, et al., 2009e@&pr & Fox, 2002, 2010a, 2010b).
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Einige Autoren gehen von der Annahme aus, dassdsishvVerhalten am Arbeitsplatz durch
drei Verhaltensbereiche charakterisieren |asst: gangnbezogene Verhaltensweisen,
kontraproduktives Arbeitsverhalten und Organizatlo@itizenship Behavior (Rotundo &
Sackett, 2002; Sackett, 2002; Viswesvaran & 0One8Q0R Dabei definieren die
aufgabenbezogenen Verhaltensweisen jene Aufgabienzuwt Folge die Ausfiihrung von
Pflichten und Aufgaben besitzen, die das Berufsk#dnzeichnen (Viswesvaran & Ones,
2000). Die letzteren beiden Verhaltensweisen semnk, die entweder dem Unternehmen
schaden (CWB) oder dem Unternehmen nitzen (OCB) swmmiit zwei verschiedene
Konstrukte darstellen (Dalal, 2005; Dineen, LewjckiTomlinson, 2006; Judge, LePine, &
Rich, 2006; Sackett & DeVore, 2001; Spector & F2R02). Die Autoren gehen bei diesen
Konstrukten von einem negativen Zusammenhang ausiner Metaanalyse konnte Dalal
(2005) einen negativen Zusammenhang von -.32 deembelonstrukte identifizieren. Das
impliziert, dass eine Person in einer Situatiorhhizeide Verhaltensweisen zugleich zeigen
kann. Dies konnte auch anhand der UntersuchungDioren, et al. (2006) festgestellt
werden, in der bei einer guten Vorgesetzten-Fihrdag OCB stieg und bei schlechter
Fuhrung des Vorgesetzten das kontraproduktive fgbeihalten zunahm. In Bezug auf den
Unterschied zwischen Selbst- und Fremdeinschatzeigien Judge, et al. (2006), dass die
negative Korrelation zwischen OCB und CWB bei Fremdgchatzungen hoher war (r= -.53)
als bei Selbsteinschatzungen (r= -.44). Eine negakiorrelation von -.57 konnte in der
Studie von Sackett (2002) und eine negative Kaiolavon -.11 von Miles, et al. (2002)

identifiziert werden.

Andere Autoren hingegen gehen nicht von der Annalamg dass das kontraproduktive
Verhalten und das Organizational Citizenship Betrazivei verschiedene Konstrukte sind,
sondern zwei Pole auf einem Kontinuum darstelleen(itt & Stamper, 2001; zitiert nach
Sackett, et al., 2006, S. 443). VerhaltensweisenAabeitsplatz kdnnen demnach in die
Bereichetask performanceind non-task performanckonzeptualisiert werden, wohingegen
non-task performance die Verhaltensweisen kontchjuiives Verhalten und das

Organizational Citizenship Behavior inkludiert (8ett, et al., 2006). Weiterhin verwenden
die Autoren die Bezeichnungen prosoziales und @ziites Verhalten als Synonym fur das
kontraproduktive Verhalten und das Organization@iz€nship Behavior, wodurch man die

intuitive Schlussfolgerung ziehen kann, dass e& sim Gegensatze eines Kontinuums
handelt. Ein weiteres Argument fur die Zweidimensiitat des Konstruktes weisen Bennett

und Stamper (2001, zitiert nach Sackett, et. 062&. 444) auf, indem sie einen Fragebogen
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entwickelten, der aus insgesamt 50 OCB und CWB dtémstand. Probanden sollten die
ltems hinsichtlich ihrer wahrgenommenen AhnlichKegéurteilen. Das Ergebnis war eine
zweidimensionale Ldsung, bei der die eine Dimenssaih durch negative und positive
Verhaltensweisen charakterisiert wurde und sich dweite Dimension zwischen

interpersonalen und organisationalen Verhaltengmeianterschied. Die Befunde eines
negativ-positiv Kontinuums bestéatigten somit, ddas kontraproduktive Verhalten und das
Organizational Citizenship Behavior ein gemeinsamiesstrukt des non-task performance
darstellen. Sackett, et al. (2006) konnten jedocitier Replikationsstudie nicht die zentrale
Annahme von Bennett und Stemper bestatigen, daskadraproduktive Verhalten und das

Organizational Citizenship Behavior zwei Pole eikesstruktes darstellen.
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3. Fragestellung und Hypothesen

In der vorliegenden Arbeit sollen die Forschungseriktnisse des Modells der beruflichen
Gratifikationskrise von Siegrist (1996a, 1996b) auden Geltungsbereich der
Verhaltensweisen am Arbeitsplatz Gbertragen wertterMittelpunkt der Betrachtung steht
die zentrale Frage, ob eine berufliche Gratifikagkrise eines/r Mitarbeiters/-in im
Zusammenhang mit dem kontraproduktiven Arbeitsyeghaund dem Organizational
Citizenship Behavior steht. In Bezug auf die becbh# Gratifikationskrise gibt es zwar
Befunde, dass diese einen Zusammenhang sowohlba@rtismus, Kindigungsabsichten als
auch mit Alkohol- und Zigarettenkonsum aufweistigeh liefern die Forschungserkenntnisse
keine gezielten Befunde bezlglich kontraproduktiVerhaltensweisen am Arbeitsplatz und
einer Abnahme des freiwilligen Arbeitsengageme@CB). Aus diesem Grund soll im
Rahmen der vorliegenden Arbeit ein weiterer Beitzag Erforschung der Verhaltensweisen
am Arbeitsplatz geleistet werden. Es wird im Vaifekparat auf die Belastungsfaktoren der
hohen beruflichen Verausgabung und der niedrigdohBeng im Zusammenhang mit dem
kontraproduktiven Arbeitsverhalten (CWB) und demiiilligen Arbeitsengagement (OCB)
eingegangen. Die meisten Autoren befassen sictdsdlonzeptionalisierung der Konstrukte
des kontraproduktiven Arbeitsverhaltens und desa@mational Citizenship Behavior mit den
Dimensionen Interpersonal und Organisational. Degtéken wird durch empirische Befunde
bestétigt, dass die beiden Konstrukte in einem tihesgaZusammenhang zueinander stehen.
Aus diesem Grunde wird in der vorliegenden Arbeaieekonfirmatorische Faktorenanalyse
dieser beiden Konstrukte vorgenommen, um im Ansshhlen postulierten Zusammenhang

zu analysieren.

In Bezug auf die Dimensionalitit des kontraprodwédii Verhaltens wurde auf den
konzeptionellen Ansatz von Robinson und Bennet®$]12000) verwiesen, dem die meiste
Aufmerksamkeit in der Erforschung der Dimensiodligeschenkt wird. Die Autoren
identifizierten eine zweidimensionale Ldsung (Ipsonal und Organisational) des
kontraproduktiven Arbeitsverhaltens, welche durafplkationsstudien von Sackett, et al.
(2006), Dalal (2005) und Lee und Allen (2002) begtaverden konnte. Ebenso konnte eine
eindimensionale Losung des Konstruktes aufgrun@seschlechten Modell-Fits von den
Autoren Sackett, et al. (2006), Marcus, et al. 200nd Lee und Allen (2002) widerlegt
werden. Bezuglich der Dimensionalitat des Konswesaktles kontraproduktiven Verhaltens

ergibt sich folgende Hypothese:
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H1: Das kontraproduktive Arbeitsverhalten lassthsdurch seine zwei Dimensionen
Interpersonal und Organisational charakterisieren.

Aufbauend auf der siebendimensionalen Lésung vorga®r (Altruism, Courtesy,

Concientiousness bzw. Compliance, Civic Virtue, r8poanship, Peacekeeping und
Cheerleading) (1988, 1990; zitiert nach N. P. Pkaolfaet al., 2009, S. 122) entwickelten die
meisten Autoren eine zweidimensionale Losung deasskKaoktes, da schon Organ (1997) die
konzeptionelle Uberlappung vieler Konstrukte desgaizational Citizenship Behavior

kritisierte. Zu den zweidimensionalen Losungen kdas Modell von Williams und Anderson
(1991) eingegliedert werden, welches sie in Intes@aal (OCB-I) und Organisational (OCB-
O) faktorenanalytisch unterteilten. Inhaltliche Abhkeiten von OCB-I wurden den

Dimensionen Altruism (Altruismus), Courtesy (HORkeit), Peacekeeping (L6sung
interpersoneller Konflikte) und Cheerleading (Kgk®/-innen animieren) des
Siebenfaktorenmodells von Organ zugeordnet (N. dels&koff, et al., 2009; Williams &

Anderson, 1991). OCB-O lasst sich den Dimensionenc@ntiousness bzw. Compliance
(Gewissenhaftigkeit), Civic Virtue (Burgertugendemd Sportsmanship (Unkompliziertheit)
zuschreiben (Coleman & Borman, 2000; Hoffman, gt28l07; Williams & Anderson, 1991).

Ebenso zeigen sich konzeptionelle Ahnlichkeiten dereidimensionalen Losung von
McNeely und Meglino (1994), Scotter und Motowidl®996) und Coleman und Borman
(2000) mit jenen von Williams und Anderson (199Aus diesem Grunde kann folgende

Hypothese postuliert werden:

H2: Das Organizational Citizenship Behavior lasshsdurch seine zwei Dimensionen

Interpersonal und Organisational charakterisieren.

Das kontraproduktive Arbeitsverhalten und das Omgdional Citizenship Behavior werden
im Gegensatz zu den aufgabenbezogenen Verhaltesssweiden freiwilligen
Verhaltensweisefvoluntary work behaviorzugeordnet, die entweder dem Unternehmen und
ihren Mitgliedern schaden oder ihnen nitzen konfizalal, et al., 2009; Spector & Fox,
2002, 2010a, 2010b). Eine Vielzahl von Autoren gelabei von einem negativen
Zusammenhang der beiden freiwilligen Verhaltensareisaus. Befunde deuten dabei auf
einen Zusammenhang zwischen -.11 und -.57 hin. Bemréasst sich die Annahme

aufstellen, dass ein hohes Niveau an kontraprodektiArbeitsverhalten mit einem geringen
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Niveau an Organizational Citizenship Behavior ergkét (Dalal, 2005; Dineen, et al., 2006;
Judge, et al., 2006; Miles, et al., 2002; SackeR&/ore, 2001, 2002; Spector & Fox, 2002).
Folgende Hypothese lasst sich aufgrund der Befanéistellen.

H3: Es kann ein negativer Zusammenhang zwischen HKenstrukten des
kontraproduktiven Arbeitsverhaltens und das desa@izational Citizenship Behavior

angenommen werden.

Die bisherige Befundlage in Bezug auf die beruBicWerausgabung stellt ein weit
verbreitetes Phanomen im Bereich der Stressforgchdan Befunde zeigen, dass nicht nur
interpersonelle Konflikte am Arbeitsplatz zum kaproduktiven Verhalten fihren kénnen,
sondern auch ein hoher Arbeitsaufwand dazu beirkgen (Bayram, Gursakal, & Bilgel,
2009). Arbeitsbedingte Stressoren, wie steigendeeifgverdichtung, erhdhter Zeitdruck,
zwischenmenschliche Probleme und defizitare Arbedsigungen werden als
arbeitsbedingte Stressoren wahrgenommen. In eiuglieSvon Salami (2010) fiihren jene
Stressoren zu kontraproduktiven Verhaltensweisen, die Gerechtigkeit aufgrund von
unfairen Situationen wiederherzustellen. Ein maaender Effekt negativer Emotionen
wurde ebenfalls identifiziert. McLean Parks (201i@hrt gleichermal3en in ihrer ,Theory of
organizational expedience* u.a. die Uberforderubgilastung der rollenbezogenen
Aufgaben und Verpflichtungen ein, die im Zusammemhamit regelverstoRenden
Verhaltensweisen stehDe Jonge und Peeters (2009) begrinden den Einflesslicher
Verausgabung auf das kontraproduktive Arbeitsvéghalals eine Bedrohung auf die
menschliche Gesundheit. Aufgrund eines Bewertuggmses wird die berufliche
Verausgabung als Stressor wahrgenommen, wodurchtimegemotionen entstehen (vgl.
Spector & Fox. 2002). Die Autoren konnten einemgiganten Einfluss einer beruflichen
Verausgabung auf das kontraproduktive Verhaltenyobb bei Fremd- als auch bei
Selbsteinschatzungen nachweisen. Entsprechend dgnigational Citizenship Behavior
konnten Organ und seine Kollegen (Hui, Organ, &dRey, 1994) in einem Laborexperiment
an Studenten feststellen, dass erhohter Zeitdruckeinem geringeren Organizational
Citizenship fuhrt. Motowidlo, Packard und Mannind986) konnten in einer Studie
nachweisen, dass Rollenkonflikte, Rollenambiguitéind Aufgabentberforderungen
stressvolle Ereignisse fir Arbeitnehmer/-innen w@den, die zu einem geringeren
altruistischen Verhalten fuhren. P. M. Podsakadffale (2000) wiesen in ihrer Meta-Analyse

nach, dass Rollenambiguitat und Rollenkonflikte Rtdlenstressoren zu einem geringeren
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Niveau der Dimensionen Altruism, Courtesy und Spuenship fuhren. Aufgrund einer
Studie von DeNicolis Bragger, Rodriguez-Srednid¢kiitcher, Indovino und Rosner (2005)
konnte gezeigt werden, dass keine dem Unternehmensainen Mitgliedern nitzenden
Verhaltensweisen gezeigt werden, wenn AnforderungrehVerpflichtungen des Berufes mit
den Anforderungen und Verpflichtung der Familieenferieren. Aufgrund dieser empirischen

Befundlage kénnen folgende Hypothesen aufgesteliten:

H4: Eine hohe berufliche Verausgabung im Rahmen vdeitdruck,
Arbeitsverdichtung, Uberstunden und Rollenstressosteht in einem positiven

Zusammenhang zum kontraproduktiven Arbeitsverhalten

H5: Eine hohe berufliche Verausgabung im Rahmen vdeitdruck,
Arbeitsverdichtung, Uberstunden und Rollenstressosteht in einem negativen

Zusammenhang zum Organizational Citizenship Behavio

Im Rahmen des Modells der beruflichen Gratifikasiknse wird die Belohnung durch das
Einkommen, berufliche Anerkennung wund durch die tUSkontrolle definiert.
Arbeitsplatzunsicherheit als Form der Bedrohung 8éatuskontrolle hat weitreichende
negative Konsequenzen auf die Verhaltensweisen amitdplatz und fungiert im Rahmen
der Stressforschung dtindrancestressor ,,A hindrance stressor can be defined as excessive
or undesirable work-related demands that interfgth an individuals’ work achievement”
(Staufenbiel & Konig, 2010, S.102). Staufenbiel uf@hig (2010) untersuchten den Effekt
der Jobunsicherheit auf das Organizational Citizgn8ehavior und bezogen sich bei ihrer
Begriindung auf den Stressbewaltigungsprozess vaarls und Folkman (1984). Den
Zustand der Arbeitsplatzunsicherheit als hindrastoessor wahrzunehmen resultiert in einem
Rickzug. Dabei werden die geforderten Leistungemsgefiihrt und das freiwillige
Arbeitsengagement zurlckgehalten. Andere Befundagelgen belegen, dass die
Jobunsicherheit einen wesentlichen Einfluss auf Hiestellung zur Arbeit hat (z. B.
Zufriedenheit), wodurch abweichende Verhaltensweised ein geringeres freiwilliges
Arbeitsengagement zum Tragen kommt (Reisel, Pr@isa, Maloles, & Konig, 2010). Im
Rahmen der beruflichen Anerkennung witdworker Antagonisnals das Gegenteil von
Coworker Supporbezeichneund betrifft unerwiinschte und verachtende Verhalieisen
gegenuber Mitarbeiter/-innen. In einer Replikatgindie von Chiaburu und Harrison (2008)

konnte belegt werden, dass ,Opfer* jener Verhalieisen zu kontraproduktiven
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Verhaltensweisen und zu weniger freiwilligem ArBeitigagement neigen. Aufgabenkonflikte
innerhalb einer Arbeitsgruppe und fehlendes kodpes Verhalten reduzieren das
gegenseitige helfende Verhalten innerhalb der Asgaippe (K. Y. Ng & Van Dyne, 2005).
Auf Grundlage der sozialen Austauschbeziehungerurdektierte Biron (2010) in seiner
Studie, dass ein Mangel an wahrgenommener orgamadgr UnterstlitzungPerceived-

Organizational-Suppo)t einen moderierenden Effekt auf den Zusammenhawmigchen

unangemessenen Unternehmenswerten und abweich@noeitsverhalten hat. Im Rahmen
von Lohnkirzungen konnte Greenberg (1990) nachweass 15%-ige Lohnkirzungen zu
einer erhdhten Diebstahlrate fuhren. Dieses Phanobegrindet er in einer fehlenden
Reziprozitat, woraufhin es zu Frustration und Argeommt und in abweichende
Verhaltensweisen wie Diebstahl mindet. Marcus (2004ingegen begrindet
kontraproduktive Verhaltensweisen in der fehlen8eibstkontrolle, die u.a. durch Ursachen
von Einkommensungerechtigkeiten resultiert. Beziglider Auswirkung auf das
Organizational Citizenship Behavior konnte Chen 0@0 feststellen, dass die
wahrgenommene Unterbeschaftigung in einem negatiersammenhang mit dem
Organizational Citizenship Behavior steht. Auf Gilage dieser empirischen Befunde

kénnen folgende Hypothesen aufgestellt werden:

H6: Eine geringe Belohnung in Form von Einkommesrutlicher Anerkennung und
Statuskontrolle steht in einem negativen Zusamnmmenhaum kontraproduktiven

Arbeitsverhalten.

H7: Eine geringe Belohnung in Form von Einkommearutlicher Anerkennung und
Statuskontrolle steht in einem positiven Zusammaphaum Organizational

Citizenship Behavior.

Das Modell der beruflichen Gratifikationskrise ke sich auf das Prinzip der Reziprozitat in
sozialen Austauschbeziehungen, in denen geforbertdliche Leistungen durch spezifizierte
Belohnungen (Gratifikationen) rickerstattet werdeddach Siegrist (1996b) entstehen
berufliche Gratifikationskrisen dann, wenn der [fleshen Verausgabung, wie jene des
Zeitdruckes, haufige Arbeitsunterbrechungen, demfiyvzu Uberstunden und eine hohe
Arbeitsverdichtung, eine geringe Belohnung aufgrurndn Aufstiegsmdglichkeiten,

Wertschatzung/Unterstiitzung und Arbeitsplatzsiobiertyegeniberstenht. Wiederkehrende

Gefuhle von Enttauschung und Frustration und eingerechten Behandlung werden auf die
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Erfahrung fehlender Reziprozitat und Fairness Zgéfiihrt, welche negative Emotionen
auslésen (Marmot, 2004; Siegrist, 1996a, 1996b020005; Tsutsumi & Kawakami, 2004).
Neben der theoretischen Fundierung von Siegris2§a91996b) konnte empirisch bestatigt
werden, dass die Wahrnehmung von Unfairness inreipesitiven Zusammenhang mit der
Hohe des Verausgabungs-Belohnungs Ungleichgewstbts (De Vogli, Ferrie, Chandola,
Kivimaki, & Marmot, 2007). Die bisherigen Forschwegkenntnisse des Modells haben
gezeigt, dass negative Emotionen und das Fehlen Reziprozitdt in sozialen
Autauschbeziehungen die wesentlichsten Annahmehusid auch im Forschungsbereich des
kontraproduktiven Arbeitsverhaltens und das des a@imptional Citizenship Behavior
vielfach Interesse gefunden haben. Befunde weisamuthin, dass nicht nur die
wahrgenommene Ungerechtigkeit/Unfairness aufgruret derletzten Reziprozitat zu
kontraproduktiven Verhaltensweisen fuhrt, sonderncha der Verstol3 gegen den
psychologischen Vertrag (Dalal, 2005; Colbert et, &004). Dartber hinaus weisen
Forschungsergebnisse daraufhin, dass bei Verle@enBeziprozitatsnorm jener Zustand mit
dem Bedirfnis nach Revanche erwidert wird (EisegdrerLynch, Aselage und Rohdiek,
2004). Das Gefuhl der sozialen Ungleichheit fulwrnegativen Emotionen, welche wiederum
den Wunsch auslésen, jenen Zustand durch Verhalgssn, wie kontraproduktive
Verhaltensweisen zu kompensieren (Colbert, Moumtitéd, Witt, & Barrick, 2004). Schon
Spector und Fox (2002) haben die Rolle der Emotioneihrem Modell thematisiert und
beziehen sich dabei auf die Auswirkungen auf dadriaproduktive Arbeitsverhalten und auf
das Organizational Citizenship Behavior. Das Arhaitfeld wird von den Mitgliedern
wahrgenommen und bewertet, wodurch ein emotioralstand entsteht, der wiederum die
Bereitschaft zur Ausfuhrung einer Handlung motelisi Hinsichtlich des Organizational
Citizenship Behavior weisen schon P.M. Podsakdffale(2000) und Organ (1990) auf die
Relevanz der Wahrnehmung von Fairness und Geré&elttiigin. Spector und Fox (2002) als
auch Organ (1990) dokumentieren bei ihrer Erklarudes Zusammenhangs zwischen
wahrgenommener Ungerechtigkeit und Organizationgizébship Behavior in sozialen
Austauschbeziehungen, dass Mitarbeiter/-innen inga@izational Citizenship Behavior
reduzieren, um der Verletzung der Reziprozitat egegzuwirken. Da die Verletzung der
Reziprozitat ebenso ein bedeutender Faktor im Ralaee psychologischen Vertragsbruchs
ist, konnte durch zahlreiche Studien belegt werdess jener Bruch im Zusammenhang mit
einem geringeren Niveau des Organizational Citizgn8ehavior steht (Bal, Chiaburu &
Jansen, 2010; Chen, Tsui & Zhong, 2008; RobinsoN&rison, 1995). Der Zustand der

Ungerechtigkeit und jener der fehlenden Fairnessltieren in negativen Emotionen, welche
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wie im Modell von Spector und Fox (2002) die Beseliaft einer Handlungsausfihrung
aktivieren. Anhand empirischer Studien konnte kelegerden, dass ein negativer
Gefuhlszustand dazu fuhrt, dass keine freiwilli@mhaltensweisen gezeigt werden, die dem
Unternehmen nitzen wirden (vgl. Bachrach & Jex020@ Anlehnung an die vorgestellten
Befunde, dass die Wahrnehmung von Ungerechtigk&idithess aufgrund fehlender
Reziprozitdt und Verletzung des psychologischentrdges zu negativen Emotionen fuhrt
und dieser Zustand letztendlich eine Verringeruag @rganizational Citizenship Behavior
und eine Erhéhung des kontraproduktiven Arbeitsaléens herbeiflhrt, lasst vermuten, dass
ein Missverhéltnis zwischen hoher beruflicher Vegabung und geringer Belohnung mit
einem hoheren Niveau an kontraproduktiven Verhaltemsen und einem niedrigeren Niveau
an Organizational Citizenship Behavior einhergé&#zlglich dieser Annahme, lassen sich

folgende Hypothesen aufstellen:

H8: Berufliche Gratifikationskrisen gehen einhertn@éinem hoheren Niveau an
kontraproduktiven Verhaltensweisen am Arbeitsplatz.

H9: Berufliche Gratifikationskrisen gehen einhert minem niedrigeren Niveau an

Organizational Citizenship Behavior.
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4. Methode

4.1. Stichprobe

Der Online-Fragebogen war vom 06.08.2010 bis zuni@2010 im Internet Uber den

Hyperlink zuganglich. Die Befragung wurde offen kgmert und konnte somit von allen

Personen aufgerufen werden, die auf den Hyperlimknarksam gemacht wurden. Die
Rekrutierung der Teilnehmer/-innen erfolgte vornétimiber das webbasierte Business-
Netzwerk Xing, Uber die SocialNetworking-Seit&acebook sowie Uber Rundmails an

personliche Kontakte der Autorin nach dem Schnésjsém.

Bezuglich der beiden Internetplattformen kdnnens®esen nur Uber eine Anmeldung ein
Profil ihres Selbst erstellen und fur andere andeéete Benutzer/-innen sichtbar machen.
Zusatzlich zu beruflichen und privaten Informationkietet das Profil bei Xing weitere
Funktionen, wie beispielsweise Angaben zum Studigi®r zur Ausbildung, das Hochladen
von Zeugnissen sowie der Eintrag von Referenzere Bitglieder haben auch die
Gelegenheit Uber eine Xing-basierte Jobbdrse 8weligebote zu suchen oder aufzugeben.
Beide Internetplattformen bieten den Benutzernémndie Mdglichkeit Uber eine
Suchfunktion weitere Mitlieder in ihr personlichestzwerk aufzunehmen und anhand eines
Veranstaltungskalenders, der themen- und regioifsgoée aufgerufen werden kann, ihr
personliches Netzwerk zu erweitern. Durch Diskussiioren, die teils 6ffentlich zuganglich
sind, konnen sich die Mitglieder tUber bestimmte mibe austauschen. Um eine gezielte
Ansprache von Personen zu gewahrleisten, wurdelgeerlink auf der Profilseite der beiden

Internetplattformen der Autorin veréffentlicht.

Wahrend des zweimonatigen Erhebungszeitraumesrisfgesamt 359 Personen Uber den
entsprechenden Hyperlink die Begrifungsseite dedinéRragebogens auf. Zur
vollstéandigen Bearbeitung des Online-Fragebogetscklossen sich 281 Personen (78,27%).
Der vollstdndige Datensatz setzt sich aus 113 FRrgd6.2%) und 168 Mannern (59.8%)
zusammen. In Bezug auf die Altersverteilung istMehrheit der Personen im Alter zwischen
21 und 30 Jahre (n=121; 43.1%), gefolgt von 314Mmdahre (n=85; 30.2%), 41 und 50 Jahre
(n=44; 15.7%), 51 und 60 Jahre (n=19; 3.9%) uneé €&larson ist im Alter vog 20 Jahre
(0.4%). Der Groliteil der Befragten verfugt als gieh allgemeinbildenden Schulabschluss
Uber das Abitur (n=200, 71.2%), gefolgt von Facluscbulreife (n=48, 17.1%),
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Realschulabschluss (n=25, 8.9%) und Hauptschulasciin=7, 2.5%). Eine Person gab in
dem Optionsfeld ,,Sonstiges” den Technikerabschaums§0.4%). Die meisten Personen gaben
an, dass sie Angestellte(r) (n=257, 91.5%) sin@ Angaben der Beamter/ Beamtin (n=15,
5.3%) und Arbeiter/-in (n=9, 3.2%) stellen in diestudie die Minderheit dar. Die zwei
starksten Berufsgruppen sind die Manager/-inner8§n31.7%) und die Sachbearbeiter/-
innen (n=57, 20.3%), darauffolgend die Lehrer/-im(e=38, 13.5%), die Arzte/-innen (n=15,
5.3%), die Ingenieure/-innen (n=12, 4.3%), die Veéeekter/-innen (n=11, 3.9%) und die
Informatiker/-innen (n=11, 3.9%). Die Gruppe deopStigen“ist mit 39 Personen (13.9%)
vertreten. Ein Grol3teil der Personen ist seit zaggr weniger Jahren in dem von ihnen
angegebenen derzeitigen Beruf (n=82, 29.2%) taajplgt von zwischen drei und funf
Jahren (n=79, 28.1%), 15 oder mehr Jahren (n=4724d)6 zwischen sechs und acht Jahren
(n=34, 12.1%), neun und 11 Jahren (n=27, 9.6%)sehdile3lich zwischen 12 und 14 Jahren
(n=12, 4.3%). Die Mehrheit der Personen fihrerdass sie zwischen 36 und 45 Stunden pro
Woche arbeiten (n=136, 48.4%), gefolgt von zwiscthérund 50 Stunden (n=60, 21.4%), 56
oder mehr Stunden (n=34, 12.1%), 35 oder wenigemnd&n (n=30, 10.7%) und zwischen 51
und 55 Stunden (n=21, 7.5%) pro Woche. Die Teilnettimnen erhielten fir ihre

Studienteilnahme weder eine Vergutung noch einetBeing.

4.2. Versuchsmaterial und Versuchsablauf

Zur Generierung des Online-Fragebogens wurde distektbse webbasierte Umfrage-
Software LimeSurvey genutzt (siehe Anhang fur defistandigen Fragebogen). Fur die
Fragebogenkonstruktion wurden die Hinweise und Mbgkiten der Gestaltung eines
Fragebogens von Raab-Steiner & Benesch (2008) weleteNach Fertigstellung des Online-
Fragebogens konnte die automatisch vom SystemllerstéRL fir die Erhebung der

Untersuchungsdaten genutzt werden.

Die Personen, die sich zur Teilnahme am Onlineé¢lvagen bereit erklart haben, konnten
Uber den Hyperlink direkt auf die erste Seite desg€bogens zugreifen. Die erste Seite
enthielt die Eigenschaft der BegrifRung und der érAufklarung tber das Thema der
Studie. Des Weiteren wurden die Teilnehmer/-inndsertidie ungefdhre Dauer der
Bearbeitung des Fragebogens informiert, die sidhcaul13 Minuten belief. Aufgrund der
sensiblen Items im Fragebogen, wurden die Teilnekimeen explizit darauf aufmerksam

gemacht, dass die Teilnahme an der Studie vollgjéabnym ist und ihre Angaben unter
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keinen Umstanden an Dritte weitergeleitet werdeie. Teilnehmer/-innen hatten zudem die
Maoglichkeit zu jeder Zeit die Bearbeitung des Filaggens abzubrechen. Anhand eines
Prozentbalkens, der sich auf jeder Fragebogensigte Kopfzeile befand, konnten die
Teilnehmer/-innen ihren Fortschritt wahrend der lBedung fortlaufend mit verfolgen.
Wahrend der Bearbeitung des Fragebogens hatten Tdimmehmer/-innen nicht die
Mdoglichkeit durch einen ,Zuriick-Button“ auf die swmhbearbeitete Seite zu gelangen. Dies
wurde von der Autorin bewusst ausgewahlt, um vemthehe Veranderungen in den bereits
getatigten Antworten zu vermeiden (um ggf. eine ellskonsistenz rickblickend zu
vermeiden). Auf der BegrufRungsseite konnten dign&€bkmer/-innen durch Anklicken auf

den ,WeiterButton“ die Hauptuntersuchung beginnen.

Der Online-Fragebogen gliederte sich in funf Teiler erste Teil enthielt, wie bereits
erwahnt, die Begrifung und die Informationen (dzer Thema der Studie. Im zweiten Tell
erfolgte die Erhebung der demografischen Angabeie, sich durch sieben Items
charakterisieren lie3. Zusatzlich zum Alter, Gescht, héchsten allgemeinbildenden
Schulabschluss wurde die berufliche Téatigkeit, fiehe Stellung, Dauer des derzeitigen
Arbeitsverhaltnisses und die durchschnittliche veithiche Arbeitszeit erfasst, da diese

Angaben flr die weitere Analyse von Relevanz waren.

Der dritte Teil bezog sich auf Angaben zur bertitic Gratifikationskrise, welche sich aus
dem Quotienten der Verausgabung und Belohnung zusasetzt. Fir die Erfassung der
beruflichen Gratifikationskrisavurde die deutsche Version des Fragebogens vonl|Ro6de
Siegrist, Hessel und Bréhler (2004) verwendet. Zdiassung der Verausgabung folgten funf
Items (z. B. ,Aufgrund des hohen Arbeitsaufkommbasteht haufig grol3er Zeitdruck®). Die
Teilnehmer/-innen sollten auf einer funf-stufigelka ihre Aussagen hinsichtlich der
Verausgabung am Arbeitsplatz bewerten Nein, 2= Ja, aber das belastet mich gar nicht
3=Ja und das belastet mich mé/4g- Ja und das belastet mich stafic Ja und das belastet
mich sehr stark Die Belohnung wurde durch 11 Items erhobensdike wiederum durch drei
Subskalen beschreiben lasst. Die drei Subskalen ls@mufliche Anerkennung, berufliche
Statuskontrolle und Einkommen. Die berufliche Amamkung wurde durch funf Items
erhoben (z. B. ,Ilch erhalte von meinem/r Vorgesetzin die Anerkennung, die ich
verdiene®; 1=Nein und das belastet mich sehr stétk Nein und das belastet mich stafc
Nein und das belastet mich m&R#&r Nein, aber das belastet mich gar nicbt Ja). Die

berufliche Statuskontrolle schliel3t zwei Iltems €&in B. ,Ich erfahre - oder erwarte eine
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Verschlechterung meiner Arbeitssituations Ja und das belastet mich sehr sta2k Ja und
das belastet mich starB=Ja und das belastet mich mé&f¥4gJa, aber das belastet mich gar
nicht, 5=Nein). Zur Erfassung des Einkommens wurden vier Itearéid¢ksichtigt (z. B. ,Die
Aufstiegschancen in meinem Bereich sind schlecht“Ja und das belastet mich sehr stark
2= Ja und das belastet mich star&= Ja und das belastet mich majig= Ja, aber das

belastet mich gar nichb=Nein).

Der vierte Teil des Fragebogens beinhaltete dihaegnsweisen am Arbeitsplatz; namlich
das kontraproduktive Arbeitsverhalten und das Qegaional Citizenship Behavior. Fiur die
Erhebung des kontraproduktiven Arbeitsverhaltensdender englischsprachige Fragebogen
von Bennett und Robinson (2000) verwendet. Dieasdes von einenNative Speakeyom
Englischen ins Deutsche Ubersetzt. Das Konstrugtkamtraproduktiven Arbeitsverhaltens
setzt sich aus zwei Skalen zusammen, welche agersonales kontraproduktives- und als
organisationales kontraproduktives Arbeitsverhalteleklariert werden kdnnen. Das
interpersonale kontraproduktive Arbeitsverhalterrdeudurch sieben Items (z. B. ,Ich bin
einem/r Kollegen/-in gegeniber unverschamt gewdjdennd das organisationale
kontraproduktive Arbeitsverhalten wurde anhand \J@nltems ermittelt (z. B. ,Ich habe
Arbeitszeit fur private Angelegenheiten verwendeFiir die Skalierung wurde das von den
Autoren vorgeschlagene sieben-stufige Antwortforgewahlt (1=Nie, 2= Einmal im Jahy

3= Zweimal im Jahr 4= Mehrmals im Jahr 5= Monatlich, 6= Wdchentlich 7= Téaglich).
Aquivalent zu dem Konstrukt des kontraproduktivembditsverhaltens setzt sich das
Konstrukt des Organizational Citizenship Behaviars aden Skalen interpersonales und
organisationales Verhalten zusammen. Zur Erhebumgsesl Konstrukts wurde der
Fragebogen von Lee und Allen (2002) verwendet. e eeinheitliche Erhebung der
Konstrukte angestrebt worden ist, wurde hierbentnite empfohlene Skalierung der Autoren
verwendet, sondern ebenfalls die von Bennett undbirlBon (2000). Die Skala
organisationales Organizational Citizenship Behawmfasst acht Items (z. B. ,Ich habe dem
Unternehmen gegeniber Loyalitat bewiesen®), ebedso Skala des interpersonalen
Organizational Citizenship Behavior (z. B. ,Ich labereitwillig meine Arbeitszeit geteilt,
um Kollegen/-innen zu unterstiitzen, die ProblemeAabeitsplatz haben®). Die Teilnehmer/-
innen wurden in diesem Teil des Fragebogens elnekenntnis gesetzt, dass die Autorin
sich rechtlich bindend verpflichtet hat, die Beftag vollkommen anonym zu handhaben und

keinerlei negative Folgen aus der BeantwortungediEsagen entstehen.
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Der letzte Teil des Online-Fragebogens umfasstekKdigaktdaten der Autorin, sowie einen
weiterfihrenden Link, um je nach Interesse einefldwlche Erklarung Utber den

Untersuchungsgegenstand zu erhalten.

4.3. Aufbereitung der Rohdaten

Berufliche Gratifikationskrise

Die Verausgabung wurde anhand von funf Items erfadsr Skalenbildung wurde der
Mittelwert der Items berechnet. Hohe Werte entdpeachierbei einer hohen Verausgabung
am Arbeitsplatz. Zur Berechnung der Skala Belohnuvejche sich aus den drei Subskalen
Einkommen, berufliche Anerkennung und beruflichat@&tkontrolle zusammensetzt, wurde
ebenfalls der Mittelwert der 11 Items berechnetp&alie Items soweit rekodiert wurden,
dass hohe Werte einer hohen Belohnung entsprechenBestimmung des Verhaltnisses
zwischen Verausgabung und Belohnung wurde ein @uiotier beiden Skalenwerte gebildet.
Auf Grundlage dieses Vorgehens kann ein Quotierierurins als weniger belastende
Arbeitsbedingung interpretiert werden, wohingegem eQuotient Uber eins hohe
Anforderungen mit einhergehender geringer Belohnang Arbeitsplatz impliziert. Werte
Uber eins bedeuten demnach ein Missverhaltnis hersaen erbrachten Leistungen und
erhaltenen Belohnungen am Arbeitsplatz und entepre@an dieser Stelle der beruflichen
Gratifikationskrise (Siegrist, 1996a, 1996b).

Organizational Citizenship Behavior
Die Bildung der Variable Organizational Citizenstdphaviorerfolgte, indem die Items der
beiden Skalen gemittelt wurden. Hohe Werte implere hierbei ein hohes Mald an

Organizational Citizenship Behavior.

Kontraproduktives Arbeitsverhalten

Die Bildung der Variable des kontraproduktiven Atbeerhaltens erfolgte analog der
Bildung der Variable Organizational Citizenship Betor, indem die Items der beiden Skalen
gemittelt wurden. Hohe Werte stellen ein hohes Malkontraproduktivem Arbeitsverhalten

dar.
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Berufstatigkeit

Aufgrund einer offenen Fragestellung, wurden dig@wen lGber die berufliche Tatigkeit der
Teilnehmer/-innen kategorisiert. Fur die Kategensng wurden neun Oberbegriffe gewahlt,
die die Angaben der Teilnehmer/-innen implizieredanager/-in, Arzt/Arztin, Student/-in,

Lehrer/-in, Ingenieur/-in, Sachbearbeiter/-in, Wadxter/-in, Informatiker/-in und Sonstiges.

Berufsjahre

Hierbei handelte es sich gleichermalRen um eineeffegagestellung in Bezug auf die Dauer
des derzeitigen Berufes. Die Angaben der Teilnehineen wurden fir die weitere Analyse
in Kategorien zusammengefasst. Folgende Unterggiuurde von der Autorin gewahk 2
Jahre, 3-5 Jahre, 6-8 Jahre, 9-11 Jahre, 12-14 dabe 15 Jahre.

Wochentliche Arbeitsstunden

Fur die wochentliche Arbeitszeit wurden die Angaletegorisiert, da es sich ebenfalls um
ein freies Antwortformat handelte. Die Angaben dexilnehmer/-innen wurden in die
folgenden sechs Gruppen untertefit:35 Stunden/Woche, 36-40 Stunden/Woche, 41-45
Stunden/Woche, 46-50 Stunden/Woche, 51-55 Stundactié/und> 56 Stunden/Woche.

Fehlende Werte
Wahrend des zweimonatigen Erhebungszeitraumesnriefsgesamt 359 Personen die
BegrifRungsseite des Fragebogens auf. Von der Anadysgeschlossen wurden jene

Teilnehmer/innen, die den Fragebogen abgebrochaenha
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5. Ergebnisse

5.1. Auswertungsvorgehen

In einem ersten Schritt erfolgt eine deskriptivistegsche Analyse der Skalen Verausgabung,
Belohnung, Organizational Citizenship Behavior (QCBnd des kontraproduktiven
Arbeitsverhaltens (CWB), wobei bei Auffalligkeitegieichermal3en eine Analyse der Items
erfolgt. Die Skalen werden anhand der Analysevaeiasingen geprift, die mafdgeblich fur
die Durchfihrung einekonfirmatorischen Faktorenanalys®ewie zum Teil auch fir den
Testund fur dieeinfaktorielle univariateVarianzanalyse (ANOVAgind. Anzumerken ist,
dass im Folgenden die Abkirzungen OCB und CWB fiégr likiden Skalen verwendet
werden, da aus 6konomischen Grinden eine Erleigigeder Darstellung der Ergebnisse
angestrebt wird. Folgende Analysevoraussetzungedenehierbei beriicksichtigt: Prifung
auf Normalverteilung Prufung derinearen Zusammenhangavischen den Variablen und
zum anderen die Prufung aMiultikollinearitat. In einem weiteren Schritt erfolgt gemal der
klassischen Testtheorie eileem- und Reliabilitdtenanalyseler Skalen Verausgabung,
Belohnung, OCB sowie fur die Skala CWB.

Uberdies werden die Hypothesen auf ihre Signifikangetestet. Dabei wird auf Grundlage
einer konfirmatorischen Faktorenanalyse die Kohkstrudes OCB und CWB auf ihre

Dimensionalitat hin kritisch betrachtet und aukiModellgite Uberpriift.

Nach Priufung der faktoriellen Validitat werden diasammenhange zwischen CWB und
OCB sowie zwischen den Komponenten der Belohnurdy \Werausgabung mit CWB und

OCB im Rahmen delinearen Strukturgleichungsmodeltgetestet. In einem letzten Schritt
wird der Zusammenhang zwischen der beruflichen ifRationskrise und CWB sowie

zwischen der beruflichen Gratifikationskrise und BDiberpriift.

Deskriptivstatistisch  wird mit Hilfe des t-Tests dunder einfaktoriellen univariaten
Varianzanalyse (ANOVA) auf die Unterschiede in CWBd OCB hinsichtlich des Alters,
des Geschlechts, des Berufes, der Berufsjahre sdweiglglich der wdchentlichen
Arbeitsstunden eingegangen. Fir alle Analysen wurdie Softwarepakete SPSS 18 und
AMOS 18 verwendet.
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5.2. Uberpriifung der Analysevoraussetzungen

5.2.1. Normalverteilung

Um die Daten der Skalen Verausgabung, Belohnundd €fvie CWB auf Normalverteilung
zu prifen, wird fir die Beschreibung der zentralendenz demMittelwert und fur die
Dispersion dieStandardabweichungind die Spannweiteermittelt. Zusatzlich wird in der
Analyse das dritte zentrale Moment @ehiefeund das vierte zentrale Moment ddertosis
zur Beschreibung der Verteilung beriucksichtigt, di#se beiden Mal3e eine weitere
Verteilungsvoraussetzung fir die linearen Strukaichungsmodelle darstellen (Buhner,
2006). Zur weiteren Analyse auf Normalverteilung Baten wird dekKolmogorov-Smirnov
Testangewendet (Field, 2005). Bei Bestatigung der Npiithese kann von der Annahme

der Normalverteilung ausgegangen werden.

In Tabelle 1 sind die Verteilungen der Skalenmitste, Standardabweichungen sowie die
Spannweite fur die funf Skalen dargestellt. In Bpauf die Skala Verausgabung geben die
Teilnehmer/-innen zwar an, dass sie mit einer V@gabung am Arbeitsplatz konfrontiert
sind, dass diese sie durchschnittlich aber nur gnéBlasten wirde (M=2.48; SD= 0.66).
Aufgrund des Mittelwertes und der Standardabweighuder Skala Belohnung kann
geschlussfolgert werden, dass die Teilnehmer/-irthenhschnittlich eine sehr angemessene
Belohnung aus ihrem Arbeitsumfeld erhalten (M=4.&8)=0.69). Betrachtet man den
Quotienten der Verausgabung und Belohnung, welcherberufliche Gratifikationskrise
kennzeichnet, zeigt sich ein Wert unter eins (M30®D=0.27), der nach Siegrist (1996a) flr
ein Gleichgewicht dieser beiden Faktoren steht.gAufd dieser Tatsache kann gefolgert
werden, dass die betreffenden Teilnehmer/-inneh sé@Rig verausgabt flihlen und in
angemessener Weise fur ihre Tatigkeiten entschadigtien. In Bezug auf die Skala des
OCB kann hinsichtlich des Mittelwertes von M=3.98i leiner Standardabweichung von
SD=0.95 abgeleitet werden, dass die Teilnehmegrnrdurchschnittlich ein hohes
freiwilliges  Arbeitsengagement zeigen, und eher tesel ein kontraproduktives
Arbeitsverhalten an den Tag legen (M=2.02; SD=0.80)
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Tabelle 1:Testergebnisse fur die zentrale Tendenz und dipddsion

Skala M SD R Xmin Xmax
Verausgabung 2.48 0.07 3.40 1.00 4.40
Belohnung 4.20 0.69 2.91 2.09 5.00
Gratifikationskrise  0.63 0.27 1.90 0.20 2.10
OCB 3.98 0.96 5.13 1.88 7.00
CWB 2.02 0.80 3.26 1.00 4.62

AnmerkungenSpannweite (R), sowie das Minimum (Xmin) und dascvam (Xmax)

der Spannweite.

Betrachtet man die Verteilungen der Items in Tabed hinsichtlich ihrer relativen

Haufigkeiten der Antwortkategorien, so ist zu erkem dass die Haufigkeitsverteilungen der
vier Iltems der Skala CWB (CWBOg3ch habe Abrechnungsbelege gefalscht, um bei der
Ruckerstattung mehr Geld zu bekomme@¥WBO12 ,Ich habe absichtlich meine Arbeit

hinausgezogert, damit ich mehr Uberstunden gutgesmén bekommeg“CWBI 3 ,Ich habe

eine rassistische Bemerkung gegentuber KollegemhirgeduRert‘und CWBI7 ,Ich habe

Kollegen/-innen wéahrend der Arbeit 6ffentlich bigdstellt”) deutlich verzerrt sind.

Tabelle 2:Testergebnisse der relativen Haufigkeiten derst@wBO3, CWBO12, CWBO3

und CWBI7

ltem Antwortkategorie

Mehrmals
im Jahr

Einmal im  Zweimal

Nie Jahr im Jahr Monatlich
CWBO3, Ich habe

Abrechnungsbelege
gefalscht, um bei der
Ruckerstattung mehr

Geld zu bekommen*

97.2% 0.7% 0.7% 0.7% 0.7%

CWBO12,Ich habe
absichtlich meine Arbeit
hinausgezdgert, damit
ich mehr Uberstunden
gutgeschrieben
bekomme*

87.9% 1.8% 3.6% 3.6% 2.1%

CWBI 3,Ich habe eine
rassistische Bemerkung
gegenuber Kollegen/-
innen gedulert”

99.3% 0.0% 0.0% 0% 0.3%

CWBI7 ,Ich habe
Kollegen/-innen
wahrend der Arbeit
offentlich blof3 gestellt*

94.7% 1.4% 2.1% 1.1% 0%

Wochentlich Taglich

0% 0%

1.1%

0%

0%

0.4%

0.7% 0%
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In Bezug auf die Analyse der Schiefe und Kurtogigien die Daten (s. Tabelle 3), dass alle
Skalen von null abweichen. Folgt man der AnnahnmeMgthén und Kaplan (1985), so zeigt

sich nur eine moderate Verletzung der Normalvemggannahme, da die Werte der Kurtosis
und Schiefe noch innerhalb des Bereiches > -1 umdl kegen. Folgt man der Annahme von
West, Finch und Curran (1995) so liegen die Wesge Skalen noch in den angegebenen
Grenzen einer Kurtosis < 7 und einer Schiefe < & Betrachtung der Schiefewerte der
Skalen Verausgabung, OCB und CWB zeigen positivet&Vend somit kann von einer

linkssteilen Verteilung der Skalen ausgegangen ever@ei der Belohnungsskala hingegen

handelt es sich um einen negativen Wert, der eicletssteile Verteilung impliziert.

Tabelle 3:Testergebnisse der Verteilungsannahme

Skala Schiefe Kurtosis
Sch SE Ex SE
Verausgabun  0.32 0.15 -0.15 0.90
Belohnung -1.00 0.20 0.49 0.30
OCB 0.18 0.15 -0.36 0.29
CwB 0.95 0.15 -0.02 0.29

AnmerkungDie Abkirzung Sch bezeichnet die Schiefe und Ex
steht fur die Kurtosis.

Wird die Kurtosis zur Analyse der Normalverteilungrangezogen (s. Tabelle 3) zeigt sich,
dass die Skalen Verausgabung, OCB und die Skala €éwWdh Wert kleiner als 0 aufweisen
und somit im Gegensatz zur Normalverteilung eineitgipflige Verteilung besitzen. Die
Skala Belohnung weist einen Wert gré3er als Owmafaufhin geschlossen werden kann, dass
es sich um eine schmalgipflige Verteilung hand&lie die Ergebnisse zeigen, nimmt keiner
der Skalen einen Wert von 0 an und somit handelsigs nicht um eine symmetrische

Verteilung.

Bei vier Items der vier Skalen zeigt sich eine telue Verletzung der Annahme von West, et
al. (1995), dass die Werte nicht in der angegebébemze einer Kurtosis <7 und einer
Schiefe <2 liegen. Zwei dieser Items sind die destiaproduktiven Verhaltens gegentber
dem Unternehmen: CWBO3Ich habe Abrechnungsbelege gefalscht, um bei der
Ruckerstattung mehr Geld zu bekommé&¢h=7.041, SE= 0.15; Ex=51.34, SE=0.Z@Wwie
CWBO12,Ich habe absichtlich meine Arbeit hinausgezogedamit ich mehr Uberstunden
gutgeschrieben bekomm&Sch=3.07, SE=0.15; Ex=8.70, SE=0.29), sowie ziesns des

kontraproduktivem Verhaltens gegenuber Mitarbeit@WBI 3 ,Ich habe eine rassistische
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Bemerkung gegentber Kollegen/-innen geaullef®ch=12.28, SE=0.15; Ex=154.60,
SE=0.29und CWBI7,Ich habe Kollegen/-innen wahrend der Arbeit 6ffexin blof3 gestellt”
(Sch=5.76, SE=0.15; Ex=36.84, SE=0.29).

Der Kolmogorov-Smirnovest zur Analyse auf Normalverteilung bestétigt dierher
beschrieben Ergebnisse nur zum Teil. Bei dieserlyspakann bei den Daten der Skala
Belohnung (p=06) und bei den Daten der Skala OCB (p= .20) von eNwmmalverteilung
ausgegangen werden. Jedoch weist der Test dierSKalausgabung (g .001) und CWB

(p<.001) in Bezug auf die Annahme der Normalvertgjldarchgéngig zurtick.

Um die Daten einer Normalverteilung anzupassenagtirield (2005) eine Transformierung
der Items vor. In Anlehnung an Buhner (2006) istsdnicht notwendig, da unter der
Bertcksichtigung derBollen-Stine-Bootstrap-Korrekturdie Durchfiihrung der linearen
Strukturgleichungsmodelle vorgenommen werden kamemn die Annahme normalverteilter
Daten verletzt ist. Nahere Erlauterungen hierzddmSie in Abschnitt 5.4.

5.2.2. Linearer Zusammenhang

Unter anderem ist ein ausreichend hoher linearslamenhang zwischen den Items der
jeweiligen Skalen eine wichtige Voraussetzung z@reBhnung einer konfirmatorischen
Faktorenanalyse. Um herauszufinden, ob fundierteefationen in der Korrelationsmatrix
der einzelnen Items vorliegen, wird auf ddfaiser-Meyer-Olkin-KoeffizientBezug
genommen (Buhner, 2006). Werte zwischen .70 und lag8en darauf schlieen, dass
Korrelationen vorliegen, die fur eine mittlere Difichrung einer Faktorenanalyse sprechen.
Werte zwischen .80 und .89 sprechen fiur eine gutedihrung und Werte > .90 flr eine
sehr gute Durchfiihrung. Ein weiteres Verfahren Bimerprifung der Linearitat ist der
Bartlett’s Testwelcher in der Nullhypothese die Annahme vertdidass die Items in der
Korrelationsmatrix nicht miteinander korrelieren.irdV das Ergebnis des Tests hingegen
signifikant, kann von einem Zusammenhang der Item®&reinander ausgegangen werden
und die Items sind somit relevant fur die weiterar@dfiihrung einer Faktorenanalyse.
Folgende Koeffizienten wurden fur die einzelrgkalenerrechnet und kénnen aus der Tabelle

4 entnommen werden.
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Tabelle 4:Testergebnisse der linearen Zusammenhange
Skala KMO Bartlett-Test

P df  Sign.

Verausgabung .78 248.06 10 p<.001

Belohnung .86 869.34 55 p<.001
oCB .87 | 1440.24120 p<.001
CWB .87 | 2005.63171 p <.001

AnmerkungKaiser- Mayer-Olkin-Maf3 (KMO) und
Bartlett-Tests auf Spharizitat

Die Voraussetzung der linearen Zusammenhange zensdben Items kdnnen aufgrund des
KOM-Koeffizienten bestatigt werden, da alle Koeifiaten der fiinf Skalen eine gute bis sehr
gute Eignung fir die Durchfihrung einer Faktorehgs® darstellen. Auch anhand des
Bartlett-Tests sind alle Korrelationen zwischen dims hoch signifikant (p < .001) und
somit kann die Nullhypothese verworfen werden, daBe Korrelationen in der

Korrelationsmatrix gleich null sind.

5.2.3. Multikollinearitat

Von Multikollinearitdt wird dann gesprochen, wenmwez oder mehr Items sehr hoch
miteinander im Zusammenhang stehen. Dies fihrtruatelerem bei einer Maximum-
Likelihood-Schatzung im Rahmen einer konfirmatdiemt Faktorenanalyse zu
Schatzproblemen. Buhner (2006) postuliert dahess #aine Items in einer konfirmatorischen
Faktorenanalyse verwendet werden sollen, die Wert®85 aufzeigen. Aus Tabelle 5 wird
ersichtlich, dass alle Items der Skalen keine #Higfdohen Korrelationen aufweisen. Die
hdchste Korrelation zeigt sich in der Skala CWBsohien den Items CWBO8 und CWBO11
(= .70), jedoch liegt diese nicht Uber dem gefaeteRichtwert von Buhner (2006). Somit

kann die Voraussetzung einer nicht vorhandeneniktliinearitéat bestatigt werden.

Tabelle 5:Spannweite der Item- Interkorrelationen

Skala Spannweite
Belohnung &ris, erit4= .17 DIS &ri15.eri16=.56
Verausgabung Ferig, erit4= .17 DIS &ri15.eri16=.56
OoCB fochi1,ocbis= .01 DiS 6cbi7,ochig=.65
CWB fewbo12,cwbid .04 DIS €wbos,cwbo1E.70

AnmerkungEs werden hierbei die geringsten Korrelationen
zweier Items und die hochsten Korrelationen zwiens pro
Skala betrachtet (z. Berib,eriz= .21 DIS &ri1,eria= .52)
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5.3. Item- und Reliabilitatenanalyse

In einem weiteren Schritt werden die Skalen anhdmdr Trennschérfe und Reliabilitat
untersucht. Die Itemanalysen werden separat furSikalen CWB, OCB, Verausgabung,
sowie fur die Skala Belohnung durchgefihrt. Dienhischarfe eines Items wird von Bluhner
(2006) als dasjenige Mal} bezeichnet, welches dwofpikalitat eines Items zu ihrer
zugehorigen Skala misst. Die Trennscharfe kanntsaisdie biserielle Korrelation zwischen
Item- und Testscore definiert werden. Zur Bereclgnwird die Produkt-Moment-Korrelation
herangezogen, weil es sich um mehrfach abgestuéimahtworten handelt und ein
Intervallskalenniveau angenommen werden kann (Risd897). Des Weiteren wird fur die
Berechnung der Trennschéarfe elPart-Whole-Korrektuvorgenommen, weil das betreffende
Item in der Analyse nicht mit in den Skalenwertgahen darf, da es sonst zu einer
Uberschatzung der Trennscharfe kommen kann (BUh2@06). Zur Interpretation der
Trennscharfewerte werden die von Fisseni (1997gaesthlagenen Richtwerte hinzugezogen:
ritc < .30 deuten auf eine niedrige Trennscharfe, Waxischen .36< ric < .50 weisen eine

mittlere Trennscharfe auf und Werte: > .50 werden als hoch eingestuft.

Des Weiteren wird die Reliabilitat der Skalen bestit. Die Reliabilitat ist das Ausmal3 der
Zuverlassigkeit oder auch Genauigkeit der Items,diie betreffende Skala definieren (Rost,
2004). In Anlehnung an Buhner (2006) erfolgt die rddanung auf Basis des

Konsistenzkoeffizienten Cronbache, der die mittlere HOhe der mittleren

ltemzusammenhange in Bezug auf die Iltemanzahl angédch Fisseni (1997) kann ein Wert
von i< .80 als niedrig, ein Wert zwischen 80rt < .90 als mittel und ein Wert voa* .90

als hoch eingestuft werden.

Hinsichtlich der Trennscharfe der 19 Items der 8K2WB ist auffallig, dass vier der Iltems
eine Trennscharfe unterhalb des postulierten Wertes30 gemal Fisseni (1997) aufweisen.
Diese Items sind: CWBOS3,Ilch habe Abrechnungsbelege gefélscht, um bei der
Ruckerstattung mehr Geld zu bekommémn:= .16), CWBO12,Ich habe absichtlich meine
Arbeit hinausgezogert, damit ich mehr Uberstundetggschrieben bekommefti= .29),
CWBI3 ,Ich habe eine rassistische Bemerkung gegenubetegeh/-innen geaul3ert{rit=

.17) und CWBI7,lch habe Kollgen/-innen wahrend der Arbeit Offiestt blol3 gestellt”(rit=
.29). Der Koeffizient des Cronbachder Skala CWB entspricht einem Wert van88, der
gemal Fisseni (1997) im mittleren Bereich liegte Drennscharfe der 16 Items der Skala

OCB zeigen gleichermalRen mittlere bis hohe Trerdréekoeffizienten vonir.32 - i .61, mit
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einem Cronbacl- Koeffizient von & .86. Die Trennscharfe der funf ltems der Skala
Verausgabung weisen Trennschéarfekoeffizienten worB4 - i .60 auf, die nach Fisseni
(21997) im mittleren bis hohen Bereich liegen. Zudesigt sich ein Cronbaal-Koeffizient
von it .73, was einen niedrigen Wert implizieren lasgtre8@hnet man die Trennscharfewerte
und die Reliabilitat der Skala Belohnung, so kaos den Ergebnissen entnommen werden,
dass die Trennscharfewerte fir die 11 Items im lenéth bis hohen Bereich liegen
(ri= .36 — = .71) und einen Cronbach-Koeffizienten vont .84 aufweisen.

Unter  Berucksichtigung von  Buhner  (2006) ist eine od\Wchkeit  zur
Reliabilitatenverbesserung das Prinzip digha-Maximierungwonach diejenigen Items aus
der Analyse entfernt werden, die eine geringe Tseharfe (r < .30) aufweisen. Handelt es
sich, wie in diesem Fall um nichtnormalverteiltet®g kann dies gravierende Auswirkungen
auf die Trennscharfe der ltems besitZem weiteres Argument des Entfernens der vier ltems
der Skala CWB, die nur eine geringe Trennscharferve: .30 aufweisen ist, dass diese Iltems
bei der Uberprifung auf Normalverteilung extreme raéerungen sowohl in den
Haufigkeitsverteilungen als auch in der Schiefe #nudtosis darstellten, was wiederum zu
gravierenden Schatzproblemen in der konfirmatodaacFkaktorenanalyse fuhren kann. Im
Folgenden wurden die Daten einer weiteren Relidbslanalyse ohne Berlcksichtigung der
vier Items der Skala CWB unterzogen. Die Eliminatider vier Items fuhrte zu einem
Cronbache Koeffizient von (t .89).

5.4. Faktorielle Validitadtsanalyse

In einem weiteren Schritt wird Gberpriuft, ob siclke Konstrukte des kontraproduktiven
Verhaltens (CWB) und des Organizational CitizensiBghavior (OCB) durch ihre
Dimensionen Interpersonal (CWB-I und OCB-I) und @ngational (CWB-O und OCB-0)
erklaren lassen. Zur Beurteilung der Faktorenstruktlieser Konstrukte wird auf
konfirmatorische Faktorenanalysen im Rahmen destivatibten Ansatzes der Linearen
Strukturgleichungsmodelle zuriickgegriffen, welclhe Modellglte der theoretisch fundierten
Modelle prift. Die Parameterschatzung und die Testder Modelle erfolgt anhand der
Ubereinstimmung zwischen der empirisch&farianz-Kovarianzmatrix die durch die
Kovarianzeninnerhalb der Items definiert ist, und durch diedretisch implizierte Varianz-
Kovarianzmatrix, die durch zurtickgerechnete Kovarém des postulierten Modells definiert
ist. Je nach Schatzmethode wird die Uberprifung @ésdells mit Hilfe einer

Diskrepanzfunktion ermittelt. Je geringer diese Amlung ist, desto besser ist das
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theoretisch postulierte Modell (Byrne, 2001). Alssikdepanzfunktion wird dieMaximum-
Likelihood-Methodeverwendet. In der Regel ist die Voraussetzungedi€&hatzmodethode
eine multivariate Normalverteilung der Daten, daaedernfalls zu erheblichen Schéatzfehlern
des y2-Wertes und des Standardfehlersder Parameterschatzungen kommen kann, was

wiederum zur Ablehnung eines passenden Modellefukann (Byrne, 2001).

Aus folgenden Grunden wird dj@-Statistik nicht als Teststatistik, sondern alskaiptives
Kriterium fir die Modellprifung genutzt: BoomsmaduHoogland (1998) konnten aufgrund
einer Replikationsstudie von 34 Simulationsstudesistellen, das bei nicht-normalverteilten
Daten und einer kleinen Stichprobe extrem hgh&Verte resultieren. Die Replikationsstudie
zeigt aul3erdem, dass die Modelle dann Uberwiegdogelehnt wurden, wenn die
Stichprobengrol3e kleiner war als das funffacheFdeiheitsgrade(S. 362) In Anlehnung an
Reinecke (2005) ist ebenfalls anzumerken, dasg2i¥vert stichprobenabhangig ist und es
unter anderem dazu fuhren kann, dass bei einenddebtichprobe dey2-Wert zu hoch
ausfallt. Bezuglich der Auswirkung kleiner Stichpem verweisen Herzog und Boomsma
(2009) ebenso auf die erhohtgirWerte. Ein weiterer Grund ist, dass g2fWert steigt, je
mehr Indikatoren einen Faktor kennzeichnen und tseovitd die Wahrscheinlichkeit der
Ablehnung eines Modells gréRer (Boomsma & Hooglé&@f)1). In der vorliegenden Arbeit
zeigt sich ein Stichprobenumfang von n= 281, weldtleiner als das Funffache der unten
angegeben Freiheitsgrade ist (s. Mess- und Stiakidelle ab S. 5).

Im Folgenden werden diEit-Indizes zur Modellprifung in der Analyse berlcksichtigie d
einen nahrungsweisen Modell-Fit zu erreichen vdrsnc DerRoot-Mean-Square-Error of
Approximation (RMSEAisst die durchschnittliche Abweichung zwischen empirischen
Varianz-Kovarianzmatrix und der theoretisch im@iten Varianz-Kovarianzmatrix und
beriicksichtigt dabei die Freiheitsgrade. Der RMSEBAht von der Annahme eines
Vergleiches mit dem idealsten Modell aus. Als Cifitvdert postulieren MacCallum, Browne
und Sugawara (1996), dass Werte < .08 einen gWt&mte zwischen .08 und .10 einen
mittelmaligen Modell-Fit darstellen und Werte 0b&0 einen schlechten Modell-Fit
aufweisen. Je naher der RMSEA-Wert an null istiabgsser ist das theoretisch postulierte
Modell. Anzumerken sei jedoch auch, dass das Mdulkleinen Stichproben oftmals durch
den RMSEA Fit-Index abgelehnt werden kann (Hu & tBan1999; zitiert nach Byrne, 2001,
S. 85).
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Bei dem Comparative-Fit-Index (CFlhandelt es sich um den Vergleich zwischen dem
aktuellen Modell und einem restriktiveren Null-Mdldeber CFI-Wert kann maximal den
Wert eins annehmen. Je grol3er demnach der Untedszinischen diesen beiden Modellen
ist, desto hoher ist der CFI-Wert. Als Cut-off Wartter Beriicksichtigung der Freiheitsgrade
postuliert Bentler (1992) einen Wert gréf3er als 2@ Beurteilung des Modell-Fits werden
in der Literatur noch zuséatzliche komparative Ritizes angegeben; diese werden jedoch in
der weiteren Analyse nicht berucksichtigt, da sieniger Parameter in der Berechnung
berticksichtigen als der CFI (Buhner, 2006).

Im Folgenden soll auRerdem ein Modellvergleich Hgeftiihrt werden, sodass dakaike
Information Criterion (AIC)als Fit-Index zur Beurteilung herangezogen wirch D der
Berechnung die Modellkomplexitat bertcksichtigtdyiwird bei gleicher Modellgeltung dem

weniger komplexeren Modell der Vorzug gegeben.

Wie bereits erwdhnt, kann bei einer Verletzung Nermalverteilungsannahme auf die
Methode der Bollen-Stine-Bootstrap Korrektur zumegriffen werden (Byrne, 2001), da
diese eine Korrektur der Uberhohtga-Werte und der unterschatzten Standardfehlerwerte
vornimmt. Im Folgenden wird zur Uberpriifung einaultivariaten Normalverteilung auf den
Mardia Test(Mardia, 1970) fur die Anwendung von linearen 8tuugleichungsmodellen

eingegangen.
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5.4.1. Konfirmatorische  Faktorenanalyse  des  kontraduktiven

Arbeitsverhaltens

Zur Untersuchung der Hypothese, dass sich das KdsCWB durch die Dimensionen
CWB-Organisational (CWB-0O) und CWB-Interpersonal\(B-I) charakterisieren lasst, wird
in einem ersten Schritt Uberpruft, ob das Modefgawnd einer eindimensionalen Losung
seiner Modellgite entspricht. Dieses Modell wirchmlaanhand seiner Fit-Indizes mit dem
Modell der Zweidimensionalitat (CWB-1 und CWB-O) rgéchen, um so eine Beurteilung
der Hypothese zu gewahrleisten.
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Abbildung 4:Konfirmatorisches Faktorenmodell mit der lateriamiable CWB

Hinsichtlich der Prifung auf multivariate Normaliglung aufgrund des Mardia Tests zeigt
sich ein multivariater Kurtosiswert von 89.09 bigiesn critical-ratio-Wert von 33.06. Dieser

critical-ratio-Wert kann als z-Wert interpretiert werden. Bei einem zweiseitigen
Signifikanzniveau wirde ein Wert von 2.58 einem pftWon p < .01 entsprechen (Bihner,
2006). Laut dieser Annahme ist die multivariate iNalverteilung verletzt. Auch wenn die

einzelnen Werte der Items in Bezug auf die Kurtasisl Schiefe noch im Rahmen der
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angegeben Werte von West, et al. (1995) sind, kaon einem erhoéhteny2-Wert
ausgegangen werden. Aufgrund einer nicht vorhamdendtivariaten Normalverteilung wird
in diesem Fall auf die Bollen-Stine-Bootstrap-Kétteg des p-Wertes zuriickgegriffen,
welcher einen p-Wert von .001 aufweist. Das Modadist eineny2-Wert von 281.14 (df=
88) auf, welcher signifikant ist (p < .001).

In einem weiteren Schritt soll die Modellgite anthasher vorher erlauterten Fit-Indizes
beschrieben werden. Der RMSEA weist einen Wert @&nauf, was noch im Rahmen des
Cutt-off Wertes von MacCallum, et al. (1996) lieghd als mittelmaiiger Modell-Fit
interpretiert werden kann. Auch zeigt das 90-prtigenKonfidenzintervall Cl= [.08; .10],
dass der Wert null nicht inbegriffen ist. Der PCLEY®/ert weist einen signifikanten Wert
von p < .001 auf. Aufgrund des CFI-Wertes (=.89nrkadem Modell ein inakzeptabler
Modell-Fit zugeschrieben werden, da er nicht derwh®vert von Bentler (1992) entspricht.
Der AIC Wert zeigt einen Wert von 375.14, der imlgégmden mit dem CWB Modell
hinsichtlich seiner Zweidimensionalitat verglicheind.

In Abbildung 4 zeigen sich die standardisiertendriggen fir das aufgestellte Modell. Um die
Itemeignung zu analysieren, werden siandardisierten Regressionsgewichir einzelnen
Items ndher betrachtet (diese entsprechen den iMarks neben den manifesten Variablen).
Die standardisierten Regressionsgewichte kdnnenKalselationen interpretiert werden.
Keiner der Werte liegt tber eins, was wiederum tzelgs keine Schéatzprobleme vorliegen.
Die Regressionsgewichte liegen im Bereich zwiscG8BI5= .38 und CWBI6= .79. Die
Standardfehler weisen einen Wertebereich zwischBG9= .05 und CWBO2= .10 auf. Die
partiellen standardisierten Regressionskoeffiziertéer Items sind auf einem Niveau von p
<.001 hoch signifikant.

Die quadrierten KorrelationskoeffizientefR?) stellen die Kommunalitatendar (diese

entsprechen den Werten rechts neben den manifesanablen). Anhand der
Kommunalitdten der einzelnen Items, welche Minddgitzungen der Itemreliabilitaten sind
(Buhner, 2006, S. 283), kann geschlussfolgert werddass diese Werte einer
zufriedenstellenden Reliabilitat nicht entsprechewjschen CWBI5= 15% und CWBI6=
62% Varianz der Items kdonnen durch die latente alide erklart werden. In Anlehnung an
Buhner (2006) sind die Grinde dafir, dass einzékmas nie den Reliabilitatenwert einer

Skala mit mehreren Items erreichen kdnnen. Die lingee der Verteilungsannahme haben
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ebenso gezeigt, dass die einzelnen Items einesghtedliche Schiefe aufweisen, was ebenso
ein Grund fur die geringen Kommunalitaten der Itesas konnen, da diese dann nicht mehr

maximal miteinander korrelieren kdnnen.

Betrachtet man distandardisierten Fehlervarianzefi-R?) aller Items, so sind diese auf
einem Niveau von p < 0.001 signifikant. Auffalligt dass das Item CWBI5 die hochste
Fehlervarianz besitzt (= .85). Generell liegen Hehlervarianzen in einem Wertebereich
zwischen CWBI5= .85 und CWBI6= .38. Messfehler-tkterelationen wurden zwischen den
ltems CWBO8-CWBO11l und CWBI1-CWBI2 durchgefuhrt.hadttlich lasst sich diese
Entscheidung dadurch begriinden, dass alle ltem¥aable CWB auf die gleiche Weise
erhoben worden sind und die Items sich inhaltliberéchneiden: Als Beispiel CWBO8ch
habe absichtlich langsam gearbeitettnd CWBO11:Ich habe mich absichtlich nicht

sonderlich wahrend der Arbeit bemiht.”

In einem zweiten Schritt wird die Zweidimensioréli(CWB-I1 und CWB-0O) des Konstruktes
CWB uberprift.

2= 224.180
df= 87

y2/df= 2.577
p=.001
CFl=.923
RMSEA= .075
AIC= 320.180

Abbildung 5:Konfirmatorisches Faktorenmodell mit den later@miablen CWB-O und
CWB-I
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Aufgrund einer Bollen-Stine-Bootstrap-Korrektur kde der p-Wert lediglich auf einen Wert
von .001 verbessert werden. Im Gegensatz zum vgdameModell, weist dieses Modell einen
geringeren y2-Wert (224.180, df= 87) auf. Das Modell kann artharseines
inferenzstatistischen Fit-Index RMSEA (= .08) aléteiméanRig gut interpretiert werden. Sein
90-prozentiges Konfidenzintervall Cl = [.06; .08rkicksichtigt zwar nicht den Wert null,
jedoch ist es in dem von MacCallum et al. (1996tpleerten Rahmen eines guten Modell-
Fits. Der PCLOSE-Wert mit p < .001 zeigt ein sid@htes Ergebnis des RMSEA- Wertes.
Da der RMSEA Fit-Index nur naherungsweise versues Modell zu bestatigen und nicht
testet, ob das Modell in der Grundgesamtheit konistkkann an dieser Stelle von einer guten
Modellpassung ausgegangen werden. Anzumerken sedieser Stelle auch, dass die
Stichprobe klein ist und somit das Modell durch &MSEA eher abgelehnt werden kann als
bei einer groRen Stichprobe. In Bezug auf den CEHWE .92) weist dieser einen guten
Modell-Fit auf, da er im Bereich des gefordertert-Gff- Wertes von Bentler (1992) liegt. Der
AIC Fit-Index weist einen Wert von 320.18 auf, wedc verglichen mit dem vorherigen
Modell niedriger ausfallt. Generell kann durch &mpfehlungswerte der Autoren eine gute

Anpassung des Modells an die Daten angenommen mwerde

In Abbildung 5 zeigen sich die standardisiertendriggen fur das aufgestellte Modell. Um die
Itemeignung auch in diesem Modell zu analysierengrden die standardisierten
Regressionsgewichte der einzelnen Items zur Béumtenaher betrachtet. Die Werte zeigen
keine Hinweise auf Schatzprobleme, da die stansiartiktn Regressionskoeffizienten fur den
Faktor CWBI Werte zwischen CWBI5= .41 und CWBI65 .8nd fiur den Faktor CWBO
Werte zwischen CWBO6=.45 und CWBO1= .75 annehmes. dle Regressionsgewichte in
diesem Fall niedriger ausfallen, als gewdhnlicbgtlidaran, dass nicht-symmetrisch verteilte
Items generell geringere Ladungen ausweisen, atemsjrisch verteilte Items. Die
Standardfehler liegen im Bereich von CWBI4= .09 @WBI6= .11 und zwischen CWBO9=
.05 und CWBO2= .10. Auch sind in diesem Modell distandardisierten
Regressionskoeffizienten auf einem p < 0.001-Nivdench signifikant, was auf die
Verletzung der Normalverteilung zurlickgefuhrt werdeann. Die Faktoren CWBO und
CWBI korrelieren zu .83 (SE=.17) miteinander.

Betrachtet man die quadrierten Korrelationskoetfiten der beiden Dimensionen naher, ist
der Varianzanteil des Iltems CWBO6 (=20%) am getamgaind der des Items CWBO6 (=
48%) fur die Dimension CWBO am hdchsten. Fur dien&nsion CWBI lasst sich die
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geringste Varianz bei dem Item CWBI5 (= 17%) und tHbchste Varianz bei dem Item
CWBI6 (=72%) zeigen. Demnach weist das Item CWBI€® geringste Fehlervarianz auf
(23%) und das Item CWBI5 die hochste Fehlervari@®26). Messfehler-Interkorrelationen
wurden wie im vorherigen Modell zwischen den Ite@¥/BO8-CWBO11 und CWBI1-
CWBI2 gesetzt.

Allgemeine Bewertung

Anhand der Beurteilung der beiden Modelle kann klessfolgert werden, dass die
Hypothese bestétigt worden ist. Demnach lasst gashkontraproduktive Verhalten (CWB)
durch die Dimensionen CWB-I und CWB-O charakteresne In Tabelle 6 sind dig2-
Statistik und die Fit-Indizes fur die beiden Modetu entnehmen.

Tabelle 6:Vergleich der Modellvarianten CWB

Modell 12 df A2 Adf  CFI RMSEA AIC
Eindimensionales CWB Modell 281.14 88 .89 .09 375.14
Zweidimensionales CWB Modell 224.1887 56.96 1 .92 .08 320.18

Anmerkung. Comparative-Fit-Index (CFl), Root-Mean-Square-Errof Approximation
(RMSEA), Akaike Information Criterion (AIC)
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5.4.2. Konfirmatorische Faktorenanalyse des Orgaatipnal Citizenship

Behavior

Aquivalent zur Uberpriifung des Konstruktes CWB witddiesem Abschnitt die Hypothese
Uberpruft, ob das Konstrukt OCB sich durch die Disienen OCB-Organisational und OCB-
Interpersonal charakterisieren lasst. In einenmearSchritt wird Uberprift, ob das Modell nur
aufgrund einer eindimensionalen Losung seiner Mgitd entspricht und in einem weiteren

Schritt wird das Konstrukt hinsichtlich seiner Dinsgonen OCB-O und OCB-I untersucht.

y2= 350.318
df= 102
y2/df= 3.434
p=.001
CFI=.816
RMSEA=.093
AlIC=450.318

Abbildung 6:Konfirmatorisches Faktorenmodell mit der lateramiable OCB

Der Mardia-Test auf multivariate Normalverteilungist einen Kurtosiswert von 57.23 bei
einem critical-ratio-Wert von 19.99 auf. Dieser \Weerletzt die Annahme einer multivariaten
Normalverteilung, auch wenn die einzelnen Wertel@ens hinsichtlich Kurtosis und Schiefe
noch im Rahmen der postulierten Werte von Wesd].€t1995) sind. Durch die Verwendung

der Bollen-Stine-Bootstrap-Korrektur konnte der iV lediglich auf .001 angehoben
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werden. Dery2-Wert von 350.32 (df=102) zeigt einen signifikanté&/ert von p < .001.
Weiterhin kann anhand des CFI-Wertes gezeigt wemdiess dieser nicht akzeptabel ist, da er
einen Wert von .82 aufweist, welcher nicht dem Eghpfngswert von Bentler (1992)
entspricht. Anhand des Fit-Index RMSEA kann voneegin mittelmaRigen Modell-Fit
ausgegangen werden, der einen Wert von .09 aufweBdtrachtet man das
Konfidenzintervall, so stellt sich heraus, dasselseden Wert null nicht inkludiert (Cl= [.08;
.10]). Der PCLOSE-Wert liegt im signifikanten Beaiei(p < .001). Der AIC-Index wird mit
einem Wert von AIC= 450.32 angegeben, der im Falganmit dem OCB Modell
hinsichtlich seiner Dimensionen OCB-1 und OCB-Ogliehen wird.

Die standardisierte Losung fur das Modell kann Abbildung 6 entnommen werden. Die

standardisierten Regressionsgewichte sind im anggemen Wertebereich, sodass nicht von
Schatzfehlern ausgegangen werden kann. Der Weeiebdiir die Regressionskoeffizienten

liegt zwischen OCBI2= .28 und OCBO3= .70. Aufgrudédssen, dass keine multivariate

Normalverteilung vorliegt, sind die standardisiarigartiellen Regressionskoeffizienten und
deren Standardfehler hoch signifikant (p < .00lg Btandardfehler liegen in einem Bereich
zwischen OCBI3= .26 und OCBO4= .46.

Generell Iasst sich bei den quadrierten Korrelatoeffizienten nachweisen, dass die Items,
die durch die latente Variable erklart werden, ziven 7.7% (OCBI2) und 48.9% (OCBO3)
Varianz aufklaren. Die hochste standardisierte éf@atianz lasst sich demnach bei dem Item
OCBI2 (=92.2%) und die geringste Fehlervarianz deim Item OCBI3 (= 51.1%
nachweisen. Messfehler-Interkorrelationen wurdemsawen den Items OCBI7-OCBI8 und
OCBO7-OCBO8 durchgefihrt. Inhaltlich lasst sichsaie€Entscheidung dadurch begriinden,
dass alle Items der Variable CWB auf die gleiches&/erhoben worden sind und die Items
sich inhaltlich tberschneiden: Als Beispiel OCBJlich habe Kollegen/-innen bei ihren
Arbeitsaufgaben unterstttztind OCBI8:Ich habe mein Wissen und meine Kompetenzen mit

anderen Arbeitskollegen/-innen geteilt, um ihneindiee Arbeitsverrichtung zu helfen.”
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In einem zweiten Schritt wird Uberprift, ob das Kokt OCB aufgrund seiner zwei

theoretisch postulierten Dimensionen OCB-I und QC@Binen guten Modell-Fit aufweist.

x2= 185.813
df= 101
x2/df=1.840
p=.02
CFI=.937
RMSEA= .055
AIC=287.81

Abbildung 7:Konfirmatorisches Faktorenmodell mit den lateriamiablen OCB-I und
OCB-O

Wird die Bollen-Stine-Bootstrap-Korrektur zur Erhiity des p-Wertes herangezogen, zeigt
sich ein p-Wert von p= .02. Dig2-Teststatistik weist eineg2-Wert von 185.81 (df=101).
Aufgrund des CFI (= .94), der nahe bei eins liemgigt sich ein guter Modell-Fit. Der
RMSEA Fit-Index liegt bei .06 und dessen Konfiderervall zwischen CI [.04; .07]. Der
RMSEA-Wert weist einen PCLOSE-Wert von .25 auf, weas nicht-signifikantes Ergebnis
darstellt. Zwar schliel3t das Konfidenzintervall d&kert null nicht mit ein, jedoch kann nach
MacCallum, et al. (1996) aufgrund des Punktewedttes RMSEA und des PCLOSE-Wertes
ein guter Modell-Fit postuliert werden. Der AIC- Wé= 287.81) weist einen geringeren
Wert auf, als im vorherigen Modell (AIC=450.318).

In Abbildung 7 kénnen die standardisierten Losunijerdas aufgestellte Modell entnommen
werden. Um die Itemeignung auch in diesem Modell amwalysieren, werden die

standardisierten Regressionsgewichte der einzdbeems zur Beurteilung naher betrachtet.
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Die Regressionsgewichte auf dem Faktor OCB-O weikgnhgangig héhere Ladungen auf,
als die Items auf dem Faktor OCB-l. Generell liegaine Schatzprobleme vor, da der
Wertebereich sowohl der Items des Faktors OCB-Gs@ven OCBO7= .58 und OCBO4=
.74, als auch die Items des Faktors OCB-I zwiséD€BI1= .46 und OCBI5= .66 liegen. Die
Standardfehler liegen im Bereich von OCBI3= .20 u&€BI5= .24 und zwischen
OCBO2=.13 und OCBO4=.18. In Anbetracht nicht nowxegkilter Daten, sind alle
Korrelationen hoch signifikant (p < .001). Die Faldn OCBO und OCBI korrelieren zu .59
(SE=.08) miteinander.

Die quadrierten Korrelationskoeffizienten, welche darianz eines Items durch die Faktoren
OCB-O und OCB-I erklaren, zeigen, dass das Item QER1 die geringste Varianz in

Bezug auf den Faktor OCB-I aufweist und somit ekehlervarianz von .79 inne hat.

Entsprechend des Faktors OCB-O ist es das Item QC®€lches eine Fehlervarianz von .66
erklart. Durchgéngig besitzen aber alle quadrierteorrelationskoeffizienten geringe

Itemreliabilitaten, was wiederum nicht fatal isg die Reliabilitdten einzelner ltems nie das
Reliabilitaiten-Niveau von Skalen annehmen konnerd ws sich hierbei um nicht-

normalverteilte Daten handelt. Messfehler-Inter&@mtionen wurden wie im vorherigen

Modell zwischen den Iltems OCBI7-OCBI8 und OCBO7-QiEBgesetzt.

Allgemeine Bewertung

Anhand der Beurteilung der beiden Modelle kann kgessfolgert werden, dass die
Hypothese bestatigt worden ist. Demnach lasst gashOrganizational Citizenship Behavior
(OCB) durch die Dimensionen OCB-I und OCB-O chazekteren. In Tabelle 7 sind dy2-
Statistik und die Fit-Indizes fur die beiden Modetlu entnehmen

Tabelle 7:Vergleich der Modellvarianten OCB

Modell 12 df Ay? Adf  CFI RMSEA AIC
Eindimensionales OCB Modell 350.32102 .82 .09  450.32
Zweidimensionales OCB Modell 185.82101 16450 1 .94 .06 287.81

Anmerkung. Comparative-Fit-Index (CFI), Root-Mean-Square-Errof Approximation
(RMSEA), Akaike Information Criterion (AIC)
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5.5. Uberpriifung der Zusammenhange

Zur Uberpriifung des Zusammenhangs wird an diesateSauf die Methode der linearen
Strukturgleichungsmodelle zuriickgegriffen. Der Grufiir die Ablehnung demultiplen
linearen Regressionsanalysdiegt in den moglichen Scheinkorrelationen, digftraten
kénnen. Des Weiteren kénnen Korrelationen zwisatem Pradiktoren nicht beriicksichtigt
werden. Ein Vorteil der linearen Strukturgleichumgslelle in Bezug auf die Beurteilung der
Korrelationen liegt darin, dass alle Beziehungensehen den Indikatorvariablen und den
latenten Variablen fir die kovarianzbasierte Kaarsalyse bertcksichtigt werden und daher
mehrere Beziehungen gleichzeitig geschatzt weréendén. Anzumerken sei an dieser Stelle,
dass ein Zusammenschluss der Dimensionen Interg@rsand Organisational des
Konstruktes CWB und des Konstruktes OCB flr dieatusenhangsanalysen vorgenommen
wurde, da folgende Grinde gegen eine Analyse der Rimensionen im Zusammenhang mit
der beruflichen Gratifikationskrise und seinen zWemponenten sprechen: Die berufliche
Gratifikationskrise wird durch den Quotienten deeraisgabung und der Belohnung
charakterisiert. Die Belohnung schlief3t Eigens@mftwie Anerkennung durch Kollegen/-
innen und Vorgesetzte, angemessene Unterstitzung schwierigen Situationen,
Verschlechterung der Arbeitsplatzsituation oder &edung des Arbeitsplatzes sowie
berufliche Aufstiegsmdglichkeiten ein (Siegrist,att, 2004). Die genannten Eigenschaften
beziehen sich somit entweder auf zwischenmensehlitieraktionen oder auf Eigenschaften,
die durch das Unternehmen gewéhrleistet werden tariisufgrund dieser Tatsachen wird
die berufliche Gratifikationskrise durch interperae und organisationale Faktoren
bestimmt. Bezuglich des Agent-System Model‘ist die Interaktionsgerechtigkeit (im
Vordergrund steht der zwischenmenschliche Aspektstirkste Pradiktor fur OCB-I und die
prozedurale Gerechtigkeit (im Vordergrund steht dadahren, das zum Ergebnis fuhrt) der
starkste Pradiktor fir OCB-O (Fassina, et al., 2088uivalent verhalt es sich fur das CWB
Konstrukt. Lavalle, et al. (2007) sprechen sichidahus, dass sich kontraproduktive
Verhaltensweisen auf jene Quelle richten, von dex die Ungerechtigkeit wahrgenommen
wird (,target similarity effect”). Fuhlt man sichom seinen Kollegen/-innen ungerecht
behandelt, richtet sich das Verhalten gegen jenkeg@n/-innen (CWB-I). Wird hingegen
eine Ungerechtigkeit durch das Unternehmen wahrgemn, so richtet sich das Verhalten
gegen das Unternehmen (CWB-O). Aus diesen Grundemnk es bei den
Zusammenhangsanalysen zu einem Zusammenschlubgiden Dimensionen Interpersonal
und Organisational, welcher sowohl bei dem CWB Kkt als auch bei dem OCB

Konstrukt schon in einer Vielzahl von Untersuchungenwendung fand (vgl. Jonge de &
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Peeters, 2009; Le, et al., 2011; N. Li, Liang, &t 2010; T. W. H. Ng & Feldman, 2008;
Sackett, et al., 2006; Salami, 2010; Staufenbi&dfig, 2010; Walumbwa, Hartnell, & Oke,
2010).

5.5.1. Zusammenhang zwischen OCB und CWB

In Anbetracht der aufgestellten Hypothese, dassKdiastrukte OCB und CWB negativ

miteinander korrelieren, wird die Modellgite anhamer Fit-Indizes beurteilt.

Tabelle 8:Zusammenhang zwischen den Konstrukten CWB und OCB
Modell 12 df  42/df CFI RMSEA SE p

OCB-CWB 770.52 424 1.82 .90 .05 - .53 .06 <.001
AnmerkungComparative-Fit-Index (CFl), Root-Mean-Square-EobApproximation
(RMSEA), p steht fuir den Signifikanzwert des Zusamirangs zwischen CWB und
OCB

Bei Prifung auf multivariate Normalverteilung zegith ein Kurtosiswert von 180.55 bei
einem critical-ratio-Wert von 33.46, welcher die mamme der Normalverteilung verletzt.
Unter Zuhilfenahme der Bollen-Stine-Bootstrap-K&toe kann ein p-Wert von .002
angenommen werden. DgP-Test weist einen2-Wert von 770.52 (df=424) auf. Der CFlI
zeigt einen Wert von .90, welcher dem Cut-off Wieon Bentler (1992) entspricht. Der
RMSEA Fit-Index stellt einen Wert von .05 dar umihsKonfidenzintervall liegt zwischen Cl
= [.05; .06]. Der PCLOSE-Wert (= 0.14) zeigt eichttsignifikantes Ergebnis, was auf eine
gute Modellpassung schlief3en lasst. Aufgrund demidizes kann eine gute Anpassung des
Modells an die Daten angenommen werden. Die Hygethdass die zwei Konstrukte OCB
und CWB in einem negativen Zusammenhang zueinamthens, kann durch den
Korrelationskoeffizienten - 0.53 (p < .001) begitiwverden (s. Tabelle 8).
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5.5.2. Zusammenhang zwischen Verausgabung/Belohnung CWB

Es wird die Hypothese Uberprift, ob angenommen &eitdann, dass eine hohe berufliche
Verausgabung und eine geringe Belohnung einenussfuf das kontraproduktive Verhalten

haben.

Tabelle 9Zusammenhang zwischen Verausgabung/Belohnung Wil C

Modell 2 df y2/df CFI RMSEA
CWB-Verausgabung-yg 39 55 118 .99 .03
Belohnung
p SE p
Belohnung» CWB -31 .13 <.001
VerausgabungCWB .25 A2 .002

AnmerkungComparative-Fit-Index (CFl), Root-Mean-Square-Eobr
Approximation (RMSEA)

Die y2-Statistik weist in diesem Modell einen Wert véh3D und einen df-Wert von 25 auf.
Zieht man den RMSEA Fit-Index zur Beurteilung deodéllgite heran, so kann ein guter
Modell-Fit  postuliert werden (RMSEA= .03). Auch gei das 90-prozentige
Konfidenzintervall Cl= [.00; .06] des RMSEA, dassrdWert null inbegriffen ist. Der
PCLOSE-Wert weist einen nicht-signifikanten Wertiv89 auf. Ebenso kann infolge des CFlI
(= .99) dem Modell ein guter Modell-Fit zugescheab werden. Aufgrund der
Regressionsgewichte8)( kann die Hypothese bestatigt werden, dass angaeonwerden
kann, dass eine geringe berufliche Belohnung zeneinbheren Niveau an kontraproduktiven
Verhaltensweisen fuhrg€ -.31, p < .001). Auch kann anhand der ErgebrdéséHdypothese
bestatigt werden, dass angenommen werden kanneut@skohe berufliche Verausgabung zu
einem hoheren Niveau an kontraproduktiven Verhaltemsen fuihren kan£ .25, p= .002)
(s. Tabelle 9).
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5.5.3. Zusammenhang zwischen Verausgabung/Belohnung OCB

Es wird die Hypothese Uberprift, ob angenommen &eitdann, dass eine hohe berufliche
Verausgabung und eine geringe Belohnung einenusmfauf die Hohe des Organizational

Citizenship Behavior haben.

Tabelle 10:Zusammenhang zwischen Verausgabung/Belohnung @2l O

Modell 12 df y2/df  CFI RMSEA
OCB-Verausgabung- 2958 25 118 99 03
Belohnung ' ' ' '

p SE p
Belohnung> OCB 32 014 <.001
Verausgabung OCB .13 0.12 A3

AnmerkungComparative-Fit-Index (CFl), Root-Mean-Square-Eob
Approximation (RMSEA)

Die y2-Statistik weist einen Wert von 29.58 und eineWrt von 25 auf. Aquivalent zum
vorherigen Modell kann anhand des RMSEA (.03) vimera guten Modell-Fit ausgegangen
werden. Auch zeigt das 90-prozentige KonfidenzirgkrCl= [.00; .06], dass der Wert null
inbegriffen ist. Der PCLOSE-Wert weist einen nisignifikanten Wert von p= .089 auf.
Aufgrund des CFI von .99 kann von einem guten Meliel ausgegangen werden. Die
Hypothese kann bestatigt werden, dass angenommedenvekann, dass eine geringe
berufliche Belohnung zu einem geringeren NiveauCaganizational Citizenship Behavior
fuhrt (= .32, p < .001). Jedoch konnte die Hypothese nlodstatigt werden, dass
angenommen werden kann, dass eine hohe beruflighausgabung zu einem geringeren

Niveau an Organizational Citizenship Behavior fi{i#t .13, p=.13) (s. Tabelle 10).
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5.5.4. Zusammenhang zwischen beruflicher Gratifikatskrise und CWB

An dieser Stelle wird die Hypothese geprift, ob@sitiver Zusammenhang zwischen CWB
und einer beruflichen Gratifikationskrise besteht.

Tabelle 11:Zusammenhang zwischen der beruflichen Gratifiketioise und CWB

Modell 12 df x2/df CFI  RMSEA r SE p
CWB-Gratifikationskrise 208.216 100 2.08 .94 .06 A7 .02 <.001

AnmerkungComparative-Fit-Index (CFl), Root-Mean-Square-EobApproximation
(RMSEA), p steht fur den Signifikanzwert des Zusanirangs zwischen CWB und
beruflicher Gratifikationskrise

Aufgrund einer Bollen-Stine-Bootstrap-Korrektur ke der p-Wert auf einen Wert von .008
angehoben werden. Das Modell weist eiggaNert von 208.22 und einen df-Wert von 100
auf. Der CFI liegt bei einem Wert von .94, welckah im Rahmen des postulierten Cut-off
Wertes von Bentler (1992) befindet und einen gutdéodell-Fit nahe legt. Mit einem
RMSEA-Wert von .06 impliziert das Ergebnis ebensoee guten Modell-Fit. Sein
Konfidenzintervall CI = [.05; .07] schlie3t zwar rd&Vert null nicht mit ein, jedoch kann
aufgrund des PCLOSE-Wertes von .05 eine gute Mpasdung geschlussfolgert werden. Die
Hypothese kann anhand einer signifikanten Kormtatvon r= .47 (p < .001) bestatigt
werden. Daraus lasst sich schliel3en, dass eindlibleeu Gratifikationskrise mit einem
hoheren Niveau an kontraproduktiven Verhaltenswegsehergeht (s. Tabelle 11)
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5.5.5. Zusammenhang zwischen beruflicher Gratifikatskrise und OCB

An dieser Stelle wird die Hypothese Uberprift, gbetnen signifikanten Zusammenhang
zwischen der beruflichen Gratifikationskrise undnd®rganizational Citizenship Behavior

gibt.

Tabelle 12Zusammenhang zwischen der beruflichen Gratifiketioise und OCB
Modell x2 df y2/df CFl RMSEA r SE p

OCB-
Gratifikationskrise 218.28 116 1.88 0.93 .06 -.24 .02 <.001

AnmerkungComparative-Fit-Index (CFl), Root-Mean-Square-EobApproximation
(RMSEA), p steht fur den Signifikanzwert des Zusamnirangs zwischen OCB und
beruflicher Gratifikationskrise

Durch eine Korrektur des Bollen-Stine Analyseveréais zeigt sich ein p-Wert von .006. Die
y2-Teststatistik weist einey2-Wert von 218.28 bei 116 Freiheitsgraden (df) &uff einem
Signifikanzniveau von .05 ist dieser Wert hoch #gigant (p < .001). Der CFI weist einen
Wert von .93 auf, welcher dem Richtwert von Ben{&892) entspricht. Zieht man den
RMSEA Fit-Index zur Beurteilung der Modellgite herao kann aufgrund dieses Wertes ein
guter Modell-Fit postuliert werden (= .06). Beggatg dafir findet sich in dem PCLOSE-
Wert (= .18), welcher nicht signifikant ist. Das ifmenzintervall liegt zwischen CI = [.05;
.07], welches den Wert null nicht miteinbeziehtigeh eine gute Anpassung des Modells an
die Daten impliziert. Aufgrund des signifikanten ikalationskoeffizienten von r=-.24 (p <
.001) kann ein negativer Zusammenhang zwischenbedarflichen Gratifikationskrise und
dem Organizational Citizenship Behavior angenommerden. Daraus lasst sich schliel3en,
dass eine berufliche Gratifikationskrise mit einagaringeren Niveau an freiwilligem

Arbeitsengagements (OCB) einhergeht (s. Tabelle 12)
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5.6. Uberprufung der Mittelwertsunterschiede in OCBund CWB

In einem weiteren Schritt soll tGberprift werden, sath die Teilnehmer/-innen hinsichtlich
des Alters, des Geschlechts, des Berufes, der fehué sowie hinsichtlich der
wochentlichen Arbeitsstunden in Bezug auf die Hdles OCB und CWB unterscheiden.
Diese Analyse wird nicht im Rahmen der Hpotheseioigi vollzogen, sondern dient
ausschlieRlich  einer  deskriptiven  Betrachtungsweis&ur  Uberprifung  des
Mittelwertunterschiedes bezuglich der Manner urallEn wird an dieser Stelle ein t-Test fur
unabhangige Stichproben angewendet. Die Voraussgpuflr eine Durchfiihrung eines
t-Tests sind: Intervallskalenniveau, normalvergeilDaten sowie die Homogenitat der
Varianzen. Nach Brosius (2002) wird die Voraussetzmormalverteilter Daten als nicht
allzu kritisch betrachtet, da der t-Test und diefaktorielle univariate Varianzanalyse
(ANOVA) recht resistent gegeniber der Verletzung Nermalverteilung sind. Bei dem
t-Test unterstellt die Nullhypothese Gleichheit B&ttelwerte in den Gruppen. Die weiteren
Unterschiedshypothesen werden mit einer einfaktene univariaten Varianzanalyse
(ANOVA) fur unabhangige Stichproben berechnet. Neiciem signifikantei-Testkann die
Annahme der Ungleichheit in den Mittelwerten deu@ren angenommen werden. Um die
einzelnen Gruppen auf mogliche Mittelwertsuntersdhi zu testen, wird in einem weiteren
Schritt bei Annahme der gleichen Varianzen auf Basferroni Testverfahrerund bei
ungleichen Varianzen auf d@&ames-Howell Testverfahremriickgegriffen. Die Beurteilung
der Unterschiede hinsichtlich OCB und CWB erfolgparat fur alle Variablen.
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Mittelwertsunterschiede des Geschlechts
Aus den Ergebnissen des t-Tests kann geschlussfolgeden, dass die Manner sich nicht
signifikant von den Frauen in Bezug auf den Grasal@E€B unterscheiden (t1(279)= 0.486; p=
.63)

Abbildung 8:Mittelwertsunterschiede des Geschlechts bzgl. OCB
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Mittelwertsunterschiede des Alters

Fur die Analyse des Alters wurden die Altersstu#ér30 Jahre, 31-40 Jahre, 41-50 Jahre, 51-
60 Jahre und 60 Jahre berlcksichtigt. Ausgeschlossen wurdédligsstufe< 20 Jahre, da
nur ein/e Teilnehmer/-in sich in dieser Gruppe bdfeDie Homogenitét der Varianzen kann
angenommen werden (@F279= 2.353; p= .054). Aufgrund eines nicht-signifikam
Ergebnisses kann nicht geschlussfolgert werders, di@sTeilnehmer/-innen sich hinsichtlich
ihres Alters im Ausmal3 des OCBs unterscheidenZIF&)= 1.521; p < .29).

Abbildung 9:Mittelwertsunterschiede des Alters bzgl. OCB
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Mittelwertsunterschiede des Berufes

Die neun Faktorstufen (Manager/-in, Arzt/Arztin,u@nt/-in, Lehrer/-in, Ingenieur/-in,
Sachbearbeiter/-in, Werbetexter/-in, Informatiker/-Sonstiges) des Zwischenfaktors Beruf
wurden in die Analyse mit einbezogen. Es kann dienbigenitat der Varianzen angenommen
werden, da sich ein nicht-signifikanter F-Wert ef8,272)= 1.35; p= .22 gezeigt hat. Die
Ergebnisse zeigen, dass ein signifikanter Unteeschwischen den Berufsgruppen vorhanden
ist (F(8,272)= 0.835; p < .001).

Abbildung 10:Mittelwertsunterschiede der Berufsgruppen bzglBOC
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Aufgrund der signifikanten Mittelwertsunterschiedeurde entsprechend der Bonferroni
Korrektur ein Einzelvergleich zwischen den Grupp@ngenommen. Durch die Ergebnisse
kann gezeigt werden, dass sich die Mittelwerte Manager/-innen signifikant von den

Mittelwerten sowohl der Arzten/-innen (p= .003)y &udenten/-innen (p= .04), der Lehrer/-
innen (p < .001), der Ingenieure/-innen (p= .01y alch von den Sachbearbeiter/-innen
(p< .001) unterscheiden. Die Manager/-innen weearhoheres Niveau an OCB auf als die
Arzte/-innen, Studenten/-innen, Lehrer/-innen, higare/-innen und Sacharbeiter/-innen.
Keine signifikanten Mittelwertsunterschiede zeig®oh bei den anderen Vergleichen der

Berufsgruppen.
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Mittelwertsunterschiede der Berufsjahre

Zur Analyse der Berufsjahre wurden die Faktorstufeh Jahre, 3-5 Jahre, 6-8 Jahre, 9-11
Jahre, 12-14 Jahre undl5 Jahre beriicksichtigt. Auch in diesem Fall kdismHomogenitat
der Varianzen angenommen werden (F(5,275)= 0.5#1;.72). Aufgrund eines nicht-
signifikanten Ergebnisses, kann nicht geschlussfolgerden, dass die Teilnehmer/-innen
sich hinsichtlich ihrer Berufsjahre im Ausmald degSB3 unterscheiden (F(5,275)= 0.885; p <
49).

Abbildung 11:Mittelwertsunterschiede der Berufsjahre bzgl. OCB

7,007

6,00

5,007

OCB

4,00

3,007

2,00

1,00

T 1 T T
=2 35 6-8 a-11 1214 =15

Berufsjahre

Mittelwertsunterschiede der wochentlichen Arbeitsden

Die Varianzanalyse berticksichtigt die sechs Styfer85 Stunden, 36-40 Stunden, 41-45
Stunden, 46-50 Stunden, 51-55 Stunden un&6 Stunden) des Faktors wochentlicher
Arbeitsstunden. Der Levene-Test bestatigt die Haenagt der Varianzen auf einem

signifikanten Niveau von F(5,275)= 2.214; p= .0%uréh die Ergebnisse der Varianzanalyse
zeigt sich, dass sich die Anzahl der woéchentlichebeitsstunden im Ausmall des OCB
unterscheiden (F(5,275)= 3.464; p = .005).
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Abbildung 12:Mittelwertsunterschiede der Arbeitsstunden bz@BO
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Um die Mittelwertsunterschiede auf ihre Signifikareu prifen, wurden auch hier
Einzelvergleiche gemal der Bonferroni-Korrekturathgeefiihrt. Anhand der Ergebnisse kann
die Schlussfolgerung gezogen werden, dass Teilnéhnmen, die 35 oder weniger Stunden
die Woche arbeiten ein signifikant geringeres Niveaa OCB zeigen, als jene Teilnehmer/-
innen die 56 oder mehr Stunden die Woche arbepen.@2). Ebenso verhalt es sich im
Vergleich zwischen 36-40 Stunden und6 Stunden (p= .004). Die Personen, die zwischen
36 und 40 Stunden in der Woche arbeiten, zeigergeimgeres Niveau an OCB als jene
Teilnehmer/-innen, die 56 oder mehr Stunden in \Bfecche arbeiten. Keine signifikanten
Mittelwertsunterschiede zeigten sich bei den andeX¥ergleichen der wdchentlichen

Arbeitsstunden.
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Mittelwertsunterschiede des Geschlechts

Aus den Ergebnissen des t-Tests kann geschlussfolgeden, dass sich die Manner nicht
signifikant von den Frauen in Bezug auf die Auspriggdes CWB unterscheiden (t(279)=
0.577; p=.57)

Abbildung 13: Mittelwertsunterschiede des Geschieblzgl. CWB
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Mittelwertsunterschiede des Alters

Fur die Analyse des Alters wurden die Stufen 21380re, 31-40 Jahre, 41-50 Jahre, 51-60
Jahre un@ 60 Jahre berlcksichtigt. Ausgeschlossen wurdélgesstufe< 20 Jahre, da nur
ein/e Teilnehmer/-in in dieser Gruppe ist. In dradeall kann die Homogenitat der Varianzen
angenommen werden (E279= 1.618; p= .17). Aufgrund eines nicht-signifikant
Ergebnisses, kann nicht geschlussfolgert werdesgs dee Teilnehmer/-innen sich bzgl. ihres
Alters im Ausmald des CWBs unterscheiden (F(4,205387; p < .87).

Abbildung 14:Mittelwertsunterschiede des Alters bzgl. CWB
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Mittelwertsunterschiede des Berufes

Auch wurden bei dieser Analyse die neun Faktorstféanager/-in, Arzt/Arztin, Student/-
in, Lehrer/-in, Ingenieur/-in, Sachbearbeiter/AMerbetexter/-in, Informatiker/-in, Sonstiges)
des Zwischenfaktors Beruf berticksichtigt. In einersten Schritt konnte durch den Levene-
Test nicht bestatigt werden, dass die Varianzendgem sind (B8,272= 5.605; p < .001)
Aufgrund der heterogenen Varianzen wird in dieseall Fauf den Welch-Test zur
Uberpriifung der Mittelwertsvergleiche zuriickgegniff Dieser weist einen F- Wert von
F(8,52.271)= 2.179; p= .11 auf und somit kann kémerschied zwischen den Berufsgruppen

in Bezug auf die Hohe des CWB unterstellt werden.

Abbildung 15:Mittelwertsunterschiede der Berufsgruppen bzgl.ECW
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Mittelwertsunterschiede der Berufsjahre

Zur Analyse der Berufsjahre wurden die Faktorstufed Jahre, 3-5 Jahre, 6-8 Jahre, 8-11
Jahre, 12-14 Jahre urkl 15 Jahre verwendet. Anhand des Levene-Tests kanneiner
Homogenitat der Varianzen ausgegangen werden (F{B22.144; p= .06). Aufgrund der
Ergebnisse der Varianzanalyse kann nicht von skamfen Mittelwertsunterschieden

zwischen den Gruppen ausgegangen werden (F(5,278)%; p= .06).
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Abbildung 16:Mittelwertsunterschiede der Berufsjahre bzgl. CWB
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Mittelwertsunterschiede der wochentlichen Arbeitsden

Die Varianzanalyse berlcksichtigt auch hierbei dezhs Stufen<( 35 Stunden, 36-40

Stunden, 41-45 Stunden, 46-50 Stunden, 51-55 Stunde > 56 Stunden) des Faktors
wochentliche Arbeitsstunden. Die Voraussetzung ldemogenitat der Varianzen konnte
bestatigt werden (F(5,275)= 0.673; p= .64). Aufgruer Ergebnisse kann nicht von einem
Unterschied der wochentlichen Arbeitsstunden bzigr Hohe des kontraproduktiven
Arbeitsverhaltens geschlossen werden (F(5,275)570 3=.72).

Abbildung 17:Mittelwertsunterschiede der Arbeitsstunden bzyUEC
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6. Diskussion

Im folgenden Abschnitt wird zunachst auf die Ergeba der vorliegenden Arbeit Bezug
genommen und diese mit den bestehenden Forschiuagegrissen verglichen. Im Anschluss
soll auf methodische und theoretische Einschran&ouirgingegangen werden, um in einem

letzten Schritt weitere Forschungsmaoglichkeiterzustellen.

6.1. Diskussion der Ergebnisse

In der vorliegenden Arbeit sollte mit Hilfe des Mald der beruflichen Gratifikationskrise
von Siegrist (1996b) Uberpruft werden, ob Zusamrdegh zwischen beruflichen
Gratifikationskrisen und Verhaltensweisen am Admdtz bestehen. Eine der zentralen
Fragen war, ob berufliche Gratifikationskrisen alér einen Seite mit kontraproduktiven
Verhaltensweisen und auf der anderen Seite mitreidbnahme des freiwilligen
Arbeitsengagements (OCB) einhergehen. Die zweitdrale Frage in der vorliegenden
Studie bezog sich auf die Dimensionalitdit der Kandeé der kontraproduktiven
Verhaltensweisen am Arbeitsplatz und des Orgawozati Citizenship Behavior. Eine
Vielzahl von Autoren beschéftigte sich mit der Dma®nalitdt des kontraproduktiven
Arbeitsverhaltens und einige Autoren konnten faktanalytisch eine zweidimensionale
Ldsung des Konstruktes identifizieren (Bennett &Rgon, 2000; Bennett & Stamper, 2001;
zitiert nach Sackett, et. al. 2006, S. 444); Daalal., 2009; Lee & Allen, 2002; Sackett, et
al., 2006). Die Dimensionen bezogen sich auf Veéehalveisen, die dem Unternehmen
(Organisational) und ihren Mitgliedern (Interperabnschaden kdénnen und folglich dem
Unternehmen generell einen erheblichen finanzieBehaden zufiigen konnen. Aquivalent
zum kontraproduktiven Arbeitsverhalten hat sicheeiielzahl von Autoren mit dem
Konstrukt des Organizational Citizenship Behaviosanandergesetzt. Bis heute gibt es
allerdings noch keinen Konsens dariber, durch weée\Dimensionen sich das Konstrukt
charakterisieren lasst. Jedoch war Organ der atstesich mit dem Konstrukt beschéftigte
und eine siebendimensionale Losung ermittelte (19880; zitiert nach N. P. Podsakoff, et
al., 2009, S. 122). Die meisten Befunde zeigengeddass das Konstrukt sich durch eine
Aggregation der Dimensionen von Organ beschreiba&h sich durch zwei Dimensionen
definieren lasst (Organisational und InterpersonBliese Verhaltensweisen nitzen dem
Unternehmen und ihren Mitgliedern und tragen sawm Unternehmenserfolg bei (Coleman
& Borman, 2000; Hoffman, et al., 2007; McNeely & Mimo, 1994; P. M. Podsakoff, et al.,
2000; Van Scotter & Motowidlo, 1996; Williams & Amdson, 1991). In der vorliegenden
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Studie wurden im Rahmen einer konfirmatorischentérgkanalyse die zwei Dimensionen
der Konstrukte CWB und OCB einem eindimensionalead®l der Konstrukte separat
gegenibergestellt und dessen Modellgtte UberdDidt.Ergebnisse haben gezeigt, dass das
zweidimensionale Modell der Konstrukte CWB und OCBRufgrund einer
zufriedenstellenderen Modellanpassung den eindiimealen Modellen vorzuziehen ist. Bei
der Analyse der zweidimensionalen Loésung des Koktts CWB ergab sich aufgrund der
Fit-Indizes RMSEA (= .075), CFI (= .923) und AIC @320.180) eine gute Anpassung des
Modells an die Daten. Anzumerken sei an dieseteSjtioch auch, dass die Faktorladungen
und die quadrierten Faktorladungen der Items CWBI& CWBO6 am geringsten ausfielen,
welches sich auf die Verletzung der Normalvertegeamnahme und der kleinen Stichprobe
zuruckfuhren lasst, jedoch keine negativen Konsezgre fur die Modellanpassung impliziert.
Eine gute Modellanpassung des zweidimensionalerstiaktes des OCB konnte auch durch
die Fit-Indizes RMSEA (= .055), CFI (= .937) undCA(= 287.81) sichergestellt werden.
Auch zeigten die Items OCBI1, OCBI2 und OCBI3 ggere Faktorladungen und quadrierte
Faktorladungen als die Uubrigen Items. Nichtsdestotr konnte aufgrund des
konfirmatorischen Zugangs eine gute Anpassung dedeNs an die Daten gewahrleistet
werden. Generell lasst sich feststellen, dass dasstkukt des Organizational Citizenship
Behavior aufgrund seiner Fit-Indizeswerte eine besénpassung des Modells an die Daten
aufwies als das Konstrukt des kontraproduktivenef{gverhaltens. Begriinden lasst es sich
dahingehend, dass die Items des Konstruktes OCB amei zufriedenstellendere Kurtosis-

und Schiefewerte nahelegten als die Iltems des Kukiss CWB.

Hinsichtlich des Zusammenhangs zwischen den Kdkistnu des kontraproduktiven

Arbeitsverhaltens und des Organizational CitizegmdBehavior konnte in der vorliegenden
Arbeit ein negativer Zusammenhang identifiziert desr. Dieser Befund deckt sich mit

aktuellen  Forschungserkenntnissen, die gezeigt mhabealass kontraproduktive

Verhaltensweisen mit einem geringeren OrganizatiGit&zenship Behavior einhergehen und
somit eine Person nicht durch Verhaltensweisen tkrternehmen und ihren Mitgliedern

schaden und zeitgleich nitzen kann (Dalal, 2005eén, et al., 2006; Judge, et al., 2006;
Miles, et al., 2002; Sackett & DeVore, 2001, 208gector & Fox, 2002).

In einem weiteren Schritt wurde die Hypothese giprdb gemall des Modells der
beruflichen Gratifikationskrise (Siegrist, 1996b)ie d Komponenten hohe berufliche

Verausgabung und geringe berufliche Belohnung esignifikanten Einfluss auf die Hohe
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des kontraproduktiven Arbeitsverhaltens und auf idi@he des Organizational Citizenship
Behavior besitzen. Die Analysen wurden im Rahmanlidearen Strukturgleichungsmodelle
durchgefuhrt, um so die Beziehung der beiden Koraptan zu bericksichtigen, die
malf3geblich fir die Bestimmung der beruflichen Gkatiionskrise ist. Aufgrund der
Ergebnisse konnte angenommen werden, dass eine bwhéiche Verausgabung einen
signifikanten Einfluss auf die Hohe des kontrapkdoten Arbeitsverhaltens hat. Personen,
die haufig einem hohen Zeitdruck, durch haufigeddmtechungen wahrend der Arbeit und
einem Zwang zu Uberstunden ausgesetzt sind, temdiezu kontraproduktiven
Verhaltensweisen, die dem Unternehmen schadene®iesgebnis deckt sich u.a. mit den
Ergebnissen von Salami (2010). Eine hohe beruflidbeausgabung wird als ein Stressor
wahrgenommen, der zu negativen Emotionen fuhrt @indGefuhl in der Person aktiviert,
jenen Zustand durch schadigende Verhaltensweiséwormpensieren, um eine Gerechtigkeit
wiederherzustellen.

Ein ahnliches Ergebnis zeigt sich bei der Auswikugeringer beruflicher
Belohnungen auf das kontraproduktive ArbeitsvedmaltAufgrund der Ergebnisse kann
angenommen werden, dass geringe berufliche Belg®muimn Form von Wertschatzung,
Unterstitzung, Arbeitsplatzsicherheit und  beruftich Aufstiegsmoglichkeiten  zu
Verhaltensweisen fuhren, die nicht im Interesse daternehmens liegen und erhebliche
Kosten verursachen konnen. Fehlende Arbeitspldtegieit fungiert im Rahmen der
Stressforschung als hindrance stressor. Studiem@gge untermauern den vorliegenden
Befund dahingehend, dass jener Zustand Auswirkungeh die Arbeitseinstellung
(Zufriedenheit) haben kann und somit in schadigeveltaltensweisen Ubergehen kann (vgl.
Reisel, et al., 2010). Interpersonelle Konfliktedufehlende Unterstitzung seitens der
Kollegen/-innen oder seitens des Unternehmens haipenzahlreichen Studien die
Auswirkungen auf das kontraproduktive Arbeitsvetdral dokumentieren kénnen (vgl.
Chiaburu & Harrison, 2008; Biron, 2010).

Hinsichtlich des Organizational Citizenship Behavaygab sich entgegen der Hypothese
keine Abnahme des freiwilligen Arbeitsengagementafgrand hoher beruflicher
Verausgabung. Stattdessen wiesen die Ergebnissgasiives Regressionsgewicht auf,
welches allerdings nicht signifikant war. Ein Grumidr einen positiven, jedoch nicht
signifikanten Einfluss hoher Anforderungen auf dasganizational Citizenship Behavior
kénnte darin bestehen, dass Beschaftigte sich stdrkhrem Unternehmen sowie ihren

Aufgaben identifizieren wollen, um so zum Unternemserfolg beitragen zu kdénnen. Eine
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Rollentberforderungréle overload bezeichnet einen Zustand, in dem eine Persorihneih

an die Arbeitsrolle verbundenen Aufgaben und Ardoudgen udberfordert ist. Das
Organizational Citizenship Behavior sind jedoch ejeNerhaltensweisen, die Uber die
,hormalen“ Arbeitsanforderungen hinaus gehen. UrnmeseRolle als ,guter Birger® im
Unternehmengood citizeh gerecht zu werden, wendet man mehr Energie uricaide(z. B.

an Sonn- und Feiertagen arbeiten, zu erledigenteitAmit nach Hause nehmen usw.), um
seine Loyalitat gegentber dem Unternehmen zeigeneim Teil des Unternehmenserfolgs
sein zu koénnen (Bolino & Turnley, 2005). Wird eineohe Arbeitsbelastung als
Herausforderung bewerteth@llenge stresspr kann die Arbeitsmotivation steigen und sich
in einem freiwilligen Arbeitsengagement niederagein (Eatough, Chang, Miloslavic, &
Johnson, 2011). Befunde in Bezug auf den Einfluskeh Arbeitsbelastungen auf das
Organizational Citizenship Behavior dokumentierbereso, dass eine hohe Arbeitsbelastung
positiven Einfluss auf die Hohe des OrganizatioGdizenship Behavior haben kann (vgl.
Chu, Lee, & Hsu, 2006; Miles, et al., 2002)

Hinsichtlich der Annahme, dass es zu einer AbnatleseOrganizational Citizenship
Behavior aufgrund geringer beruflicher Belohnungemmt, konnte die Hypothese durch die
Ergebnisse bestéatigt werden. Demnach kann angenommexden, dass eine geringe
Belohnung in Form von Einschrdnkungen in Anerkemsigistungen, Gefahrdung des
Arbeitsplatzes sowie geringe berufliche Aufstiegghutikeiten zu einem geringeren Niveau
an freiwilligen Verhaltensweisen fuhren kann. Daliegenden Ergebnisse sind konsistent zu
den bisherigen Forschungserkenntnissen, die awdwedass fehlende Arbeitsplatzsicherheit
aufgrund von Bewertungs- und BewaltigungsprozegseBelastungsreaktionen fihren kann
und somit ein geringeres freiwilliges Arbeitsengageat folgt (vgl. Staufenbiehl & Konig,
2010). Befunde zeigen ebenso, dass fehlende Uittarsagsleistung und fehlende
Kooperation innerhalb einer Arbeitsgruppe mit eindbnahme von freiwilligen
Verhaltensweisen beantwortet werden, die normaisenaum Unternehmenserfolg beitragen
sollten (Chiaburu & Harrison, 2008; Ng & Van Dyra§05).

Bezuglich des Zusammenhangs zwischen der beruflicl&ratifikationskrise und
Verhaltensweisen am Arbeitsplatz konnten die Hyps#im bestatigt werden, dass eine
berufliche Gratifikationskrise mit einem hoheren v&éau an kontraproduktiven
Verhaltensweisen und einer Abnahme des OrganiztiGitizenship Behavior einhergeht.
Das Modell der beruflichen Gratifikationskrise v8negrist (1996b) baut auf der Annahme

der Verletzung der Reziprozitat in sozialen Austhbgziehungen im Erwerbsleben auf,
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wonach im arbeitsbezogenen Tauschprozess hohelitleeul_eistungen nicht mit einer
entsprechenden Belohnung abgegolten werden. Audgilen Bedeutsamkeit der Reziprozitéat
werden nachhaltige negative emotionale und psyohmiische Stressreaktionen ausgelost.
Entscheidend in dem Modell ist die soziale Rollew@bsrolle) im Erwachsenenalter.
Grundlegende personale Bedurfnisse (vor allem Esenkommen, Arbeitsplatzsicherheit,
Selbstwirksamkeit, Wertschatzung, Zugehorigkeithrkgn nur aufgrund einer Erwerbsrolle
gestillt werden. Entgegen des Erwartungswert-Nufdesorems werden berufliche
Gratifikationskrisen durch Tatigkeiten in einer hokompetitiven Beschéaftigung, bedingt
durch eine intrinsische Motivation (intrinsische r&f@esgabungsbereitschaft) oder aufgrund
ungunstiger Arbeitsvertrage, aufrechterhalten. Budee Erfahrung fehlender Reziprozitat
hinsichtlich hoher Verausgabung bei gleichzeitigrigeer Belohnung kommt es zu
wiederkehrenden Geflihlen von Enttauschung und fatiet. Die vorliegenden Ergebnisse
haben verdeutlicht, dass jener Zustand mit einemmerl@h Niveau an kontraproduktiven
Verhaltensweisen am Arbeitsplatz und einer Abnahtes Organizational Citizenship
Behavior einhergeht. Schon Blau (1964) wies darayfilass soziale Austauschtheorien die
einflussreichsten Paradigmen sind, um das menkehWerhalten zu verstehen und erkléren
zu koénnen. Die Reziprozitat ist die goldene Regehschlicher Austauschbeziehungen, da sie
die gegenseitige Abhangigkeit zweier Entitdten akimrisiert. Wird jedoch gegen jenes
Prinzip verstof3en, wird mit Einstellungen und Védrasweisen auf die Quelle der
Ungerechtigkeit reagiert (target similarity effe¢bavalle et al., 2007). In Bezug auf den
psychologischen Vertragsbruch, suggeriert diesass dein Missverhéltnis zwischen den
versprochenen und erhaltenen Leistungen bestelst.Missverhaltnis zwischen geleisteten
Anforderungen und geringen Belohnungen fiihrt zuatiegn Emotionen. Aktuelle Befunde
zeigen, dass nicht nur die wahrgenommene Ungeggelittiund die sich daraus ergebenden
negativen Emotionen zu kontraproduktiven Verhaltesen flhren, sondern auch eine
Abnahme des Organizational Citizenship Behavioadsairesultiert (Bachrach & Jex, 2000;
Bal, et al., 2010; Z. X. Chen, et al., 2008; Kaplanal., 2009; Lee & Allen, 2002; Miles, et
al., 2002; Organ, 1990; Penney & Spector, 2005;ifdan & Morrison, 1995; Spector &
Fox, 2002, 2010a). Entsprechend des Modells vorctSBpend Fox (2002) kann an dieser
Stelle Bezug auf die negativen Emotionen aufgrumareberuflichen Gratifikationskrise
genommen werden. Das Modell geht von einem Bewgspnozess seines Umfeldes aus,
wodurch entweder negative oder positive Emotionetstenen. Jene Emotionen fihren zu
einer Handlungsbereitschaft, die entweder zur Ausitlg kontraproduktiver

Verhaltensweisen oder zur Ausfihrung des Orgamwizati Citizenship Behavior fiihrt. Da
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berufliche Gratifikationskrisen mit negativen Enooten einhergehen, kann nach Annahme
des Modells auf eine Ausfuhrung von kontraproduiivVerhaltensweisen geschlossen

werden.

6.2. Limitation der Studie

Die vorliegende Studie weist verschiedene methbdideinschrankungen auf, auf die im
Folgenden eingegangen werden. In diesem Zusammgisirashvor allem Schwierigkeiten zu
nennen, die sich auf webbasierte Befragungen bezieh Internetbasierte
Untersuchungsmethoden haben zwar forschungsokoolenisVorteile, wie bessere
Erreichbarkeit der Teilnehmer/-innen sowie Kostend Zeitersparnisse, jedoch kann es auch
zu einer mangelnden Reprasentativitat der Sticlgpfobren. Ein Grund dieses Problems liegt
in der nicht bestimmbaren Grundgesamtheit der neteNutzer, was wiederum das Problem
der nicht vorhandenen Zufallsstichprobe birgt. Dartihinaus wurde die Rekrutierung der
Teilnehmer/-innen vornehmlich Uber das webbasi@tsiness-Netzwerk Xingiiber die
SocialNetworking-Seite Faceboskwie Uber Rundmails an personliche Kontakte deodu
nach dem Schneeballsystem durchgefihrt. Ein GlofkeiPersonen gab daher an, dass sie
zwischen 21 und 30 Jahre (n=121, 43.1%) alt sind als hochsten allgemeinbildenden
Schulabschluss tUber das Abitur (n=200, 71.2%) gexil

Eine weitere Problematik in Verbindung mit Onlinerx@en stellt die hohe Abbruchrate dar.
359 Personen haben begonnen den Fragebogen zieibmarijedoch haben sich nur 281
(78.27%) Personen dazu entschlossen, den Fragebolstindig zu beenden. Ein Grol3teil
der Abbrecher hat im vierten Teil des Fragebogea$darbeitung abgebrochen. Dieser Tell
beinhaltete die Verhaltensweisen am Arbeitsplatzimilich das kontraproduktive

Arbeitsverhalten und das Organizational Citizenstidghavior. Das kontraproduktive

Arbeitsverhalten umfasst Items, die sehr personlictt heikel sind, welches wiederum zur
sozialen Erwinschtheit fihren kann oder ein geregg€ommitment bei der Beantwortung
der Fragen auslosen kann (s. Fragebogen im AnhBrg)Anonymitat ist ein entscheidender
Faktor bei der Befragung von Verhaltensweisen abeisplatz. Jedoch birgt sie das Problem
der hohen Abbruchrate bei vielen Erhebungsmethashehkann nur durch eine sehr gute

Aufklarung des Untersuchungsthemas vermindert werde
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An dieser Stelle ist anzumerken, dass bei der Rgiauf Normalverteilung folgende Items
eine deutliche Verzerrung hinsichtlich der Kurtogisl Schiefe aufwiesen, die auch nicht in
der weiteren Analyse berlcksichtig worden sind: GQY8B,Ich habe Abrechnungsbelege
gefalscht, um bei der Rulckerstattung mehr Geld ekodmmen”(Sch=7.041, SE= 0.15;
Ex=51.34, SE=0.29), CWBO1Xh habe absichtlich meine Arbeit hinausgeztgdetnit ich
mehr Uberstunden gutgeschrieben bekomni®th=3.07, SE=0.15; Ex=8.70, SE=0.29),
CWBI 3 ,Ilch habe eine rassistische Bemerkung gegenuberdeleh/-innen geauliert”
(Sch=12.28, SE=0.15; Ex=154.60, SE=0.28)l CWBI7,Ich habe Kollegen/-innen wahrend
der Arbeit offentlich blo3 gestellt{Sch=5.76, SE=0.15; Ex=36.84, SE=0.29). Auf daeei
Seite kann ein Grund fur die Antwortverzerrung ddiegen, dass gerade die ersten beiden
ltems (CWBO3 und CWBO12) kontraproduktive Verhatterisen messen, die nicht fur jede
Berufskategorie relevant sind. Das erste Item kdahingehend irrelevant fir manche
Berufsgruppen sein, da nicht in jedem BerufsfeltriBlesauslagen geleistet werden missen
oder die meisten Unternehmen Rickerstattungsmodtiibesitzen. Das zweite Item geht von
der Annahme aus, dass die geleisteten Uberstuneisathlh werden. Dies ist aber in vielen
Unternehmen nicht dblich und trifft daher auch hitin alle Berufsgruppen zu. Generell zeigt
sich ein Problem bei der Messung kontraproduktiwerhaltensweisen mit allgemeinen und
nicht fur den Beruf ausgerichteten Verhaltensweideas Einbeziehen von irrelevanten
Verhaltensweisen kann zu einer Unterschatzung desfamgs fuhren, in dem
kontraproduktive Verhaltensweisen auftreten konnémfgrund der Konfrontation mit
irrelevanten Fragen kann der generelle Schlusg ddémehmer/-innen gezogen werden, dass
man nicht zu solchen Verhaltensweisen neigt. Ashidsigen Befunden kann entnommen
werden, dass der Mittelwert des kontraproduktivearhdltens in den meisten Studien sehr
gering ist. Die Arbeitnehmer/-innen zeigen daher eme geringe Wahrscheinlichkeit des
Auftretens jener Verhaltensweisen. Dies mag sidierhuch an einigen Verhaltensweisen
wie z.B. Korperverletzung liegen, da sie in den gstex Unternehmen nicht auftreten
(Bowling & Gruys, 2010). Die letzten beiden Item8vB8I3 und CWBI7 beziehen sich auf
Verhaltensweisen, welche man seinen Kollegen/-irgesgentber zeigt. Das Item CWBI3 ist
wohl das personlichste Item. Hierbei stellt sick Brage, ob es ethisch noch vertretbar ist,
eine solche Verhaltensweise in einem Fragebogemzuvenden. Auf der anderen Seite ist es
aber grundséatzlichschwierig bzw. unmoglich kontraproduktive Verhaltereisen zu
untersuchen ohne heikle Fragen zu stellen. Das tkaugst seiner Natur nach heikel. Alle

Fragen in einem Fragebogen zu eliminieren, dieeéitésch nicht vertretbar empfunden
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werden, gefahrdet die Konstruktvaliditat in wissghvadtlich eigentlich nicht vertretbarem
Mal3e.

Eine weitere  Problematik stellen  Selbsteinschateang im  Gegensatz  zu
Fremdeinschatzungen dar. Die Validitat von Selbsthatzungen bei der Messung von
kontraproduktiven Verhaltensweisen und das des riirghonal Citizenship Behavior in
Bezug auf die soziale Erwiinschtheit wurde schonwelen Autoren diskutiert (vgl. Bowling
& Eschleman, 2010; Fox, Spector, Goh, & Bruurse@@()7; Sackett, et al., 2006). Die
Tendenz eigenes Fehlverhalten hinsichtlich kontrdktiver Verhaltensweisen zu bestreiten,
und sozial unterstitzende Verhaltensweisen wie izgaonal Citizenship Behavior als
Selbstdarstellung 6fters anzugeben, kann zu Pravieim der Unter- bzw. Uberschatzung
jener Verhaltensweisen fuhren. Des Weiteren kommet midgliche Sorge vor einem
Arbeitsplatzverlust oder vor Strafmal3hahmen zumsetoein, die die soziale Erwiinschtheit
nur noch mehr begunstigen. Daher raten einige Aatau Fremdeinschatzungen, damit die
soziale Erwiinschtheit besser eingegrenzt werden. kan

Der Vorteil bei Selbsteinschatzungen liegt jedoahird dass die Beschéftigten sich bewusst
Uber ihre Handlungen sind und eine explizitere AmdkUber ihre Verhaltensweisen geben
kbénnen, als Kollegen/-innen oder Vorgesetzte. Bwxie sich nun Aussagen auf
Verhaltensweisen, die im Arbeitsumfeld eher ,6ffieht’ als ,privat® ausgefihrt werden, so
ist zu erwarten, dass solche Verhaltensweisenhgeitalen von Kollegen/-innen bewertet
werden konnen. Befunde deuten jedoch auch daraufieiss sich die Angaben von
Selbstaussagen nicht wesentlich von Fremdaussageh Hollegen/-innen oder Vorgesetzte
unterscheiden (vgl. Berry, et al., 2007; Bruck-Be8pector, 2006; Fox, et al., 2007).

Eine weitere Limitation der vorliegenden Studie isdie durchgefiihrte
Querschnittsuntersuchung, bei der eine Interpogtagines kausalen Zusammenhangs nicht
maoglich ist. Auch wenn vermutet werden kann, dageitsbedingte Stressoren, wie hohe
berufliche Verausgabungen, geringe Belohnungen odaich eine berufliche
Gratifikationskrise als Ursache in Bezug auf Vedradweisen am Arbeitsplatz fungieren,
darf man an dieser Stelle jedoch aufgrund der Mkthder Datenerhebung nicht auf die

Kausalitat schlief3en.
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6.3. Implikationen fur zukinftige Forschungen

Hinsichtlich des Auftretens kontraproduktiver Vdthasweisen und einer Abnahme des
Organizational Citizenship Behavior im Zusammenhamigberuflichen Gratifikationskrisen
wurde erstmals ein Rahmen geschaffen, um nicht psychische und kérperliche
Auswirkungen im Zusammenhang mit beruflichen Gikdtionskrisen zu untersuchen,
sondern dartber hinaus auch die Relevanz von Hurggen und Verhaltensweisen der
Arbeitnehmer/-innen in den Mittelpunkt zu stellénsgesamt bietet sowohl der Bereich des
Modells der beruflichen Gratifikationskrise als hAuder Bereich der Einstellungen und
Verhaltensweisen am Arbeitsplatz reichhaltige uridressante Forschungsmaoglichkeiten, die
eine praktische Bedeutsamkeit besitzen. Die bigheriForschungserkenntnisse verweisen
zum Grof3teil nur auf mdogliche Pradiktoren, die znee Erhéhung des Organizational
Citizenship Behavior beitragen. Bisher gibt es ahar wenige Studien, die sich auf
arbeitsbedingte Stressoren beziehen, die das liigavArbeitsengagement mindern. Es sollte
hierbei viel mehr auf die Pradiktoren eingegangemden, die zu einer Reduzierung jenes
Verhaltens fuhren, sodass MalRnahmen in Unterneleimgefihrt werden kénnen, die die
Unterbindung von Stressoren gewdahrleisten (vgl. imdol et al.,, 2004). Weitere
Forschungsambitionen kénnten ihren Schwerpunktaofografische Variablen beschranken,
wie Alter, Berufsgruppen oder auch das Bildungsaivém Rahmen der vorliegenden Arbeit
wurde zwar vereinzelt auf demografische VariablenBezug auf Verhaltensunterschiede
eingegangen, jedoch ware es eine interessante d&glt, um die Auswirkung auf das
kontraproduktive Arbeitsverhalten und auf das Oizgtional Citizenship Behavior
vorherzusagen. Des Weiteren konnte im Rahmen kbaraefl Gratifikationskrisen und
Verhaltensweisen am Arbeitsplatz die Personlichkaiie wesentlich moderierende Rolle
spielen. Die interessante Frage wéare, durch weRdesoOnlichkeitseigenschaften manche
Personen aufgrund beruflicher Gratifikationskrisen kontraproduktiven Verhaltensweisen
tendieren und warum andere hingegen aufgrund &eerflichen Gratifikationskrise keine
abweichenden Verhaltensweisen zeigen. Marcus (20@4rhreibt in seinem Artikel die
Auswirkung geringer Selbstkontrolle auf das kontogpiktive Arbeitsverhalten. Im
Zusammenhang der Analyse mit beruflichen Gratiidcekrisen ware es eine interessante
Maoglichkeit die Selbstkontrolle als Moderator zutmksichtigen, um Auswirkungen auf das

Arbeitsverhalten zu untersuchen.
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8. Anhang

Einstellungen und Verhaltensweisen am Arbeitsplatz

= Lniversitat
S wien
(Fakultst fir Psychologie)

Vielen Dank, dass Sie sich bereit erklart haben, an dieser Studie "Einstellungen und Verhaltensweisen am Arbeitsplatz” im Rahmen meiner Diplomarbeit der
Universit3t Wien tellzunehmen.

Die Beantwortung der Fragen nimmt etwa 13 Minuten Zeit in Anspruch. Sie haben die Maglichkeit, die Befragung jeder Zeit abzubrechen.

Einige Fragen in diesem Fragebogen sind sehr persénlich und womdéglich heikel. Ihre ehrliche Antwort ist dennoch sehr wichtig. Ich kann Ihnen versichern, dass
die Teilnahme an der Befragung vollstdndig anonym ist und Ihre Angaben unter keinen Umstdnden an Dritte weitergeleitet werden.

Bitte klicken Sie auf "Weiter”, um die Befragung zu starten.
Ich bedanke mich recht herzlich fiir Thre Mithilfe!

Mit freundlichen GruBen,
Annamaria Tratzmiller

[Umfrage verlassen und léschen]

Einstellungen und Verhaltensweisen am Arbeitsplatz

0% [ ]100%

Demografische Angaben
Zunachst méchte ich Sie bitten, die nachfolgenden demografischen Fragen zu beantworten.

*Wie alt sind Sie?

Bitte wdhlen Sie eine der folgenden Antworten.
o =20
0 21-30
5 31-40
0 41-50
7 51-60
0 261

*Welches Geschlecht haben Sie?
Bitte wdhlen Sie eine der folgenden Antworten.

1 Weiblich

@ mannlich
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*Welchen hichsten all inbildenden Schulabschluss haben Sie?
Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten.

@ Schule beendet ohne Abschluss

() Hauptschulabschluss/ Volksschulabschluss

1 Realschulabschluss

) Fachhochschulreife

@ Abitur

@) Sonstiges:

*Welche berufliche Tatigkeit iiben Sie zur Zeit aus, bzw. welche berufliche Tatigkeit haben Sie zuletzt
ausgeiibt?
Bitte geben Sie die Berufsbezeichnung so genau, wie mdaglich an.

*In welcher beruflichen Stellung sind Sie derzeit hauptsdchlich beschaftigt, bzw. welche berufliche Stellung
hatten Sie zuletzt bei Ihrer friiheren Erwerbstatigkeit?
Bitte wdhlen Sie eine der folgenden Antworten.

) Arbeiter(in)

@ Angestellte(r)

) Beamter/ Beamtin

*Wie lange sind Sie schon in Threm derzeitigen Beruf tdtig, bzw. waren Sie in Threm letzten tdtig?
Bitte geben Sie die Dauver in "lahre” an.

*Wieviele Stunden betrdgt derzeit im Durchschnitt Thre wichentliche Arbeitszeit?Bitte rechnen Sie
regelméaBige Uberstunden mit ein.
Bitte geben Sie ihre wichentliche Arbeitszeit in "Stunden” an.

Einstellungen und Verhaltensweisen am Arbeitsplatz

0% B ]100%

Berufliche Situation
Die nachfolgenden Fragen beziehen sich auf Ihren aktuellen bzw. letzten Beruf.
Bitte geben Sie fir jede der Fragen die zutreffende Antwort an.

*Aufgrund des hohen Arbeitsaufkommens besteht hdufig groBer Zeitdruck.

Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten.
) Nein
() 1a, aber das belastet mich gar nicht
() Ja, und das belastet mich maBig
() Ja, und das belastet mich stark

) Ja, und das belastet mich sehr stark

*Bei meiner Arbeit werde ich hdufig unterbrochen und gestort.

Bitte wadhlen Sie eine der folgenden Antworten.
7 Nein
1 Ja, aber das belastet mich gar nicht
7 Ja, und das belastet mich maBig
7 Ja, und das belastet mich stark

) Ja, und das belastet mich sehr stark

*Bei meiner Arbeit habe ich viel Verantwortung zu tragen.

Bitte wdhlen Sie eine der folgenden Antworten.
) MNein
() Ja, aber das belastet mich gar nicht
) Ja, und das belastet mich maBig
@ 1a, und das belastet mich stark

) Ja, und das belastet mich sehr stark
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*Ich bin hdufig gezwungen, Uiberstunden zu machen.

Bitte wdhlen Sie eine der folgenden Antworten.

) Nein

1 1a, aber das belastet mich gar nicht
() Ja, und das belastet mich maBig

1 Ja, und das belastet mich stark

@ Ja, und das belastet mich sehr stark

*Meine Arbeit ist kirperlich anstrengend.

Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten.

7 Nein

() Ja, aber das belastet mich gar nicht
71 1a, und das belastet mich makig

() Ja, und das belastet mich stark

7 Ja, und das belastet mich sehr stark

*Im Laufe der letzten Jahre ist meine Arbeit immer mehr geworden.

Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten.
@) Nein
) Ja, aber das belastet mich gar nicht
@ Ja, und das belastet mich maBig
1 Ja, und das belastet mich stark

@ Ja, und das belastet mich sehr stark

*Ich erhalte von meinem Vorgesetzten die Anerkennung, die ich verdiene.

Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten.

(&) Trifft nicht zu (keine Vorgesetzten)
©1a

() Nein, aber das belastet mich gar nicht
@) Nein, und das belastet mich m&Big

) Nein, und das belastet mich stark

@) Nein, und das belastet mich sehr stark

*Ich erhalte von i Koll die Anerl

Bitte widhlen Sie eine der folgenden Antworten.

() Trifft nicht zu (keine Kollegen)

DIa

) Nein, aber das belastet mich gar nicht
) Nein, und das belastet mich magig

) Nein, und das belastet mich stark

) Nein, und das belastet mich sehr stark

*Ich erhalte in schwierigen Situationen angemessene Unterstiitzung.

Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten.
©la
() Nein, aber das belastet mich gar nicht
() Nein, und das belastet mich maBig
() Nein, und das belastet mich stark

) Nein, und das belastet mich sehr stark

die ich verdiene.
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*Ich werde bei meiner Arbeit ungerecht behandelt.

Bitte wdhlen Sie eine der folgenden Antworten.
7 Nein
) Ja, aber das belastet mich gar nicht
7 Ja, und das belastet mich maBig
7 Ja, und das belastet mich stark

7 Ja, und das belastet mich sehr stark

*Die Aufstiegschancen in meinem Bereich sind schlecht.

Bitte wadhlen Sie eine der folgenden Antworten.
@) Nein
*) 1a, aber das belastet mich gar nicht
7 Ja, und das belastet mich maBig
) 1a, und das belastet mich stark

7 Ja, und das belastet mich sehr stark

*Ich erfahre - oder erwarte - eine Verschlechterung meiner Arbeitssituation.

Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten.
) Nein
71 Ja, aber das belastet mich gar nicht
7 Ja, und das belastet mich maBig
7 Ja, und das belastet mich stark

7 Ja, und das belastet mich sehr stark

*Mein eigener Arbeitsplatz ist gefahrdet.

Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten.
) Nein
() Ja, aber das belastet mich gar nicht
1 Ja, und das belastet mich maBig
() J1a, und das belastet mich stark

1 13, und das belastet mich sehr stark

*Wenn ich an meine Ausbildung denke, halte ich meine berufliche Stellung fiir angemessen.

Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten.
D Ja
7 Nein, aber das belastet mich gar nicht
) Nein, und das belastet mich m3Big
7 Nein, und das belastet mich stark

7 Nein, und das belastet mich sehr stark

*Wenn ich an all die erbrachten Leistungen und Anstregungen denke, halte ich die erfahrene Anerkennung fiir

angemessen.

Bitte wdhlen Sie eine der folgenden Antworten.
[SRE]
) Nein, aber das belastet mich gar nicht
) Nein, und das belastet mich makig
@) Nein, und das belastet mich stark

) Nein, und das belastet mich sehr stark
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*Wenn ich an all die erbrachten Leistungen und Anstrengungen denke, halte ich meine persénlichen Chancen
des beruflichen Fortk fiir

Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten.
DIa
) Nein, aber das belastet mich gar nicht
() Nein, und das belastet mich maBig
) Nein, und das belastet mich stark

) Nein, und das belastet mich sehr stark

*Wenn ich an all die erbrachten Leistungen denke, halte ich mein Gehalt / i Lohn fiir

Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten.
BRE]
) Nein, aber das belastet mich gar nicht
7 Nein, und das belastet mich maBig

) Nein, und das belastet mich stark

7 Nein, und das belastet mich sehr stark

Einstellungen und Verhaltensweisen am Arbeitsplatz

0% M ] 100%

Verhaltensweisen am Arbeitsplatz
Im folgenden finden Sie einige Aussagen zu Ihrem persdnlichen Verhalten am aktuellen bzw. letzten Arbeitsplatz. Bitte geben Sie hier jeweils wieder
durch Ankreuzen an, wie oft Sie das entsprechende Verhalten in den letzten zwdlf Monaten gezeigt haben. Wersuchen Sie bitte, sich genau zu
erinnern und geben Sie offen und ehrlich Auskunft. Bedenken Sie bitte auch hier, daB ich mich rechtlich bindend verpflichtet habe, diese Befragung
vollkommen anonym zu handhaben und Sie keinerlei negative Folgen aus der Beantwortung dieser Fragen zu befirchten haben.

*Ich habe Kollegen/Innen unterstiitzt, die eine Zeit lang nicht anwesend waren.

Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten.
) Nie
2 Einmal im Jahr
@ Zweimal im Jahr
) Mehrmals im Jahr
~1 Monatlich
O wachentlich

) Taglich

*Ich habe Firmeneigentum (z.B. Biiromaterial) mit nach Hause genommen, ochne um Erlaubnis zu fragen.

Bitte wdhlen Sie eine der folgenden Antworten.
O Nie
= Einmal im Jahr
) Zweimal im Jahr
“1 Mehrmals im Jahr
) Monatlich
7 Wichentlich
7 Taglich
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*Ich habe bereitwillig meine Arbeitszeit geteilt, um Kollegen/Innen zu unterstiitzen, die Probleme am

Arbeitsplatz haben.

Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten.
1 Nie
) Einmal im Jahr
7 Zweimal im Jahr
7 Mehrmals im Jahr
= Monatlich
7 wachentlich
*) Taglich

*Ich habe Arbeitszeit fiir private Angelegenheiten verwendet.

Bitte wdhlen Sie eine der folgenden Antworten.
O Nie
= Einmal im Jahr
) Zweimal im Jahr
“1 Mehrmals im Jahr
) Monatlich
7 Wichentlich

7 Taglich

*Ich habe

Arbeitskalender mit i K

h

Kollegen/Innen Rech g tragen zu kinnen.

Bitte wdhlen Sie eine der folgenden Antworten.
) Nie
© Einmal im Jahr
) Zweimal im Jahr
@ Mehrmals im Jahr
) Monatlich
@ Wachentlich
1 Taglich

JInnen

lichen, um die Freizeitwiinsche anderer

*Ich habe Abrechnungsbelege gefilscht, um bei der Riickerstattung mehr Geld zu bekommen.

Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten.
7 Nie
7 Einmal im Jahr
) Zweimal im Jahr
= Mehrmals im Jahr
7 Monatlich
) Wichentlich

7 Taglich
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*Ich habe widhrend der Arbeit Alkohol zu mir genommen.

Bitte wdhlen Sie eine der folgenden Antworten.
) Nie
© Einmal im Jahr
) Zweimal im Jahr
@ Mehrmals im Jahr
(@ Monatlich
© Wachentlich
() Taglich

*Ich habe keine Miihe gescheut, um neue Arbeitskollegen /Innen in dem Arbeitsteam Willkommen zu heiBen,
damit sie sich wohlfiihen.

Bitte wdhlen Sie eine der folgenden Antworten.
) Nie
) Einmal im Jahr
© Zweimal im Jahr
= Mehrmals im Jahr
@) Monatlich
) Wiachentlich

© Tadglich

*Ich habe die Pausenzeiten iiberschritten.

Bitte wdhlen Sie eine der folgenden Antworten.
7 Nie
7 Einmal im Jahr
= Zweimal im Jahr
) Mehrmals im Jahr
) Monatlich
0 Wéchentlich
7 Taglich

*Ich habe aufrichtige Besorgnis und Zuvork hei iiber Koll /Innen gezeigt, seien die
personlichen und arbeitsbedingten Umstdnde fiir mich noch so schwierig gewesen.

Bitte wdhlen Sie eine der folgenden Antworten.
) Nie
(@ Einmal im Jahr
© Zweimal im Jahr
) Mehrmals im Jahr
@) Monatlich
) Wiachentlich

© Tadglich
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*Ich habe mich absichtlich nicht senderlich wihrend der Arbeit bemiiht.

Bitte wdhlen Sie eine der folgenden Antworten.
) Nie
© Einmal im Jahr
) Zweimal im Jahr
@ Mehrmals im Jahr
) Monatlich
© Wachentlich
() Taglich

*Ich bin ohne Erlaubnis zu spat zur Arbeit gekommen.

Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten.
) Nie
= Einmal im Jahr
© Zweimal im Jahr
7 Mehrmals im Jahr
@ Monatlich
) Wiachentlich
() Taglich

*Ich habe meine Arbeitszeit geopfert, um Kollegen/Innen mit Arbeits- oder Privatproblemen zu helfen.

Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten.
) Nie
© Einmal im Jahr
) Zweimal im Jahr
@ Mehrmals im Jahr
) Monatlich
@ wiichentlich
(@ Taglich

*Ich habe meinen Arbeitsplatz unsauber hinterlassen.

Bitte wdhlen Sie eine der folgenden Antworten.
O Nie
= Einmal im Jahr
) Zweimal im Jahr
“1 Mehrmals im Jahr
) Monatlich
7 Wichentlich

7 Taglich
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*Ich habe Kollegen/Innen bei Ihren Arbeitsaufgaben unterstiitzt.

Bitte wdhlen Sie eine der folgenden Antworten.
) Nie
© Einmal im Jahr
@ Zweimal im Jahr
(© Mehrmals im Jahr
@ Manatlich
) Wiachentlich

© Taglich

*Ich habe die Anweisungen meines/r Vorgesetzten/In missachtet.

Bitte wdhlen Sie eine der folgenden Antworten.
) Nie
7 Einmal im Jahr
7 Zweimal im Jahr
2 Mehrmals im Jahr
= Monatlich
7 Wachentlich
1 Taglich

*Ich habe mein Wissen und meine Kompetenzen mit anderen Arbeitskollegen/Innen geteilt, um Thnen bei der
Arbeitsverrichtung zu helfen.

Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten.
7 Nie
= Einmal im Jahr
7 Zweimal im Jahr
= Mehrmals im Jahr
) Monatlich
71 Wachentlich

) Taglich

*Ich habe absichtlich langsam gearbeitet.

Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten.
) Nie
© Einmal im Jahr
@ Zweimal im Jahr
@ Mehrmals im Jahr
) Monatlich
@ Wachentlich
© Taglich
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*Ich habe an Veranstaltungen teilgenommen, die das Unternehmensimage pflegen, auch wenn sie nicht

verbindlich gewesen sind.

Bitte wdhlen Sie eine der folgenden Antworten.
7 Nie
) Einmal im Jahr
O Zweimal im Jahr
= Mehrmals im Jahr
@) Monatlich
7 Wachentlich

© Tadglich

*Ich habe mich iiber einen Kollegen/Innen lustig gemacht.

Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten.
) Nie
2 Einmal im Jahr
= Zweimal im Jahr
) Mehrmals im Jahr
~1 Monatlich
O wachentlich

) Taglich

*Ich habe mich regelmaBig iiber neue Entwickl

im Unter

h

Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten.
© Nie
() Einmal im Jahr
© zweimal im Jahr
) Mehrmals im Jahr
(@ Monatlich
) Wiochentlich

© Taglich

*Ich habe etwas verletzendes iiber eine(n) Kollegen/In gesagt.

Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten.
) Nie
© Einmal im Jahr
) Zweimal im Jahr
© Mehrmals im Jahr
) Monatlich
@ wachentlich
() Taglich

informiert.
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*Ich habe das Unternehmen verteidigt, wenn jemand Internes oder Externes Kritik iiber das Unternehmen
geduBert hat.

Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten.
7 Nie
= Einmal im Jahr
O Zweimal im Jahr
7 Mehrmals im Jahr
7 Monatlich
) Wachentlich
() Taglich

*Ich habe eine rassistische Bemerkung gegeniiber Kollegen/Innen geduBert.

Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten.
) Nie
7 Einmal im Jahr
= Zweimal im Jahr
) Mehrmals im Jahr
= Monatlich
7 wachentlich
) Taglich

*Ich bin stolz gewesen, wenn ich das Unternehmen nach auBen hin prasentieren konnte.

Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten.
7 Nie
7 Einmal im Jahr
) Zweimal im Jahr
= Mehrmals im Jahr
7 Monatlich
) Wichentlich

7 Taglich

*Ich habe andere Kollegen/Innen beschimpft.

Bitte wdhlen Sie eine der folgenden Antworten.
) Nie
© Einmal im Jahr
) Zweimal im Jahr
2 Mehrmals im Jahr
) Monatlich
0 Wéchentlich
() Taglich
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*Ich habe innovative Vorschlage zur Verbesserung der Qualitit des Unternehmens gemacht.

Bitte wdhlen Sie eine der folgenden Antworten.
7 Nie
) Einmal im Jahr
O Zweimal im Jahr
= Mehrmals im Jahr
7 Monatlich
7 Wachentlich

7 Taglich

*Ich habe j d von i Koll /Innen einen Streich gespielt.

Bitte wdhlen Sie eine der folgenden Antworten.
) Nie
7 Einmal im Jahr
) Zweimal im Jahr
) Mehrmals im Jahr
) Monatlich
0 Wéchentlich
7 Taglich

*Ich habe dem Unternehmen gegeniiber Loyalitdt bewiesen.

Bitte wdhlen Sie eine der folgenden Antworten.
7 Nie
) Einmal im Jahr
O Zweimal im Jahr
= Mehrmals im Jahr
7 Monatlich
7 Wachentlich

7 Taglich

*Ich bin Kollegen/Innen gegeniiber unverschamt geworden.

Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten.
) Nie
© Einmal im Jahr
@ Zweimal im Jahr
@ Mehrmals im Jahr
) Monatlich
O wachentlich

() Taglich
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*Ich habe etwas unternommen, um das Unternehmen vor potenziellen Problemen zu schiitzen.

Bitte wdhlen Sie eine der folgenden Antworten.

7 Nie

) Einmal im Jahr

O Zweimal im Jahr
= Mehrmals im Jahr
7 Monatlich

7 Wachentlich

7 Taglich

*Ich habe Kollegen/Innen wihrend der Arbeit 6ffentlich bloB gestellt.

Bitte wdhlen Sie eine der folgenden Antworten.

) Nie

7 Einmal im Jahr

) Zweimal im Jahr
) Mehrmals im Jahr
) Monatlich

0 Wéchentlich

7 Taglich

*Ich habe mich um das Image des Unternehmens gesorgt.

Bitte wdhlen Sie eine der folgenden Antworten.

7 Nie

) Einmal im Jahr

O Zweimal im Jahr
= Mehrmals im Jahr
7 Monatlich

7 Wachentlich

7 Taglich

*Ich habe vertrauliche Informationen des Unternehmens an Dritte weitergegeben.

Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten.

) Nie

© Einmal im Jahr

@ Zweimal im Jahr
@ Mehrmals im Jahr
) Monatlich

O wachentlich

() Taglich

*Ich habe absichtlich meine Arbeit hinausgezégert, damit ich mehr Uberstunden gutgeschrieben bekomme.

Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten.

7 Nig

~) Einmal im Jahr

0 Zweimal im Jahr
= Mehrmals im Jahr
&) Monatlich

~r Wichentlich

© Taglich
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Vielen Dank fiir die Teilnahme!

Sollten Sie weitere Fragen oder Anmerkungen zu dieser Studie haben, kénnen Sie sich gerne auch direkt an mich wenden:
Annamaria Tratzmiller
Universit3t Wien
Tel: D049-176-63164682
Email: aD805691@unet.univie.ac.at

Wenn Sie daran interessiert sind, was genau mit dieser Studie untersucht werden soll, konnen Sie hier nahere Informationen erfahren.
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