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Vorwort

Die vorliegende wissenschaftliche Arbeit wurde im Rahmen des kulturwirtschaft-
lichen Studiums an der Mercator School of Management der Universitat Duisburg-
Essen am Lehrstuhl fiir Personal und Unternehmensfihrung als Bachelorarbeit an-
gefertigt.

Die Arbeit beschaftigt sich mit dem Zusammenhang zwischen dem Person-En-
vironment Fit und der Kindigungsabsicht von Mitarbeitern. Dabei wird vor allem
der Einfluss des Person-Supervisor Fit auf die Kindigungsabsicht anhand einer
wissenschaftlichen Analyse empirischer Befunde in diesem Themenbereich unter-
sucht. Frau Wolfart gelingt es, unter Anwendung einer systematischen Datenbank-
recherche und eines selbstentwickelten Analysekonzeptes den Zusammenhang zwi-
schen dem Person-Supervisor Fit und der Kindigungsabsicht von Mitarbeitern zu
widerlegen. Zusammenfassend kann bei einer gesamtheitlichen Betrachtung des
Person-Supervisor Fit herausgearbeitet werden, dass die Kindigungsabsicht von
Mitarbeitern nicht direkt durch den Person-Supervisor Fit beeinflusst wird. Aller-
dings beeinflussen Drittvariablen in Form von Mediations- und Moderationsein-
fliissen diesen Zusammenhang, sodass der Einfluss nur unter bestimmten Bedin-
gungen gegeben scheint.

Duisburg, im Oktober 2018

Univ.-Prof. Dr. Margret Borchert M. Sc. Sascha Becker
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1 Einleitung

Theorien zur Passung von Person und Umwelt (Person-Environment Fit) finden
bereits seit tiber hundert Jahren Relevanz in der Forschung.! Dabei wird der Blick
der Untersuchungen vorherrschend auf die Kompatibilitat zwischen einer Person
und ihrem Arbeitsumfeld gerichtet, welche auftritt, wenn deren Eigenschaften gut
miteinander harmonieren.? Die Definition von Person-Environment Fit (P-E Fit)
héngt davon ab, mit welchem Aspekt des Arbeitsumfeldes die Person verglichen
wird.® Aufgrund der zahlreichen Dimensionen und Richtungen, die das P-E Fit Mo-
dell einschlégt, und aufgrund einer solch langen Forschungstradition, die von vielen
verschiedenen Theorien zeugt, wird es als das am weitesten verbreitete Konzept in

der Psychologie bezeichnet.*

Eine viel untersuchte Dimension stellt hierbei die Passung einer Person mit ihrem
Beruf dar (Person-Vocation Fit). Die Berufswahl stellt eine der wichtigsten Ent-
scheidungen im Leben eines jungen Menschen dar und soll Parsons zufolge mit
Bedacht und mit Hinblick auf die eigenen Fahigkeiten und Interessen getroffen wer-
den sollte.> Parsons gilt als der Griinder der Berufsberatung,® der den AnstoR fiir
zahlreiche Person-Vocation Fit (P-V Fit) Theorien gab, wie zum Beispiel (z.B.)
Hollands ,, Theory of Vocational Choice* oder Supers ,, Theory of Vocational De-
velopment**.” Diese Theorien geben vor, einen Beruf zu wahlen, der am besten zum
Selbstkonzept® passt oder mit dem Personlichkeitstyp® iibereinstimmt. Eine mit
dem P-V Fit sehr eng verbundene Dimension stellt die Passung zwischen einer Per-
son und ihrem Job (Person-Job Fit) dar, welche den Schwerpunkt auf die Aufgaben
legt, die auf der Arbeit zu erledigen sind.°® Auch Unternehmen wenden seit langem
das Konzept des P-E Fit an und beschaftigen sich mit personalwirtschaftlichen The-

men wie der Personalbeschaffung und -auswahl sowie dem Personalwechsel, was

L Vergleiche (Vgl.) Kristof-Brown/Zimmermann/Johnson (2005): 281.
2 vgl. Kristof-Brown/Zimmermann/Johnson (2005): 281.

3 Vgl. Judge/Ferris (1992): 57.

4Vgl. Schneider (2001): 141 folgende Seite (f.).

5 Vgl. Parsons (1909): 3f.

®Vgl. Baker (2009): 199.

"Vgl. Hardin/Donaldson (2014): 634.

8 Vgl. Super (1953): 189f.

° Vgl. Holland (1973): 2f.

10vgl. Kristof-Brown/Zimmermann/Johnson (2005): 284.



zur Entwicklung vieler moderner P-E Fit Theorien fiihrte.!! Denn selbst wenn eine
Person den fir sie passenden Beruf gefunden hat, geht daraus nicht hervor, in wel-
ches Unternehmen sie am besten passt.}? Auswahl- und Sozialisierungsprozesse
kdnnen als VVorlaufer der Passung von einer Person und einer Organisation (Person-
Organization Fit) angesehen werden,** die Passung kann dabei auf unterschiedliche
Weise definiert werden. Allgemein wird Person-Organization Fit (P-O Fit) jedoch
als die Kompatibilitat der individuellen und betrieblichen Charakteristika bezeich-

net.1*

Des Weiteren untergliedert man noch in Fit-Dimensionen, die auf der interperso-
nellen Ebene stattfinden. Die Passung von einer Person und einer Arbeitsgruppe
(Person-Group Fit) stellt die jiingste Fit-Dimension dar,*® wobei die Gruppe von
einem kleinen Kreis von Arbeitskollegen bis hin zu einer gesamten Abteilung rei-
chen kann.*® Dyadische Beziehungen, also Beziehungen zwischen zwei Personen,
konnen zwischen Arbeitskollegen’ oder Bewerbern und Recruitern®® stattfinden.
Dennoch stellt die meist untersuchte Person-Person'® Fit-Form die Beziehung zwi-
schen der Person und ihrem Vorgesetzten dar (Person-Supervisor Fit).?°

Eine Metaanalyse von Kristof-Brown, Zimmermann und Johnson aus dem Jahre
2005 untersuchte den Einfluss von vier P-E Fit-Dimensionen (P-J Fit, P-O Fit, P-G
und P-S Fit) auf bestimmte Einstellungen und auf das Verhalten von Individuen in
den USA. Anders als bei den anderen Fit-Dimensionen fehlt in dieser Metaanalyse
die Betrachtung des Einflusses des Person-Supervisor Fit (P-S Fit) auf die Kindi-
gungsabsicht von Mitarbeitern. Allerdings wurde eine starke Auswirkung des P-S
Fit auf die Jobzufriedenheit und die Zufriedenheit mit dem Vorgesetzten festge-
stellt, was darauf hinweist, dass das P-S Fit bei einer Kindigungsentscheidung
durchaus von Bedeutung sein kann. AuRerdem ergaben nordamerikanische Studien
aus den 1990er Jahren, dass eine negative Korrelation des P-S Fit mit der Kindi-

gungsabsicht besteht, also die Kiindigungsabsicht sinkt, wenn die Passung steigt.?!

11'vgl. Su/Murdock/Rounds (2015): 85.

12 vgl. Kristof (1996): 7.

13 vgl. Chatman (1989): 335.

14 vgl. Kristof-Brown/Zimmermann/Johnson (2005): 285.
15 vgl. Kristof-Brown/Zimmermann/Johnson (2005): 286.
16 vgl. Kristof (1996): 7.

7vgl. Antonioni/Heejoon (2001): 354.

18 vgl. Graves/Powell (1995): 93f.

19 vgl. Jansen/Kristof-Brown (2006): 194.

20 vgl. Kristof-Brown/Zimmermann/Johnson (2005): 287.
2L vgl. Vancouver/Schmitt (1991): 346, Becker (1992): 238.



Trotz des Aufrufs von Kristof-Brown, Zimmermann und Johnson, in Zukunft mehr
in weniger erschlossenen Gebieten wie dem P-S Fit zu forschen,?? erschienen seit-
her kaum Studien, die den Zusammenhang des P-S Fit und der Kindigungsabsicht
von Mitarbeitern in Nordamerika untersuchen. Des Weiteren wére es interessant
diesen Variablenzusammenhang in anderen Kulturen als den westlichen zu unter-
suchen. Fir die ostasiatischen L&nder existiert noch keine systematische Analyse
bezlglich dieses Variablenzusammenhangs, obwohl dort dazu in der Vergangen-
heit mehrere Studien verdffentlicht wurden. Da auch kulturelle Aspekte Einfluss
auf die Beziehung von Vorgesetzten und Mitarbeitern haben und somit die Ergeb-
nisse verféalscht werden kénnten, wenn Studien aus Ostlichen und westlichen Kul-
turen zugleich evaluiert werden, wird sich in dieser Bachelorarbeit deshalb aus-
schlielflich auf ostasiatische Studien bezogen, um auf eine geographisch homoge-

nere Untersuchungseinheit zurlickzugreifen.

Aufgrund dessen wird im Folgenden ein Analysekonzept entwickelt und angewen-
det, um folgende Forschungsfrage zu beantworten: Beeinflusst das Person-Super-
visor Fit die Kiindigungsabsicht von Mitarbeitern in Ostasien? Dazu werden zu-
nachst begriffliche und konzeptionelle Grundlagen geklart, um ein einheitliches
Versténdnis sicherzustellen. Anschliefend werden Studien ausgewéhlt, die den Zu-
sammenhang des Person-Supervisor Fit und der Kiindigungsabsicht von Mitarbei-
tern untersuchen. Nach der Darlegung der Recherchestrategie und der Auswahlkri-
terien der Studien werden diese Studien anhand bestimmter Analysekriterien unter-
sucht. Im Anschluss werden die Ergebnisse zusammengefasst, interpretiert und dis-
kutiert. Anschliefend werden die Limitationen dieser Arbeit aufgezeigt. Zum
Schluss dieser Arbeit erfolgt ein Fazit und ein Ausblick flr zukiinftige Forschun-

gen.

22 \/gl. Kristof-Brown/Zimmermann/Johnson (2005): 321.



2 Begriffliche und konzeptionelle Grundlagen

2.1 Theorien und Konzeptionen des Person-Environment Fit

Jansen und Kristof-Brown entwickelten eine multidimensionale P-E Fit-Theorie
basierend auf dem bisherigen Forschungsstand tber die einzelnen P-E Fit Dimen-
sionen.? Sie weisen darauf hin, dass in der vergangenen Forschung der Blick auf
einzelne Fit-Dimensionen beschrankt wurde und somit das P-E Fit-Modell als mul-
tidimensionales Konstrukt vernachlassigt wurde.?* Ihrer Theorie zufolge tragt nicht
nur eine Fit-Dimension, sondern mehrere Fit-Dimensionen gleichzeitig zu Arbeits-
einstellungen und -verhalten von Individuen bei.?® Dabei kann eine schlechte Pas-
sung mit einer oder mehreren Umweltdimensionen durch eine gute Passung mit
einer anderen Umweltdimension ausgeglichen werden.?® Dies hingt davon ab, wie
die jeweiligen Umweltdimensionen von der Person gewichtet werden.?’” Die Ge-
wichtung der Umweltdimensionen hdngt auf’erdem von dem Zeitpunkt ab, zu wel-
chem ein Urteil tber die Passung getroffen wird.?® Wahrend das P-J Fit zu jedem
Zeitpunkt und auch schon vor der Einstellung stark gewichtet wird, ist das P-O Fit
vor allem fiir ein langfristiges Anstellungsverhéltnis von Bedeutung.?® Dyadische
Beziehungen spielen hauptséachlich wéhrend des Einstellungsprozesses eine wich-
tige Rolle, wahrend das P-G Fit ausschlieRlich nach der Einstellung und im Laufe
der Zeit an Bedeutung gewinnt.°

Um aufzuzeigen, was eine gute Passung zwischen einer Person und der Umwelt
auszeichnet, entwickelten Muchinsky und Monahan zwei Konzeptionen des P-E
Fit.3! Das Complementary Fit stellt die erste Konzeption dar, wobei die Umwelt
unabhéngig von den Personen in ihr betrachtet wird, sondern viel mehr anhand ihrer
Erfordernisse und Nachfragen.3? Diese Art von Konzeption findet sich in der For-

schung zum P-J Fit und P-O Fit wieder, wobei von Demands-Abilities Fit die Rede

23 Vvgl. Jansen/Kristof-Brown (2006): 206.
24 \/gl. Jansen/Kristof-Brown (2006): 195.
%5 vgl. Jansen/Kristof-Brown (2006): 193.
% \/gl. Jansen/Kristof-Brown (2006): 198.
27Vgl. Jansen/Kristof-Brown (2006): 198.
28 Vgl. Jansen/Kristof-Brown (2006): 203.
2 Vgl. Jansen/Kristof-Brown (2006): 203.
30'vgl. Jansen/Kristof-Brown (2006): 203.
31 vgl. Muchinsky/Monahan (1987): 269.
32 vgl. Muchinsky/Monahan (1987): 272.



ist.® Demnach werden die Anforderungen eines Jobs beziehungsweise einer Orga-
nisation durch die Fahigkeiten eines Mitarbeiters erfillt. ** Kristof weitet das Kon-
zept des Complementary Fit aus, indem sie es nicht nur auf die Erfordernisse der
Umwelt, sondern auch auf die Bediirfnisse der Person bezieht.® Diese Ansicht wird
Needs-Supplies Fit genannt und tritt auf, wenn der Job beziehungsweise die Orga-
nisation die Wiinsche und Bed(irfnisse der Person befriedigt.®® Die Konzeption des
Complementary Fit besagt demzufolge, dass eine gute Passung zustande kommit,
wenn die Person die Umwelt durch ihre Eigenschaften ergénzt oder auch umge-
kehrt.3’

Beim Supplementary Fit hingegen wird die Umwelt anhand der Personen in ihr
beschrieben. Dieser Ansatz besagt, dass eine gute Passung zwischen einer Person
und der Umwelt vorherrscht, wenn sich die Eigenschaften der Person und der Per-
sonen im Umfeld dhneln.®® Auch Schneider folgt dieser Annahme mit seinem At-
traction-Selection-Attrition-Framework.>® Er stellt die Behauptung auf, dass eine
Person sich ihr Umfeld mit Hinblick auf ihre eigenen Interessen aussucht (Attrac-
tion), wie es auch schon Holland beziiglich der Berufswahl vermutete.*® Des Wei-
teren geht Schneider davon aus, dass Einstellungs- und Auswahlentscheidungen
seitens des Unternehmens auf den personlichen Eigenschaften der Bewerber beru-
hen, auch wenn diese nicht die entsprechenden Kompetenzen besitzen (Selec-
tion).*! Das letzte Glied dieses Frameworks bezieht sich auf den Riickzug von Mit-
arbeitern (Attrition), welcher stattfindet, wenn sie merken, dass die Passung mit
dem Umfeld doch nicht so gut ist, wie gedacht.*? Ein Kritikpunkt an diesem Frame-
work ist jedoch, dass sich eine Organisation durch mehr als nur die Eigenschaften
der Personen in der Organisation auszeichnet.*® Sie zeichnet sich z.B. durch die
Unternehmenskultur aus, wozu die Unternehmensgeschichte gehort, welche nicht
durch das aktuelle Personal wiedergespiegelt werden kann.** Da der Schwerpunkt

33 Vgl. Edwards (1991): 285, Kristof (1996): 3.

3 Vgl. Edwards (1991): 285, Kristof (1996): 3.

% vgl. Kristof (1996): 3, Kristof-Brown/Zimmermann/Johnson (2005): 288.

3% Vgl. Edwards (1991): 284, Kristof (1996): 3.

37 vgl. Muchinsky/Monahan (1987): 271, Kristof-Brown/Zimmermann/Johnson (2005): 288.
38 Vgl. Muchinsky/Monahan (1987): 269-272.

39 Vvgl. Schneider (1987): 443.

40vgl. Holland (1973): 2f., Schneider (1987): 441.

41 vgl. Schneider (1987): 444.

42\/gl. Schneider (1987): 442.

4 Vgl. Van Vianen (2000): 115.

4\/gl. Van Vianen (2000): 115, Kristof-Brown/Zimmermann/Johnson (2005): 292.



dieser Bachelorarbeit jedoch auf einer dyadischen Fit-Dimension liegt, wobei das
Umfeld durch eine Person représentiert wird, wird die Konzeption des Supplemen-
tary Fit dieser Arbeit dennoch zugrunde gelegt.

2.2 Person-Supervisor Fit und Kindigungsabsicht

Nach der Konzeption des Supplementary Fit bezeichnet das Person-Supervisor Fit
(P-S Fit) die Passung von einer Person und ihrem Vorgesetzten, welche auftritt,
wenn die Person die gleichen oder sehr dhnliche Eigenschaften besitzt wie ihr Vor-
gesetzter. Wie auch bei anderen Fit-Dimensionen (z.B. P-O Fit oder P-G Fit) vari-
lert das Begriffsverstandnis hierbei insoweit, dass es sich um unterschiedliche Ei-
genschaften wie Werte®®, Ziele*® oder die Persénlichkeit*’ handeln kann. Je nach
Eigenschaft kann es wiinschenswert sein sich zu ahneln oder aber auch nicht. So
liegen Befunde daflr vor, dass eine Nichtlbereinstimmung von Personlichkeitsei-
genschaften wie Extraversion und Intraversion vorteilshaft sein kann,*® wohinge-
gen eine Ubereinstimmung von Werten erstrebenswert ist.** Ergebnisse der bishe-
rigen P-S Fit Forschung haben ergeben, dass die Ubereinstimmung von Werten
zwischen einem Mitarbeiter und seinem Vorgesetzten zu einer héheren Gesamtzu-
friedenheit und zu einer stérkeren Auspragung der betrieblichen Identifikation des
Mitarbeiters filhrt.>® Ebenso akzeptieren Mitarbeiter eher die Betriebspolitik ihres
Vorgesetzten und sind somit zufriedener am Arbeitsplatz, wenn sie die gleichen
Ziele verfolgen.®* AuBerdem spielt ein Vorgesetzter als Autoritatsperson und als
Reprasentant der Organisation im Allgemeinen eine wichtige Rolle flr seine Mit-
arbeiter.>? Diese Erkenntnisse und Folgerungen zeigen auf, dass eine gute Passung
zwischen einem Mitarbeiter und seinem Vorgesetzten von wichtiger Bedeutung
sein kann. Im Folgenden wird sich jedoch nicht auf eine bestimmte Eigenschaft,
sondern auf die Gesamtibereinstimmung der beiden Beteiligten fokussiert.

Ein mit dem P-S Fit verwandter Bereich stellt die Fihrungsstiltheorie ,,Leader-

Member Exchange‘* (LMX) dar, diese wurde erstmals im Jahre 1975 thematisiert.>

4 Vgl. Meglino/Ravlin/Adkins (1989): 427.

46 Vgl. Witt (1998): 669.

47V/gl. Schaubroeck/Lam (2002): 1127f.

4 Vgl. Kristof-Brown/Barrick/Stevens (2005): 951.
49 Vgl. Meglino/Ravlin/Adkins (1991): 490.

50 vgl. Meglino/Ravlin/Adkins (1989): 430.

51\/gl. Witt (1998): 669-672.

52 Vgl. Zhang et al. (2015): 1660.

53 vgl. Atwater/Dionne (2007): 185.



Anders als bei anderen Fuhrungsstiltheorien liegt der Schwerpunkt beim LMX auf
einer dyadischen Austauschbeziehung zwischen dem Vorgesetzten und dem einzel-
nen Mitarbeiter,>* welche je nach Beitrag der beiden Beteiligten anders ausfallen
kann.%® Der Vorgesetzte kann dem Mitarbeiter beispielsweise mit einer groRen Va-
rietat an Aufgaben, mehr Mitentscheidungsrecht, offener und ehrlicher Kommuni-
kation und allgemeiner Unterstiitzung in seinem VVorgehen entgegen kommen, was
beim Mitarbeiter zu einer groReren Leistungsbereitschaft, mehr Verantwortungs-
ubernahme und zu hoheren Investitionen in Form von Zeit und Energie fuhren
kann.%® Um allerdings negative Auswirkungen beim Mitarbeiter zu verhindern, be-
steht die Aufgabe des VVorgesetzten darin, herauszufinden, welcher Art von Unter-
stiitzung es dem jeweiligen Mitarbeiter bedarf.>’

Ein weiterer Flhrungsstil, der auf der dyadischen Ebene stattfindet, stellt das chi-
nesische Konzept namens supervisor-subordinate guanxi (SSG) dar.%® Ubersetzt be-
deutet ,,La guanxi‘‘ so viel wie ,,eine gute Beziehung mit jemanden aufbauen, um
bestimmte Ziele zu erreichen**.>® Obwohl dieser Fiihrungsstil zunéchst sehr ahnlich
zum LMX erscheint, besteht ein entscheidender Unterschied: Wahrend sich der
LMX ausschlieBlich auf eine arbeitsbezogene Austauschbeziehung bezieht, fokus-
siert sich der SSG auf den Aufbau einer guten Beziehung auRerhalb des Arbeits-
platzes durch z.B. private Treffen oder andere soziale Aktivitaten.®® Allerdings be-
trachtet sowohl der LMX als auch der SSG bei der Entwicklung dieser arbeitsbezo-
genen beziehungsweise (bzw.) personlichen Austauschbeziehung nicht die Uber-
einstimmung der Eigenschaften der beiden Beteiligten. Aus diesem Grund gilt es
den LMX und den SSG vom P-S Fit abzugrenzen.®

Auch fir die abh&ngige Variable der dieser Bachelorarbeit zugrundeliegenden For-
schungsfrage gilt es bestimmte Begriffe préziser zu definieren. In der vorliegenden

54 Vvgl. Gerstner/Day (1997): 827.

55 Vgl. Dansereau/Graen/Haga (1975): 52-54, Graen/Cashman (1975): 153f.
% Vgl. Dansereau/Graen/Haga (1975): 49f, Graen/Cashman (1975): 153f.
57 vgl. Atwater/Dionne (2007): 185f.

%8 vgl. Law et alii (et al.) (2000): 753.

% vgl. Ambler (1995): 27.

0 vgl. Law et al. (2000): 755.

61 Vgl. Kristof-Brown/Zimmermann/Johnson (2005): 287.



englischsprachigen Literatur findet man sowohl den Begriff , Turnover Inten-
tion**2 als auch ,,Intention to quit*‘®3, welche synonym verwendet werden kon-
nen.®* Im Deutschen werden diese Begriffe mit ,,Kiindigungsabsicht*“ oder ,,Aus-

trittsabsicht*“ Ubersetzt.

Der ,, Turnover*‘ beschreibt den unternehmensexternen Personalwechsel, wobei
sich in der Forschung vorwiegend auf das Verlassen von Mitarbeitern und weniger
auf Neueinstellungen fokussiert wird.®® Auch im Folgenden wird sich ausschlie-
lich auf das Verlassen des Unternehmens durch den Arbeitnehmer bezogen. Die
Kindigungsabsicht beschreibt dabei die bewusste Absicht, die derzeit arbeitge-
bende Organisation innerhalb eines bestimmten Zeitraums zu verlassen.®® Sie stellt
den direkten und letzten Schritt vor dem Austritt dar.®” AuRerdem ist sie Teil des
sogenannten ,,withdrawal decision process*‘, welchem noch zwei weitere Schritte
angehoren.®® Der erste Schritt stellt das Nachdenken iiber eine Kiindigung dar. Die-
ser Schritt wird von der Suche nach alternativen Jobangeboten gefolgt.%® Im weite-
ren Verlauf wird sich ausschlieBlich auf den letzten Schritt des ,,withdrawal deci-
sion process‘* bezogen, also auf die Kindigungsabsicht, da sich dieser Schritt am
nachsten am tatsachlichen Austritt befindet und somit die Wahrscheinlich steigt,
dass dies Konsequenzen fiir das Unternehmen mitbringt, wie die Aufbringung wert-
voller Ressourcen beispielsweise in Form von Zeit und Kosten bei der Personalbe-

schaffung.

2.3 Messmethoden

In der Fit-Literatur unterscheidet man zwischen drei Arten der Ahnlichkeit, namlich
zwischen der perceived similarity, der actual similarity und der perceptual simila-
rity.”® Die perceptual similarity beschreibt den Unterschied zwischen der Beschrei-
bung des Vorgesetzten durch den Untergeordneten und der Selbstbeschreibung des

62 vgl. Tett/Meyer (1993): 262.

8 Vvgl. Mobley/Horner/Hollingsworth (1978): 410f., O’Reilly/Chatman/Caldwell (1991): 498.
6 vgl. Elangovan (2001): 159, Balogun/Olowodunoye (2012): 82.

8 Vgl. Price (2001): 600.

% vgl. Tett/Meyer (1993): 262.

57 vgl. Mobley/Horner/Hollingsworth (1978): 411.

% Vgl. Mobley/Horner/Hollingsworth (1978): 413.

89 Vgl. Mobley/Horner/Hollingsworth (1978): 412.

0'Vvgl. Turban/Jones (1988): 228.



Vorgesetzten (Subordinate’s perceptual congruence) bzw. den Unterschied zwi-
schen der Beschreibung des Untergeordneten durch den Vorgesetzten und der
Selbstbeschreibung des Untergeordneten (Manager’s perceptual congruence).”* Da
hierbei die Ubereinstimmung der Beschreibungen im Vordergrund steht und nicht
die Ubereinstimmung der Eigenschaften, wird die perceptual similarity in dieser
Arbeit nicht betrachtet.”> Wahrend die actual similarity die tatsachliche Uberein-
stimmung von Merkmalen beschreibt,” geht es bei der perceived similarity darum,
wie die Ahnlichkeit zwischen zwei Personen von einer der beiden Personen wahr-
genommen wird.”* Demnach besteht eine gute Passung, wenn die Person diese als
solche wahrnimmt, unabhéngig davon, ob eine Ubereinstimmung der Eigenschaf-
ten tatsachlich vorliegt.” Um diese Wahrnehmung zu messen, existiert eine direkte
Messmethode namens ,,Perceived Fit*‘, wobei die betroffene Person ein direktes
Urteil tber die Passung zwischen sich und der Umwelt trifft.”® Daneben existie-
rende indirekte Messmethoden kennzeichnen sich durch einen Vergleich der Eigen-
schaften der Person und des Umfelds, die getrennt voneinander beschrieben wer-
den.”” Hierbei wird unterschieden, ob die getrennte Beschreibung der Eigenschaf-
ten jeweils durch dieselbe Person (,,Subjective Fit*‘ ) oder durch unterschiedliche
Personen (,,Objective Fit**"®) geschieht.® Indirekte Messmethoden messen die tat-
séchliche Passung, da die involvierte Person nicht selbst ein Urteil Uber die zu ana-
lysierende Situation abgibt und Umweltaspekte nicht unterschiedlich gewichten
kann.! Dennoch wird im weiteren Verlauf die Passung nach der Wahrnehmung der
Person beurteilt. Denn unabhangig von der Realitat zeichnet das personliche Emp-
finden letztendlich die Arbeitszufriedenheit eines Mitarbeiters aus und bewegt ihn

somit zu Entscheidungen und zum Handeln.

Um die wahrgenommene Passung zwischen einem Untergeordneten und seinem
Vorgesetzten (perceived P-S Fit) zu messen, werden hauptsachlich Item-Skalen

verwendet. Eine viel verwendete ltem-Skala stellt die drei-ltem-Skala von Cable

1vgl. Wexley et al. (1980): 324.

2V/gl. Kristof-Brown/Zimmermann/Johnson (2005): 287.
3 Vvgl. Huang/lun (2006): 1126.

4 Vgl. Turban/Jones (1988): 228.

5 vgl. Kristof (1996): 11.

6 Vgl. Kristof-Brown/Zimmermann/Johnson (2005): 291.
7 Vgl. Kristof (1996): 11.

8 vgl. Verquer/Beehr/Wagner (2003): 475.

% Vvgl. Verquer/Beehr/Wagner (2003): 475.

8 vgl. Kristof-Brown/Zimmermann/Johnson (2005): 291.
8L vgl. Kristof (1996): 11, Kristof-Brown/Zimmermann/Johnson (2005): 291.



und DeRue dar, die urspriinglich entwickelt wurde, um die wahrgenommene Pas-
sung zwischen einer Person und dem Unternehmen (perceived P-O Fit) zu mes-
sen.®2 Um diese Skala auch auf das P-S Fit anwenden zu konnen, wurden diese
Items im Laufe der letzten Jahre oft abgeéndert, wobei ,,Organization‘* durch ,,Su-
pervisor*‘ ersetzt wurde.® Da deshalb eine Entwicklung neuer Messmethoden auch
fiir die anderen Fit-Dimensionen nétig war,3 entwarfen Chuang, Shen und Judge
eine multidimensionale Skala, die sogenannte ,,Perceived Person-Environmen Fit
Scale** (PPEFS). 8 Diese Skala enthélt vier Skalen fur unterschiedliche Fit-Dimen-
sionen, darunter die ,,Perceived Person-Supervisor Fit Scale** (PPSFS).8 Fir die
PPSFS wurden funf Items entwickelt, die sich auf folgende Eigenschaften beziehen:
Werte, Personlichkeit, Arbeitsweise, Lebensstil und Fiihrungsstil.®” Es soll jeweils
die Ubereinstimmung dieser Eigenschaften des Untergeordneten mit denen des
Vorgesetzten auf einer Skala von eins (keine Ubereinstimmung) bis sieben (voll-
standige Ubereinstimmung) eingeschitzt werden.® Beispielitems lauten: ,,How
would you describe the match between your supervisor’s leadership style and the
leadership style you desire?** oder ,, How would you describe the match between

your personality and your supervisor’s personality?*“8°

Turban and Jones entwickelten Items wie ,,My supervisor and | see things in much
the same way*‘, um das wahrgenommene P-S Fit auf einer globaleren Ebene zu
messen. % Liden, Wayne und Stilwell entwarfen Items, welche sich wiederrum stark
auf die Herangehensweise bei Problemen beziehen.®! Insgesamt existieren viele
verschiedene Item-Skalen, um die wahrgenommene Passung zu messen, wobei in
der Literatur keine praferiert wird. Ahnlich sieht es bei den Messmethoden der Kiin-
digungsabsicht aus. Um die Kindigungsabsicht zu messen, wurden ebenfalls Item-
Skalen entwickelt. O’Reilly, Chatman und Caldwell entwickelten vier Fragen,®

wovon drei von Lauver und Kristof-Brown tbernommen und leicht abgeédndert

82 Vvgl. Cable/DeRue (2002): 879.
8 vgl. Hoffmann et al. (2011): 784, Zhang et al. (2015): 1662.
8 vgl. Chuang/Shen/Judge (2016): 91.
8 vgl. Chuang/Shen/Judge (2016): 67.
8 Vgl. Chuang/Shen/Judge (2016): 67.
87 vgl. Chuang/Shen/Judge (2016): 75.
8 vgl. Chuang/Shen/Judge (2016): 98.
8 vgl. Chuang/Shen/Judge (2016): 98.
% Vgl. Turban/Jones (1988): 229.
%1 vgl. Liden/Wayne/Stilwell (1993): 666.
92 Vgl. O’Reilly/Chatman/Caldwell (1991): 498f.
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wurden.®® Ein Beispielitem lautet folgendermaRen: ,,If | have my way, | won’t be
working for this company a year from now. ‘% Dieses Beispielitem wurde von Lau-
ver und Kristof-Brown beispielsweise bezuglich des angegebenen Zeitraums abge-
andert, da sich O’Reilly, Chatman und Caldwell noch auf drei Jahre bezogen.®® Da
sich in drei Jahren noch viel verdndern kann und wahrscheinlich auch noch nicht
ernsthaft nach Alternativen gesucht wurde, kann mit einem kiirzeren Zeitraum die
Aktualitat und Ernsthaftigkeit der Kindigungsabsicht besser gemessen werden.
Diese Items sollten sowohl bei O’Reilly, Chatman und Caldwell als auch bei Lauver
und Kristof-Brown anhand der sieben-Punkte-Skala von Likert bewertet werden,
welche von eins (absoluter Nichtiibereinstimmung) bis sieben (starke Ubereinstim-
mung) reicht.®® Farh et alii (et al.) entwickelten vier andere, aber ahnliche Items,
um die Turnover Intention zu messen, wobei sich der Zeitraum bis zur Kiindigung

ebenfalls auf ein Jahr bezog.®’

% vgl. Lauver/Kristof-Brown (2001): 461.

% vgl. Lauver/Kristof-Brown (2001): 461.

% vgl. O’Reilly/Chatman/Caldwell (1991): 499.

% Vgl. O’Reilly/Chatman/Caldwell (1991): 498, Lauver/Kristof-Brown (2001): 460.
% Vgl. Farh et al. (1998): 476.
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3 Einfluss des P-S Fit auf die Klindigungsabsicht

3.1 Recherchestrategie

Wahrend der Recherche nach geeigneten Studien wurde sowohl das Schneeball-
prinzip als auch die Datenbankrecherche angewendet. Bei der Datenbankrecherche
wurde mit dem online Bibliothekskatalog DigiBib und der Datenbank Web of Sci-
ence gearbeitet. Diesen liegen mehrere Fachdatenbanken gleichzeitig zugrunde,
was im Rahmen dieser interdisziplindren Fragestellung, die sowohl wirtschafswis-
senschaftliche als auch psychologische Aspekte beinhaltet und nicht eindeutig einer
Disziplin zugeordnet werden kann, von Vorteil ist. Deshalb wurde bei DigiBib die
Option ,,Fachdatenbanken der Wirtschafts- und Sozialwissenschaften, Recht, Psy-
chologie*‘ ausgewdhlt. Folgende Suchbegriffe wurden verwendet: ,,person-super-
visor*‘, ,,person-environment*‘, ,,leader**, ,,subordinate*‘, ,,member**, ,,turnover*,
,withdrawal“* und ,,relationship‘‘. Diese Begriffe wurden in verschiedenen Kom-
binationen eingegeben und manchmal mit einem OR, AND oder einem Bindestrich
verbunden. AulRerdem wurde durch das Schneeballprinzip eine Studie gefunden,
welche in der durch die Datenbankrecherche identifizierte Studie ,,Leader-member
relationship: The mediation and moderation effects of person-environment fit in a

chinese culture‘ zitiert wird.

Bei der Auswahl der Studien wurden geographische Einschrankungen und Ein-
schréankungen beziiglich des Zeitpunktes der Vertffentlichung gemacht. Es werden
ausschlieBlich Studien aus dem ostasiatischen Raum betrachtet. Da die Metaanalyse
von Kristof-Brown, Zimmermann und Johnson einen umfangreichen Uberblick der
bisherigen Fit-Forschung in Nordamerika und nicht in Ostasien bietet, wurde die
Veroffentlichung der Studien nicht am Erscheinungsjahr dieser Metaanalyse fest-
gemacht. Vielmehr wurde sich daran orientiert die aktuellste Forschung widerzu-
spiegeln. Da der Zusammenhang des P-S Fit mit der Kundigungsabsicht immer
noch ein sehr diinn erforschtes Gebiet darstellt, wurde dieser Zeitraum auf die letz-
ten zehn Jahre festgesetzt, um eine umfangreiche Analyse bieten zu kénnen.

Beziiglich des Analyseverfahrens wurden Studien ausgewéhlt, die eine Regressi-
ons- oder eine relative Gewichtsanalyse durchfuhren. Das letztere Verfahren ist Teil
einer Regressionsanalyse und arbeitet mit dem gleichen GiitemaR,® weshalb diese

% Vgl. Tonidandel/LeBreton (2015): 207.
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beiden Analyseverfahren auf Modellebene gut miteinander verglichen werden kon-

nen.

Nachdem Studien gefunden wurden, wurde eine Studie dennoch von der Analyse
ausgeschlossen. In dieser Studie wurden ausschlieBlich Mitarbeiter befragt, die seit
hdchstens sechs Monaten in dem entsprechenden Unternehmen arbeiteten, welches
auBerdem deren erster Arbeitgeber darstellte.®® Da Berufseinsteiger eventuell
schneller dazu bereit sind zu kiindigen, da sie noch keine feste Bindung zu ihrem
Arbeitsumfeld aufgebaut haben, noch keinen Vergleich zu anderen Arbeitsplatzen
haben oder jlnger sind und somit schneller eine Alternative finden als &ltere Mitar-
beiter, konnte die Aufnahme dieser Studie zu verfélschten Ergebnissen der durch-
zufihrenden Analyse fiihren. Aus diesem Grund gilt es diese Studie auszugrenzen.
Insgesamt wurden auf Basis dieser Recherchestrategie drei Studien als Gegenstand
der Analyse identifiziert. Aus Verstandlichkeitsgrinden und um Verwechslungen
vorzubeugen, wird im Folgenden von Studie eins, Studie zwei und Studie drei ge-

sprochen.

3.2 Inhaltliche Analyse ausgewahlter Studien

Studie eins stellt die aktuellste der ausgewahlten Studien dar, denn sie ist 2017 in
der Zeitschrift ,,International Journal of Human Resource Management*“ erschie-
nen und wurde in China durchgefiihrt.2%° Hierbei wurden unter anderem die Zusam-
menhé&nge verschiedener dyadischer Beziehungen (LMX, SSG, P-S Fit) mit unter-
schiedlichen Einstellungen und Verhalten wie der Kindigungsabsicht von Mitar-
beitern untersucht.?* Mittels einer relativen Gewichtsanalyse kamen die Autoren
zu dem Ergebnis, dass das P-S Fit keinen Einfluss auf die Klindigungsabsicht von

Mitarbeitern hat. 102

Studie zwei erschien im Jahre 2016 in der Zeitschrift ,,Applied Psychology*‘ und

wurde in Taiwan durchgefiihrt.1% Die in dieser Studie getesteten Hypothesen be-

% vgl. Tak (2011): 370.
100v/gl. Zhang/Lam/Deng (2017): 1013.
101 v/gl. Zhang/Lam/Deng (2017): 1006f.
102 \/gl. Zhang/Lam/Deng (2017): 1019f.
103 In der Studie selbst wurden keine Angaben beziiglich des Durchfiihrungsortes gemacht, jedoch
leiteten die Autoren diese Information weiter, nachdem sie diesbeziiglich kontaktiert wurden.
13



zogen sich auf den Einfluss verschiedener Fit-Dimensionen auf Arbeitseinstellun-
gen und -verhalten von Individuen, darunter der Einfluss des P-S Fit auf die Kiin-
digungsabsicht.1%* Mittels einer relativen Gewichtsanalyse wurden diese Hypothe-
sen getestet, wobei auch hier der Zusammenhang des P-S Fit mit der Kiindigungs-

absicht widerlegt wurde. %

Studie drei stellt die &lteste dar und erschien im Jahre 2008 in der Zeitschrift
,Academy of Management Proceedings‘‘ und wurde in Taiwan durchgefiinhrt.1%
Dabei wurde der Mediatoreffekt des P-S Fit auf den Einfluss des LMX bzw. SSG
auf Arbeitseinstellungen untersucht.*®” Mediatoreffekt bedeutet, dass das P-S Fit
hier sowohl eine abh&ngige als auch unabhangige Variable darstellt, das heil3t dass
das P-S Fit vom Konstrukt LMX bzw. SSG beeinflusst wird und das P-S Fit wie-
derrum die Kiindigungsabsicht beeinflusst.1% Ein partieller Mediatoreffekt liegt
vor, wenn auch ein direkter Zusammenhang zwischen dem LMX bzw. dem SSG
und der Kindigungsabsicht besteht, wahrend bei einem totalen Mediatoreffekt der
Einfluss des LMX bzw. des SSG auf die Kundigungsabsicht vollstandig durch das
P-S Fit vermittelt wird.'% In Studie drei kamen die Autoren mittels einer polyno-
mialen Regression zu dem Ergebnis, dass ein partieller Mediatoreffekt des P-S Fit
auf den Einfluss des LMX auf die Klindigungsabsicht besteht. AufRerdem wurde ein
totaler Mediatoreffekt des P-S Fit auf den Einfluss des SSG auf die Kiindigungsab-
sicht nachgewiesen. Einen weiterer Bestandteil der Studie drei stellt die Untersu-
chung des Moderatoreffektes des P-O Fit auf den Effekt von P-S Fit auf die Kindi-
gungsabsicht dar.*'° Man spricht von einem Moderatoreffekt, wenn die sogenannte
Moderatorvariable (hier: P-O Fit) den Effekt einer anderen unabhéngigen Variable
(hier: P-S Fit) auf die abhangige Variable (hier: Kiindigungsabsicht) beeinflusst.!!!
Dabei wird nicht die Auspragung der unabhangigen Variable beeinflusst, sondern
z.B. die Stérke oder Einflussrichtung des Effektes des P-S Fit auf die Kundigungs-

absicht.'*2 Hierbei wurde das Ergebnis generiert, dass ein Moderatoreffekt des P-O

104\v/gl. Chuang/Shen/Judge (2016): 73.
105 \/gl. Chuang/Shen/Judge (2016): 86f.
106 \/gl. Chuang/Shen (2008): 3.

107 \/gl. Chuang/Shen (2008): 1.

108 \/gl. Urban/Mayerl (2011): 304.

109vgl. Urban/Mayerl (2011): 304.

110v/gl. Chuang/Shen (2008): 3f.

11 vgl. Urban/Mayerl (2011): 294.

112 \v/gl. Urban/Mayerl (2011): 294.
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Fit auf den Effekt des P-S Fit auf die Kindigungsabsicht von Mitarbeitern be-
steht.!®® Zusammenfassend lasst sich sagen, dass Studie drei im Gegensatz zu den
anderen Studien einen Zusammenhang des P-S Fit mit der Kundigungsabsicht

nachgewiesen hat, ob dies durch einen Mediator- oder Moderatoreffekt geschieht.

3.3 Herleitung der Analysekriterien

Zur Beantwortung der Forschungsfrage gilt es die ausgewahlten empirischen Stu-
dien zundchst auf ihre externe Validitat zu Uberprufen. Die externe Validitat einer
Studie gibt Auskunft Gber ihre Generalisierbarkeit, das heif3t eine Studie gilt dann
als extern valide, wenn sich ihre Ergebnisse z.B. auf andere Situationen oder auf
andere Personen verallgemeinern lassen.''* Dies ist hierbei besonders von Bedeu-
tung, da sich die Klndigungsabsicht von Mitarbeitern aus unterschiedlichen Bran-
chen oder mit unterschiedlich langer Arbeitserfahrung nicht auf alle ostasiatischen
Arbeitnehmer verallgemeinern lasst. Bei der Uberpriifung einer Studie auf ihre ex-
terne Validitit spielt der Untersuchungsort eine relevante Rolle.*'® Dabei unter-
scheidet man grundsétzlich zwischen Labor- und Feldstudien, welche beide Vor-
und Nachteile mit sich bringen.'® Laborstudien bringen auf der einen Seite den
Vorteil mit, dass durch die kunstliche Umgebung Storvariablen kontrollierbar
sind,'!” wie in diesem Falle beispielsweise der Einfluss anderer Fit-Dimensionen.
Somit kann der kausale Ursache-Wirkungs-Zusammenhang der untersuchten Vari-
ablen besser sicher gestellt werden.*'® Auf der anderen Seite wird gerade durch
diese Kunstlichkeit, welche bei Feldstudien nicht gegeben ist, die Ubertragbarkeit
auf andere, nicht kunstliche, Situationen erschwert, was wiederum die externe Va-
liditat schwécht.'*® Da Feldstudien im natiirlichen Umfeld durchgefiihrt werden
und somit besser generalisierbar sind,*?° sind in der anwendungsbezogenen Orga-
nisationsforschung, was in der zugrundeliegenden Forschungsfrage der Fall ist,
Feldstudien vorzuziehen. AuRerdem bringen Feldstudien forschungsékonomische

113 \/gl. Chuang/Shen (2008): 4.

14 vgl. Déring/Bortz (2016): 95.

115 v/gl. Déring/Bortz (2016): 205

116 \/gl. Ottawa/Rietz (2015): 284, Doring/Bortz (2016): 205f.
17 vgl. Ottawa/Rietz (2015): 284, Doring/Bortz (2016): 206.
118 \/gl. Déring/Bortz (2016): 94.

119 \/gl. Ottawa/Rietz (2015): 284, Doring/Bortz (2016): 206.
120\/gl. Ottawa/Rietz (2015): 284, Doring/Bortz (2016): 206.
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Vorteile mit sich, da die Befragten den Fragebogen bequem (online) am Arbeits-
platz ausftllen kénnen, ohne dass das Aufsuchen und das Bereitstellen eines Un-

tersuchungslabors von Néten sind. !

Des Weiteren spielt bei der externen Validitat die Anzahl der Messwiederholungen
eine wichtige Rolle, wobei zwischen der Querschnittsstudie (ein Messzeitpunkt)
und der Langsschnittstudie (mehrere Messzeitpunkte) unterschieden wird.'?? Ge-
rade da es sich bei der Kiindigungsabsicht um eine latente Variable handelt, die
noch kein konkretes Handeln sicher stellt und sich auf’erdem jeder Zeit dndern
kann, ware ein weiterer Messzeitpunkt sinnvoll, um festzustellen, ob die Mitarbei-
ter letztendlich tatséchlich gekundigt haben. Andererseits bringt die Querschnitts-
studie einen geringeren forschungsékonomischen Aufwand mit sich.?3

Zuletzt ist die Stichprobe einer Studie bei der Untersuchung auf externe Validitat
von grofl3er Bedeutung, da die Befragten die Gesamtheit einer Population, also in
diesem Falle alle ostasiatischen Arbeitnehmer, reprasentieren sollen.?* Eine Stich-
probe zeichnet sich durch die Stichprobenart und den Stichprobenumfang aus. Die
Stichprobenart bezeichnet die Auswahlmethode der Stichprobe, wobei man zwi-
schen der probabilistischen (zufélligen) und nicht-probabilistischen (nicht-zufélli-
gen) Methode unterscheidet.!? Bei der probabilistischen Stichprobe haben die Per-
sonen aus der Population die gleiche Wahrscheinlichkeit fiir die Stichprobe ausge-
wahlt zu werden. Bei der nicht-probabilistischen Stichprobe hingegen besteht eine
unterschiedliche Auswahlwahrscheinlichkeit.1?® Demzufolge ist bei einer nicht-
probabilistischen Stichprobe nicht bekannt, ob oder inwieweit die Stichprobe die

Zielpopulation zutreffend abbildet.?’

Die Gelegenheitsstichprobe stellt beispielsweise eine Art der nicht-probabilisti-
schen Stichprobe dar, wobei diejenigen Personen Teil der Studie werden, die gerade
zur Verfiigung stehen und leicht zugénglich sind.*?® Bei einer weiteren Art der

nicht-probabilistischen Stichprobe, der sogenannten Quotenstichprobe, werden die

121 \/gl. Déring/Bortz (2016): 207.
122 \/gl. Diekmann (2016): 304f., Déring/Bortz (2016): 95.
123 \/gl. Déring/Bortz (2016): 210f.
124 \/gl. Déring/Bortz (2016): 95f.
125 v/gl. Schnell/Hill/Esser (2013): 257, Hader (2015): 149, Déring/Bortz (2016): 294.
126 \/gl. Hader (2015): 149, Bortz/D6ring (2006): 402.
127\v/gl. Schnell/Hill/Esser (2013): 296, Déring/Bortz (2016): 305.
128 \/gl. Doring/Bortz (2016): 305.
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Objekte einer Studie wiederum bewusst ausgewahlt, sodass die Zusammensetzung
der Stichprobe hinsichtlich bestimmter Merkmale der Populationszusammenset-
zung entspricht.*?® Allerdings besteht hierbei die Gefahr, dass nicht immer alle fiir
die Forschungsfrage relevanten Merkmale und deren Auspréagungen in der Popula-
tion bekannt sind.**° Bei einer speziellen Zielpopulation, deren Mitglieder sehr sel-
ten und schwierig aufzufinden sind, kdnnen Prozeduren wie das sogenannte
Schneeballverfahren angewendet werden. Dabei kénnen (ber das soziale Netzwerk
der bereits rekrutierten Mitglieder eventuell weitere Teilnehmer entdeckt und fiir
die Studie gewonnen werden. Da die Befragten hier jedoch nicht zuféllig, sondern
aufgrund personlicher Relationen ausgewahlt werden, besteht ein hohes Risiko ei-
nen grof3en Teil dieser speziellen Population zu Gbersehen, worunter die Représen-
tativitat dieser nicht-probabilistischen Stichprobe stark leidet.*'Probabilistische
Auswahlmethoden werden bei sehr grof3en Stichproben eingesetzt wie es z.B. bei
populationsbeschreibenden Untersuchungen der Fall ist. Dabei ist es wichtig, dass
die Stichprobe global-reprasentativ ist, sie also alle Merkmale der Grundgesamtheit
wiederspiegelt. Ein Auswahlrahmen stellt die Grundlage jeder probabilistischen
Stichprobe dar. Bei einer einfachen Zufallsstichprobe stellt der Auswahlrahmen
eine Liste aller Objekte dar, die zur Zielpopulation gehdren, sodass diese einzeln
identifiziert werden konnen.!32 Mithilfe eines statistischen Zufallsverfahren werden
daraus schlieBlich Untersuchungsobjekte ausgewahlt und die Stichprobe somit zu-
sammengesetzt.}3® Bei der daneben existierenden geschichteten Zufallsstichprobe
wird die Grundgesamtheit anhand eines flr die Forschungsfrage relevanten Merk-
mals (z.B. Einkommen, Wohnort) in Schichten zerlegt. Aus diesen Schichten wird
letztendlich eine Zufallsstichprobe gezogen.*** Der Vorteil dieser Stichprobe be-
steht in einer genaueren Parameterschatzung, sofern eine starke Korrelation zwi-
schen dem Schichtungsmerkmal und dem zu untersuchenden Merkmal besteht und
die Streuungen der Schichten bekannt sind.***Mit der Klumpenstichprobe, einer an-

deren Art der probabilistischen Stichprobe, wird meistens gearbeitet, wenn sich die

129 \/gl. Diekmann (2016): 390f., Déring/Bortz (2016): 298.
130 v/gl. Déring/Bortz (2016): 299.
131 v/gl. Schnell/Hill/Esser (2013): 292, Déring/Bortz (2016): 308f.
132 \/gl. Diekmann (2016): 381, Déring/Bortz (2016): 310.
133 \/gl. Déring/Bortz (2016): 310f.
134 \v/gl. Schnell/Hill/Esser (2013): 269f., Doring/Bortz (2016): 313.
135 \vgl. Déring/Bortz (2016): 313.
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Zielpopulation in Gruppen (Klumpen) unterteilen l&sst. Hierbei setzt sich der Aus-
wahlrahmen aus einer Liste aller Klumpen zusammen. 3¢ Bei der Untersuchung von
Unternehmenspersonal, wie es in den Studien der zugrunde liegenden Analyse der
Fall ist, kdnnten z.B. einzelne Betriebe oder Abteilungen solche Klumpen darstel-
len. Diese Art der Stichprobenziehung erfordert weniger Aufwand, da nicht alle
Objekte der Zielpopulation einzeln erfasst werden miissen.'®” Oft besteht jedoch
das Problem, dass die Klumpen zu grof3 sind, um jedes Mitglied daraus in eine
Stichprobe aufnehmen zu kdnnen. In diesem Falle bietet sich eine mehrstufige
Stichprobe an.*® Bei einer zweistufigen Klumpen-bzw. Zufallsstichprobe wird im
ersten Schritt eine Klumpenstichprobe und im zweiten Schritt eine einfache Zu-
fallsstichprobe durchgefiihrt, um die Untersuchungsobjekte zu erhalten. Wenn die
Klumpen nach der ersten Ziehung immer noch zu groR sind, wird daraus auf der
zweiten Stufe eine weitere Klumpenstichprobe gezogen und daraus wiederum auf
der dritten Stufe eine einfache Zufallsstichprobe. Im letzteren Falle spricht man von
einer dreistufigen Klumpen- bzw. Zufallsstichprobe.!3°

Obwohl nicht-probabilistische Stichproben eine geringere Représentativitat als pro-
babilistische Stichproben beanspruchen, werden sie in der Praxis aufgrund von ge-
ringerem forschungsokonomischen Aufwand vermehrt genutzt.'*® Zudem gilt es
vor der Stichprobenziehung die ZweckmaRigkeit der Untersuchungen zu tberpri-
fen, da probabilistische Stichproben und das Gewahren von globaler Reprasentati-
vitdt nur anlésslich bestimmter Forschungen zwingend und unumgénglich sind.*#
Der Stichprobenumfang hingegen beschreibt die Anzahl der befragten Personen,
wobei gilt, dass die Aussagekraft steigt, je groRer der Stichprobenumfang ist.2*? In
der Literatur werden als Richtlinie flr représentative Stichproben mehrere Faustre-
geln genannt, wonach die UmfangsgroRe oft von der Anzahl der unabhéngigen Va-
riablen abhdngig ist. So sollte ein Stichprobenumfang laut Bortz mindestens 40
Falle umfassen, falls die Anzahl der unabhangigen Variablen zehn nicht Gber-

steigt.2** Nach Van Voorhis und Morgan sollte im Falle einer Regressionsanalyse

136 \/gl. Schnell/Hill/Esser (2013): 270f., Diekmann (2016): 387, Doring/Bortz (2016): 315.
187 \v/gl. Déring/Bortz (2016): 314.

138 \/gl. Déring/Bortz (2016): 315.

139 vgl. Schnell/Hill/Esser (2013): 272, Diekmann (2016): 385f., Doring/Bortz (2016): 316.
140v/gl. Déring/Bortz (2016): 305.

141 v/gl. Déring/Bortz (2016): 310.

142 \/gl. Hader (2015): 142, Diekmann (2016): 378, Doring/Bortz (2016): 294.

143 \v/gl. Bortz/Weber (2005): 450.
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der Stichprobenumfang die Anzahl der unabhangigen Variablen mindestens um den
Faktor zehn uibersteigen. 244 In dieser Bachelorarbeit wird sich an der Faustregel von
Van Voorhis und Morgan orientiert, da sie sich speziell auf Regressionsanalysen
bezieht und aulRerdem auch auf Studien angewendet werden kann, die mehr als zehn

unabhéngige Variablen umfassen.

Allerdings gibt die Représentativitat einer Stichprobe lediglich Auskunft Gber das
Verhaltnis von Grundgesamtheit und Stichprobe und ist deshalb kein eindeutiges
Gitemerkmal einer wissenschaftlichen Studie.'*® Denn eine reprasentative Stich-
probe ist nutzlos, wenn die zu untersuchenden Variablen ungenau operationalisiert
wurden. ¢ Deshalb gilt es die ausgewahlten Studien auBerdem einer Gitepriifung
auf Indikatorebene zu unterziehen.#” Bei der Gutepriifung auf Indikatorebene wer-
den die verwendeten Messmethoden auf ihre Reliabilitat untersucht, also die Ge-
nauigkeit, mit der die Messinstrumente die zu untersuchenden Variablen messen.148
Um die Reliabilitat eines Messinstrumentes zu prifen, werden verschiedene Prif-
methoden verwendet.'*° Die sogenannte Retest-Methode und Paralleltest-Methode
stellen z.B. solche Priifmethoden dar. Bei der Retest-Methode wird derselbe Test
denselben Testpersonen innerhalb eines bestimmten Zeitabstandes zweimal vorge-
legt, wobei letztendlich die verschiedenen Testergebnisse miteinander verglichen
werden. Die Retest-Reliabilitdt bezeichnet die Korrelation beider Testergebnisse
und gibt Auskunft Gber Fehlereinflisse und tatsachliche Merkmalsunterschiede,
welche zur Merkmalsvarianz der beiden Messreihen fiinren.*® Bei der Paralleltest-
Methode werden ebenfalls die Ergebnisse zweier Tests miteinander verglichen, je-
doch werden hier die sogenannten Paralleltest direkt hintereinander bearbeitet, wel-
che beide dasselbe Konstrukt operationalisieren. Sowohl Retest-Methoden als auch
Paralleltestmethoden sind mit einem hohen untersuchungstechnischen Aufwand
verbunden, da ein Test mehrmals durchgefiihrt wird bzw. zwei parallele Tests ent-
wickelt werden miissen®®! Die Testhalbierungsmethode oder auch Split-Half-Me-

thode®®? kann als Sonderform der Paralleltestmethode bezeichnet werden, wobei

144\v/gl. Van Voorhis/Morgan (2007): 48.
145 v/gl. Déring/Bortz (2016): 299f.
146 \/gl. Backhaus/Erichson/Weiber (2015): 143, D6ring/Bortz (2016): 299f.
147 \/gl. Backhaus/Erichson/Weiber (2015): 142f.
148 \/gl. Backhaus/Erichson/Weiber (2015): 142, Déring/Bortz (2016): 95.
149 \/gl. Backhaus/Erichson/Weiber (2015): 142.
150 v/gl. Déring/Bortz (2016): 465f.
151 \v/gl. Déring/Bortz (2016): 465f.
152 \v/gl. Backhaus/Erichson/Weiber (2015): 142.
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nicht zwei Paralleltests, sondern zwei Testhélften, die dasselbe Konstrukt operati-
onalisieren, miteinander verglichen werden und somit ein geringerer untersu-
chungstechnischer Aufwand entsteht.'®® Da unterschiedliche Methoden existieren,
um den Test zu halbieren, kann je nach Halbierungsmethode die Bestimmung der
Reliabilitat anders ausfallen.’™* Eine Methode, die eine verlasslichere Bestimmung
der Reliabilitat gewahrleistet, stellt die Analyse auf die interne Konsistenz eines
Tests dar, wobei ein Test nicht nur in zwei Halften, sondern in so viele kleine Teile
zerlegt wird, wie er vergleichbare Items aufweist.'> Die interne Konsistenz be-
zeichnet also die Korrelation der Items und gibt Auskunft Uber die tatsachliche Va-
rianz des Tests.1°® Cronbachs Alpha-Koeffizient stellt das bekannteste Reliabilitéts-
maR dar, welches die interne Konsistenz einer Item-Skala beschreibt.*>” Sein Wert
kann zwischen null und eins liegen und steigt, je mehr Items die Skala enthélt und
je hoher die Item-Korrelation ausfallt.*® In der Literatur wird ein Mindestwert von
0,7 als Voraussetzung fiir eine akzeptable Reliabilitat angegeben.™® Auch in dieser
Bachelorarbeit wird dieser Wert als Mal3stab verwendet.

Um die Forschungsfrage beantworten zu kdnnen, gilt es aulerdem zu priifen, ob
sich die Kundigungsabsicht zu einem nennenswerten Anteil durch das P-S Fit er-
klaren l&sst. Bei einer Regressionsanalyse werden die Beobachtungswerte in ein
Koordinatensystem ubertragen, wobei eine Gerade durch die Punktewolke gezogen
wird, wenn die Punktewolke auf einen linearen Zusammenhang zwischen der un-
abhangigen und der abhangigen Variablen hinweist.*®® Die sogenannte Regressi-
onsgerade soll den empirischen Zusammenhang maoglichst genau erfassen und wird
so gewabhlt, dass die Beobachtungspunkte insgesamt am geringsten von ihr abwei-
chen.'®! In der Regressionsanalyse verwendet man als GitemaR den Determinati-
onskoeffizienten R2.1%2 Er bestimmt, wie gut die Variationen der Beobachtungen

durch die Regressionsgerade erklart werden konnen.!%® Er kann einen Wert zwi-

153 \v/gl. Doring/Bortz (2016): 467.

154vgl. Albers (2009): 488, Doring/Bortz (2016): 467.

155 Vgl. Déring/Bortz (2016): 467.

16 \/gl. Albers (2009): 489, Déring/Bortz (2016): 468.

157 vgl. Albers (2009): 489, Déring/Bortz (2016): 468.

18 \/gl. Albers (2009): 489, Déring/Bortz (2016): 468.

159vgl. Nunnally (1978): 245, Albers (2009): 489.

160 \/gl. Assenmacher (2010): 186.

161 \/gl. Assenmacher (2010): 186f.

162 \/gl. Albers (2009): 114, Assenmacher (2010): 192.

163 \v/gl. Albers (2009): 114, Assenmacher (2010): 192.
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schen 0 und 1 annehmen, wobei der Determinationskoeffizient den Wert 1 an-
nimmt, wenn alle Beobachtungen auf der Regressionsgerade liegen.*®* Je mehr
AusreiBer der Beobachtungswerte vorhanden sind, desto kleiner wird der Wert von
Rz2. Bei einer relativen Gewichtsanalyse wird das R2 in verschiedene Gewichte zer-
legt, welche den relativen Beitrag der jeweiligen unabhéngigen Variablen représen-
tieren. % Die Summe aller relativen Gewichte ergibt demnach den gesamten Wert
des Determinationskoeffizienten.'®® In der Literatur wird kein bestimmter erstre-
benswerter Mindestwert des Determinationskoeffizienten angegeben, da dieser je
nach Disziplin anders ausfallen kann.*®” In Forschungsfeldern wie den Naturwis-
senschaften gilt es einen hoheren Wert anzustreben als in der Psychologie, in der
haufig mit latenten Variablen gearbeitet wird und ein R2 ab 0,3 als akzeptabel
gilt.*% Da auch auf die Kiindigungsabsicht mehrere nicht messbare Einfliisse ein-

wirken, wird sich im Folgenenden an diesem Wert orientiert.

Des Weiteren beruht das lineare Regressionsmodell auf der Annahme, dass die un-
abhangigen Variablen nicht linear voneinander abhéangen.®® Tritt dieser Fall den-
noch ein, spricht man von Multikollinearitit.1”® Es wird zwischen einer partiellen
Multikollinearitat und einer perfekten Multikollinearitat unterschieden, wobei die
unabhangigen Variablen komplett bzw. nur teilweise miteinander korrelieren.’*

Als Mal} fir den linearen Zusammenhang zweier unabhangiger Variablen wird
haufig der Korrelationskoeffizient r nach Bravais-Pearson verwendet.'’? Er kann
einen Wert zwischen -1 und 1 annehmen, wobei bei einem Wert von null keine
Korrelation besteht und ein Wert nahe [1l auf eine hohe Multikollinearitét
hinweist.1”® In multivariaten Regressionsanalysen werden jedoch héufig
zusatzliche MaRe herangezogen, um das Bestehen einer Multikollinearitat zu
tberpriifen.'™ Dafiir missen zusatzliche Schritte getatigt werden, wie die

Durchfiihrung einer Hilfsregression zwischen jeder unabhéngigen Variable und den

164\v/gl. Assenmacher (2010): 193.

185 \/gl. Tonidandel/LeBreton (2015): 207.

166 \/gl. Tonidandel/LeBreton (2015): 214.

167 \/gl. Déring/Bortz (2016): 54.

168 \/gl. Hermann/Huber/Kressmann (2006): 61, Albers (2009): 114,
169 \v/gl. Wang (1996): 23, Backhaus et al. (2003): 88.
170v/gl. Backhaus et al. (2003): 88, Albers (2009): 221.

1 vgl. Albers (2009): 222.

172 \v/gl. Moosmiiller (2004): 22, Albers (2009): 224.

13 \vgl. Moosmiiller (2004): 22, Backhaus et al. (2003): 89.
174 \/gl. Albers (2009): 224.
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restlichen unabhéngigen Variablen.!”® Zieht man den daraus resultierenden
Determinationskoeffizienten RZ von eins ab, erhdlt man den sogenannten
Toleranzwert, welcher desto starker auf Multikollinearitat hindeutet, je kleiner er
ist.1’® Fir die Bestimmung der Multikollinearitat kann auBerdem der Variance-
Inflation-Factor herangezogen werden, welcher den Kehrwert des Toleranzwertes
darstellt.'’”  Aufgrund des Fehlens einer solchen Hilfsregression in den
vorliegenden Studien, kann das Bestehen der Multikollinearitdt in dieser Analyse
nur anhand des Korrelationskoeffizienten r nach Bravais-Pearson beurteilt werden.
In der Praxis stellen die Félle der perfekten Multikollinearitdt und der totalen
Unabhangigkeit auRerste Ausnahmen dar.*’® Partielle Multikollinearitat tritt in der
Praxis wiederrum hdufiger auf, was bis zu einem gewissen Grad nicht zwingend
storend ist.>’ In der Literatur gelten Werte unter 10,2| als schwache Korrelation und
bis 10,5I als mittlere Korrelation.8® Der Faustregel in der Literatur zufolge fithren
Werte ab 10,8 zu ernsthaften Problemen der Multikollinearitat.’8! In dieser
Bachelorarbeit wird sich ebenfalls an diesen Werten orientiert. Folgen starker
Multikollinearitat sind, dass sich erlangte Informationen Uber die Varianz der
abhangigen Variable durch keine der unabhé&ngigen Variablen eindeutig erklart
werden konnen. Auflerdem kann der Standardfehler der Regression verringert
werden, wodurch der Determinationskoeffizient des Regressionsmodells
falschlicherweise signifikant ausfallt.’® Aus diesem Grund gilt es, die
ausgewahlten Studien neben der externen Validitat, der Reliabilitdt und der
Varianzaufklarung auf die Multikollinearitat ihrer unabhdngigen Variablen zu

untersuchen.

175 vgl. Albers (2009): 224.
176 \/gl. Albers (2009): 224.
7vgl. Albers (2009): 225
178 \/gl. Albers (2009): 222.
179 \vgl. Backhaus et al. (2003): 88.
180 \/gl. Hader (2015): 432f.
181 \v/gl. Judge et al. (1982): 620, Steffen (1994): 11f.
182 \/gl. Backhaus et al. (2003): 89, Albers (2009): 222.
22



3.4 Anwendung der Analysekriterien

3.4.1 Externe Validitat

Bei allen drei der fur diese Analyse ausgewahlten Studien handelt es sich um Feld-
studien, wobei Fragebdgen an die Mitarbeiter und Vorgesetzten direkt im Unter-
nehmen verteilt werden.® Dadurch ist also das Vorhandensein ihres natirlichen
Umfeldes gegeben und eine VVoraussetzung fiir die externe Validitat erfullt.

Bei Studie drei handelt es sich um eine Querschnittsstudie,'® wodurch Verande-
rungen der Variablen nicht betrachtet werden kdnnen und das Ergebnis, dass ein
Zusammenhang zwischen dem P-S Fit und der Kiindigungsabsicht existiert,
schwieriger verallgemeinert werden kann. In den anderen zwei Studien werden
zwei Messzeitpunkte gewéhlt. In Studie zwei werden zun&chst die Mitarbeiter be-
zuglich ihrer Wahrnehmung verschiedener P-E Fit Dimensionen befragt und eine
Woche spéter bezlglich verschiedener Arbeitseinstellungen wie der Kiindigungs-
absicht. 8 Dadurch soll verhindert werden, dass die Befragten die Variablen mitei-
nander in Verbindung bringen und deshalb anders antworten.8 In Studie eins wer-
den zum ersten Messzeitpunkt die Mitarbeiter beziglich des LMX und des SSG
befragt und drei Monate spater beziiglich des P-S Fit und der Kiindigungsabsicht.'8’
Hierbei werden zwar die beiden interessanten Variablen gleichzeitig bewertet, den-
noch wird somit eine Verbindung des P-S Fit mit den beiden Fuhrungsstilen ausge-
schlossen.'® Demzufolge tragen die in diesen Studien durchgefiihrten zwei Mess-
zeitpunkte zur Verringerung der Methodenverzerrung bei, allerdings kénnen auch
hier keine Ruckschlisse auf die Veranderung der Variablen oder auf die tatsachli-

che Kiindigung geschlossen werden.

Bei keiner der drei Studien erfolgt die Auswahl der Stichproben nach der probabi-
listischen Methode, da fiir die Stichprobenziehung kein Auswahlrahmen verwendet
wird. AulRerdem werden die Objekte der Stichprobe nicht anhand bestimmter Merk-
male systematisch ausgewahlt und keine Personen ber das soziale Netzwerk ande-

183 \/gl. Chuang/Shen (2008): 3, Chuang/Shen/Judge (2016): 77, Zhang/Lam/Deng (2017): 1014.
184 \/gl. Chuang/Shen (2008): 3.
185 \/gl. Chuang/Shen/Judge (2016): 77.
186 \/gl. Chuang/Shen/Judge (2016): 77.
187 \/gl. Zhang/Lam/Deng (2017): 1013.
188 \/gl. Zhang/Lam/Deng (2017): 1013.
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rer Mitglieder rekrutiert. Aufgrund dessen kénnen die nicht-probabilistische Quo-
tenstichprobe und das Schneeballverfahren ebenfalls ausgeschlossen werden. In
den vorliegenden Studien werden die teilnehmenden Unternehmen und deren Per-
sonal willkurlich ausgewahlt, weshalb es sich dabei um nicht-probabilistische Ge-
legenheitsstichproben handelt.'® Somit beanspruchen diese Stichproben weniger
globale Reprasentativitat, als wenn sie nach einem probabilistischen Verfahren aus-
gewadhlt worden waren. In den vorliegenden Studien wére der forschungsékonomi-
sche Aufwand jedoch zu groR, als dass alle Mitarbeiter und VVorgesetzten bzw. alle
Organisationen oder Abteilungen eines ostasiatischen Landes fur einen Auswahl-
rahmen erfasst werden kdnnten. Da es sich hierbei auBerdem um keine populati-
onsbeschreibende Untersuchung wie in der Meinungs- und Wahlforschung handelt,
ist die Ziehung einer probabilistischen Stichprobe inhaltlich nicht sinnvoll und die
Aufbringung solch kosten- und energiezehrender Bemiihungen nicht zwingend er-

forderlich.1®°

In Studie drei werden 591 Fragebdgen an taiwanesische Mitarbeiter und ihre Vor-
gesetzten verteilt, wovon 568 ausgefillt und zurlickgegeben werden. Die Vorge-
setzten werden ebenfalls befragt, da in dieser Studie auch andere Einstellungen und
Verhalten als die Kundigungsabsicht untersucht werden, welche jedoch in dieser
Bachelorarbeit nicht betrachtet werden. Nach der Auswertung wurden Daten von
360 Mitarbeiter-Vorgesetzter Paaren als verwendbar sichergestellt. Da diese Studie
vier unabhédngige Variablen umfasst und die Stichprobe somit mindestens 40 Félle
umfassen sollte, wird das Kriterium fir eine représentative Stichprobe erfillt. Das
Durchschnittsalter der Mitarbeiter betragt 32,86 Jahre von denen 36,7 % der Mitar-
beiter des mannlichen Geschlechts sind. Das Durchschnittsalter der VVorgesetzten
betragt wiederum 42,67 Jahre und 57,9 % der Vorgesetzten sind mannlich. Im
Durchschnitt arbeiten ein Mitarbeiter und sein VVorgesetzter seit 29 Monaten in die-

sem Verhéltnis zusammen. %!

Studie zwei wird ebenfalls in Taiwan durchgefihrt, wobei 385 Fragebdgen an Mit-
arbeiter und 72 Fragebdgen an ihre direkten Vorgesetzten verteilt werden. Es neh-
men 89 % der Mitarbeiter (343) und 93 % der VVorgesetzten (67) letztendlich an der

189 \/gl. Chuang/Shen (2008): 3, Chuang/Shen/Judge (2016): 77f., Zhang/Lam/Deng (2017):
1013f.
190 v/gl. Déring/Bortz (2016): 310.
191 \/gl. Chuang/Shen (2008): 3.
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Umfrage teil. In dieser Studie wurden nach der Auswertung Daten von 328 Mitar-
beiter-Vorgesetzter Paaren als verwendbar identifiziert. Auch in dieser Studie liegt
der Stichprobenumfang uber der nach Van Voorhis und Morgan als représentativ
geltende Grenze, da diese Studie vier unabhéngige Variablen mit einschlie3t. Be-
zuglich der demographischen Merkmale sind 37 % der Mitarbeiter mannlich und
durchschnittlich 30,97 Jahre alt, wéhrend 40 % der VVorgesetzten mannlich sind und
durchschnittlich 38,45 Jahre alt sind. Im Durchschnitt arbeiten die Mitarbeiter seit
55,5 Monaten und ihre Vorgesetzten seit 104,6 Monaten in dem entsprechenden

Unternehmen. 12

Studie eins umfasst den kleinsten Stichprobenumfang: 267 Mitarbeiter-Vorgesetz-
ter Paare von 17 verschiedenen Unternehmen aus China.'®® Dennoch liegt er mit
vier unabhéngigen Variablen ebenfalls weit tber der Mindestgrenze von 40. Von
den 267 Mitarbeiter-Vorgesetzter Paaren sind 54 % der Mitarbeiter mannlich und
durchschnittlich 27,1 Jahre alt, wahrend 61 % der VVorgesetzten ménnlich sind und
im Durchschnitt 30,00 Jahre alt sind. Die Mitarbeiter sind im Durchschnitt seit 30
Monaten in dem entsprechenden Unternehmen angestellt und die VVorgesetzten ar-

beiten durchschnittlich seit fast 48 Monaten in diesem Unternehmen. 14

3.4.2 Reliabilitat

Studie zwei wurde anlésslich der Entwicklung der in Kapitel 2.3 erlauterten mul-
tidimensionalen PPEFS durchgefihrt und verwendet demzufolge die PPSFS, um
das wahrgenommene P-S Fit zu messen; ebenso Studie drei, die teilweise von den-
selben Autoren durchgefiihrt wurde. Cronbachs Alpha fir diese Item-Skala liegt bei
0,9 und weist demnach eine hervorragende Reliabilitat auf, da es weit Giber der Min-
destgrenze von 0,7 liegt. Auch fur die Messung der Kundigungsabsicht werden in
diesen beiden Studien die gleiche Item-Skala verwendet: Die drei-Item-Skala von
Lauver und Kristof Brown, wobei Cronbachs Alpha bei 0,83 liegt und somit eben-

falls von ausgezeichneter Reliabilitat zeugt. 1%

Studie eins verwendet sowohl fur die Messung des P-S Fit als auch fur die Kindi-

gungsabsicht andere Skalen. Fir das P-S Fit wird die funf-ltem-Skala von Huang

192 \/gl. Chuang/Shen/Judge (2016): 77f.
198 \/gl. Zhang/Lam/Deng (2017): 1013.
194 V/gl. Zhang/Lam/Deng (2017): 1014.
195 \/gl. Chuang/Shen (2008): 3, Chuang/Shen/Judge (2016): 81.
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und lun verwendet!®, welche sich aus entwickelten Items von Turban und Jones
und Liden, Wayne und Stilwell zusammensetzt.*®” Dafir liegt Cronbachs Alpha bei
0,86 und weist somit ebenfalls hervorragende Reliabilitat auf. In dieser Studie wird
auflerdem die Item-Skala von Farh et al. verwendet, um die Kiindigungsabsicht zu
messen, wobei Cronbachs Alpha bei 0,77 und somit noch im akzeptablen Bereich
liegt.1%

3.4.3 Varianzaufklarung

Bei der Prifung, ob sich das P-S Fit als Pradiktor gut eignet, um die Kiindigungs-
absicht zu erkléren, wird jedoch festgestellt, dass nicht alle der drei ausgewéhlten
Studien bei der Regressionsanalyse den Mindestwert des Determinationskoeffi-
zienten R2 von 0,3 erreichen. In Studie eins wird eine relative Gewichtsanalyse an-
gewendet, wobei ein R? von insgesamt 0,17 vorliegt. Der relative Beitrag des P-S
Fit zur Kiindigungsabsicht liegt bei 0,01.1%° In Studie zwei wird ebenfalls eine re-
lative Gewichtsanalyse angewendet, wobei der gesamte Wert des R? bei 0,2 liegt
und das relative Gewicht des P-S Fit auf einen Wert von 0,04 kommt.?° Demzu-
folge liegen in beiden Modellen viele Beobachtungswerte (weit) aul3erhalb der Re-
gressionsgeraden, welche den linearen Zusammenhang zwischen dem P-S Fit und
der Kindigungsabsicht darstellt. Dies bekraftigt also das Ergebnis dieser beiden
Studien, da beide die Hypothese widerlegen, dass ein linearer Zusammenhang zwi-

schen dem P-S Fit und der Klndigungsabsicht von Mitarbeitern besteht.

In Studie drei werden mehrere Regressionsanalysen durchgefiihrt. Zunachst wird
das Vorhandensein eines Moderatoreffektes des P-O Fit auf den Einfluss des P-S
Fit auf die Klindigungsabsicht untersucht. Eine Bedingung fir das Vorliegen eines
Moderatoreffektes stellt die Veranderung des Determinationskoeffizienten R?
dar.?°! In der moderierten Regressionsanalyse muss das R2 einen héheren Wert an-
nehmen als in der vorherigen Regressionsanalyse, in der die Interaktion der unab-
hangigen Variablen mit der Moderatorvariablen noch nicht beriicksichtigt wird.?%2

In der zugrundeliegenden Studie liegt eine solche Veranderung vor, da das R? um

196 \/gl. Zhang/Lam/Deng (2017): 1015.
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ein signifikantes Delta von 0,02 (p < 0,05) steigt und somit in der moderierten Re-
gressionsanalyse auf einen Wert von insgesamt 0,32 kommt.?%® Mit diesem Wert
liegt es tiber dem Mindestwert von 0,3 und bestatigt somit das VVorliegen eines Mo-
deratoreffektes des P-O Fit auf den Einfluss des P-S Fit auf die Kiindigungsabsicht.
Neben der Uberpriifung des Moderatoreffektes werden Mediatoreffekte untersucht,
wozu die Durchfuhrung mehrerer Schritte gehort und die Zusammenhénge ver-
schiedener Variablen untersucht werden missen.?** Zunichst wird das Vorliegen
eines Mediatoreffektes des P-S Fit auf den Einfluss des LMX auf die Kiindigungs-
absicht Gberprift. Die erste Voraussetzung fur einen Mediatoreffekt, das Bestehen
eines Zusammenhangs zwischen der Pradiktorvariable (hier: LMX) und der Medi-
atorvariable (hier: P-S Fit) wird laut der Korrelationsmatrix?® erfiillt (r = 0,51).
AnschlieBend wird das LMX als unabhéngige Variable und die Kiindigungsabsicht
als abhéngige Variable in die Regression eingefuigt, wobei man auf ein R2von 0,14
kommt. Anschlielend wird das P-S Fit dieser Regression als weitere unabhéngige
Variable hinzugefugt, um zu testen, ob sich das R? durch die Hinzunahme der Me-
diatorvariable erhoht. Hierbei ergibt sich ein Determinationskoeffizienten von 0,23.
Da das R2 in der Regression ohne die Mediatorvariable gréRer als null ist und durch
deren Hinzunahme ansteigt, geht die Studie von einem partiellen Mediatoreffekt
aus. Allerdings liegt der Determinationskoeffizient trotz des Anstiegs unter 0,3,
weshalb die Erklarkraft schwindet und keine nennenswerte lineare Zusammen-

hange bestehen.

AnschlieRend werden die gleichen Schritte fur die Uberpriifung des Vorhandens-
eins eines Mediatoreffektes des P-S Fit auf den Einfluss des SSG auf die Kindi-
gungsabsicht durchgefuhrt. Auch diesmal kann ein linearer Zusammenhang zwi-
schen der Pradiktorvariable (hier: SSG) und der Mediatorvariable (hier: P-S Fit) in
der Korrelationsmatrix erkannt werden (r = 0,14). Im néchsten Schritt (ohne P-S Fit
in der Regression) kommt man auf einen Determinationskoeffizienten von 0,06,
welcher sehr nah bei null liegt und deshalb spater in der Studie von einem totalen
Mediatoreffekt gesprochen wird. Nach der Hinzunahme des P-S Fit in die Regres-
sion steigt der Determinationskoeffizient auf 0,22 an. Da auch dieses Mal das R?

203 \/gl. Chuang/Shen (2008): 6.

204 \/gl. Baron/Kenny (1986): 1176f.

205 Dje Korrelationsmatrix ist im Anhang aufgefiihrt (siehe Anhang, Anhang 1, S. 30), da diese
nicht in der Studie aufgefihrt wird und nach der Kontaktaufnahme mit den Autoren separat tiber-
mittelt wurde.
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die erstrebenswerte Grenze von 0,3 nicht erreicht, wird der von der Studie vorher-
gesagte totale Mediatoreffekt des P-S Fit auf den Einfluss des SSG auf die Kiindi-
gungsabsicht wiederlegt.2%

3.4.4 Multikollinearitat

In keiner der drei Studien besteht eine solch starke Korrelation zwischen zwei un-
abhangigen Variablen, dass der Korrelationskoeffizient die problematische Grenze
von 10,8 Ubersteigt. Demnach kdnnen die erlangten Informationen Gber die Kindi-
gungsabsicht auf das P-S Fit zuriickgefiihrt werden und es werden keine falschen
Préadiktoren als signifikante Einflussgrofien wahrgenommen. Dennoch fallen unter-
schiedlich starke Korrelationen der unabhangigen Variablen in den Studien auf. Die
starkste Korrelation findet sich in Studie eins wieder, die zwischen dem SSG und
dem P-S Fit stattfindet und auf einen Korrelationskoeffizienten von 0,67 kommt.2%’
Da dieser Wert tiber 0,5 liegt, besteht hier ein starker, jedoch kein problematischer,
linearer Zusammenhang. In Studie drei stellt der Zusammenhang zwischen dem P-
S Fit und dem SSG mit einem Korrelationskoeffizienten von 0,14 wiederum den
schwdchsten dar. Die Korrelationen zwischen dem P-S Fit und dem LMX fallen in
diesen beiden Studien sehr dhnlich stark aus, denn sie liegen in Studie eins bei 0,57
und in Studie drei bei 0,51. In Studie zwei, in der die Autoren als unabhangige
Variablen nicht die Fuhrungsstile, sondern die anderen Fit-Dimensionen gewahlt
haben, korreliert das P-S Fit am starksten mit dem P-O Fit (r = 0,6), gefolgt von
dem P-G Fit (r = 0,56) und dem P-J Fit (r = 0,32).2%8

3.5 Ergebnisdiskussion

Studie drei ist die einzige, die zu dem Ergebnis kommt, dass sich die Kiindigungs-
absicht zu einem nennenswerten Anteil durch das P-S Fit erklaren lassen kann. Die-
ser Einfluss wird in dieser Studie zundchst anhand von Mediatoreffekten aufge-
zeigt, welche jedoch im Zuge der durchgefiihrten Analyse aufgrund von mangeln-
der Varianzaufklarung wiederlegt werden. AuRerdem wird in dieser Studie das Be-
stehen dieses Einflusses anhand eines Moderatoreffektes mit dem P-O Fit als Mo-

deratorvariable dargestellt, was aufgrund von ausreichender Varianzaufklarung im

206 \/gl. Chuang/Shen (2008): 4-6.
207 \/gl. Zhang/Lam/Deng (2017): 1018.
208 \/gl. Chuang/Shen/Judge (2016): 81.
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Zuge dieser Analyse bestatigt wird. Zudem wurden in dieser Analyse die Ergeb-
nisse der beiden anderen Studien bestatigt, dass kein Zusammenhang zwischen dem
P-S Fit und der Kundigungsabsicht besteht, da der Determinationskoeffizient eben-

falls auf keine Beziehung zwischen diesen beiden Variablen hindeutet.

Beziiglich der externen Validitat erftllen die drei empirischen Studien nahezu alle
Voraussetzungen bis auf die Durchfuhrung mehrerer Messzeitpunkte. Gerade die-
ses Kriterium stellt bei der Messung von latenten Variablen wie der Kindigungs-
absicht ein sehr wichtiges dar, wodurch durch dessen Nichterfillung eventuelle Va-
riablenverdnderungen nicht aufgezeigt werden kdnnen. Jedoch stellt dies keinen
Grund dar, die Ergebnisse als nicht valide anzusehen, da fir die Entwicklung der
Kindigungsabsicht schon viel tber die Kindigung nachgedacht wurde und auch
schon nach Alternativen gesucht wurde. Somit ist die Kiindigungsabsicht dem kon-
kreten Handeln sehr nah und nicht génzlich inkonstant. Des Weiteren erfillen die
in den Studien verwendeten Messinstrumente alle Anforderungen, um als reliabel
zu gelten. Dadurch wird sichergestellt, dass sich auf die Messwerte des, wenn auch
nur einen, Messzeitpunktes verlassen werden kann. Zudem gilt es diesbezlglich
anzumerken, dass, obwohl Studie zwei und Studie drei von denselben Autoren
durchgefuhrt wurden und dieselben Messinstrumente flr die Operationalisierung
der Variablen verwendet wurden, diese beiden Studien auf unterschiedliche Ergeb-
nisse bezuglich des Zusammenhangs des P-S Fit mit der Kiindigungsabsicht kom-
men. Dies bestéatigt, dass keine Tendenz des Messinstrumentes besteht. Des Weite-
ren konnen die tber die Kindigungsabsicht gewonnenen Informationen auf das P-
S Fit zurtickgefihrt werden, da in der Analyse das Bestehen von Multikollinearitét
widerlegt wurde. Jedoch bestehen aufféallige Unterschiede zwischen den Korrelati-
onen. Dass in Studie eins eine bedeutend hohere Korrelation zwischen dem P-S Fit
und dem SSG besteht als in Studie drei konnte damit zusammenhangen, dass Studie
eins in China und Studie drei in Taiwan durchgefuhrt wurde. Denn dort werden
unterschiedliche Politiken und Kulturen praktiziert, wobei China noch kommunis-
tisch und hierarchisch orientiert ist. AuRerdem gehort das Konzept des SSG, dass
Effektivitat durch personliche Beziehungen erlangt werden kann, schon lange zu
den festverankerten Werten und Tugenden in China.?%® Taiwan orientiert sich mit

einem demokratischen System hingegen schon ldnger an den westlichen Werten.

209 \/gl. Wong/Slater (2002): 339f.
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Durch verschiedene Wertvorstellungen kénnte demnach auch der Zusammenhang

mit der Wahrnehmung tber das P-S Fit unterschiedlich ausfallen.

Aus dieser Analyse l&sst sich studientbergreifend das Ergebnis generieren, dass das
P-S Fit alleine keinen Einfluss auf die Kindigungsabsicht von Mitarbeitern hat.
Demnach entwickelt ein Mitarbeiter nicht eher eine Absicht zu kindigen, wenn er
und sein VVorgesetzter komplett unterschiedliche Eigenschaften teilen, wie wenn sie
sich &hneln. Dieses Ergebnis wiederspricht dem letzten Glied von Schneiders At-
traction-Selection-Attrition Framework, dass Mitarbeiter sich zurlickziehen, wenn
sie sich von ihrem Umfeld unterscheiden, welches hier vom Vorgesetzten darge-
stellt wird. AuBerdem l&sst sich das Ergebnis ableiten, dass sich der Effekt des P-S
Fit in Kombination mit dem P-O Fit auf die Kindigungsabsicht verstarkt. Wenn
also ein Mitarbeiter mit seinem Vorgesetzten unterschiedliche Eigenschaften teilt
und sich zusatzlich die Eigenschaften des Mitarbeiters und die des Unternehmens
unterscheiden, steigt die Kundigungsabsicht des Mitarbeiters. Diese Erkenntnis
stimmt mit der multidimensionalen P-E Fit-Theorie von Jansen und Kristof-Brown
uber ein, wonach mehrere Fit-Dimensionen gleichzeitig auf Arbeitseinstellungen
einwirken. Zudem bestatigt das ihre Annahme, dass das P-O Fit vor allem fur lang-
fristige Anstellungsverhéltnisse von Bedeutung ist. Allerdings gilt es hierbei zu be-
achten, dass das Bestehen eines Moderatoreffektes nur in einer der drei Studien
nachgewiesen wird. In einer weiteren Studie, die aufgrund ihres Analyseinstrumen-
tes von dieser Studie ausgeschlossen wurde, wird ein Moderatoreffekt des P-S Fit
auf den Effekt der betrieblichen Identifikation auf die Kiindigungsabsicht festge-
stellt.?!® Demzufolge sinkt die Kiindigungsabsicht eines Mitarbeiters nicht allein
durch die Identifikation mit seinem Unternehmen, sondern in Kombination mit ei-
ner guten Passung mit seinem Vorgesetzten.?!! Dies konnte damit zusammenhan-
gen, dass der VVorgesetzte flr viele Mitarbeiter als Repréasentant der betrieblichen
Eigenschaften steht und diese auf interpersoneller Ebene besser vermitteln kann.
Dies kann ein weiterer Grund dafur sein, warum die Mitarbeiterfiihrung nach der
Theorie des LMX zu anderen Ergebnissen fiihrt als nach der Theorie des SSG, da
der Vorgesetze im Falle des SSG seine privaten und personlichen Eigenschaften

210\v/gl. Zhang et al. (2015): 1663.
211 \/gl. Zhang et al. (2015): 1663.
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reprasentiert, wahrend er beim LMX in erster Linie stellvertretend fiir die betrieb-

lichen Eigenschaften steht.?'?

Mit den aus der Analyse gewonnenen Ergebnissen kann die Forschungsfrage also
nicht mit einer einfachen Zustimmung oder Ablehnung beantwortet werden, son-
dern vielmehr damit, dass das P-S Fit nicht alleine, jedoch in Kombination mit dem
P-O Fit die Kindigungsabsicht beeinflusst.

3.6 Limitationen

Die fur die Analyse ausgewahlten Studien beziehen sich nur auf zwei Lander des
ostasiatischen Gebiets, wozu jedoch insgesamt funf Lander gehéren. Aufierdem
werden in den L&ndern innerhalb Ostasiens sehr unterschiedliche Staatsformen re-
alisiert, die sehr hierarchisch und kommunistisch oder auch demokratisch gepréagt
sind. Dies kann dazu fuihren, dass zwischen den Landern Unterschiede in der Mit-
arbeiterpolitik und somit in der Beziehung zwischen Mitarbeitern und VVorgesetzten
bestehen; was auch anhand der unterschiedlichen Fuhrungsstiltheorien LMX und
SSG deutlich wird. Diese unterschiedlichen Rahmenbedingungen kdnnen sich auch

in der Wahrnehmung uber das P-S Fit niederschlagen.

Zudem werden der multidimensionalen P-E Fit-Theorie von Jansen und Kristof-
Brown zufolge die jeweiligen Umweltdimensionen von Mitarbeitern unterschied-
lich gewichtet. Da auch kulturelle Aspekte darauf Einfluss haben kénnen, besteht
demnach eine hohe Wahrscheinlichkeit, dass Uber Landesgrenzen hinweg grofRe
Unterschiede zwischen der Gewichtung der Umweltdimensionen aufzufinden sind.
Nur in einer taiwanesischen Studie wurde der Einfluss des P-S Fit im Zusammen-
hang mit dem P-O Fit auf die Kundigungsabsicht von Mitarbeitern untersucht; in
den anderen dieser Analyse zugrunde liegenden Studien wurde diese Betrachtung
aufler Acht gelassen. Deshalb ist es mdglich, dass in anderen Landern Ostasiens als
Taiwan kein Moderatoreffekt des P-O Fit auf den Effekt des P-S Fit auf die Kiindi-
gungsabsicht besteht oder dass das P-S Fit im Zusammenhang mit einer anderen
Umweltdimension einen viel starkeren Einfluss aufweist. Deshalb lassen sich die

gewonnenen Analyseergebnisse nur teilweise auf Ostasien bertragen.

212 \/gl. Zhang/Lam/Deng (2017): 1023.
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Daruber hinaus gilt es anzumerken, dass beide taiwanesischen Studien gréitenteils
vom gleichen Autorenteam durchgefiihrt wurden. Dadurch besteht das Risiko im-
mer zu bestimmten Ergebnissen oder Schlussfolgerungen zu neigen. Diese Gefahr
kann durch ein anderes Autorenteam und somit durch einen anderen Blickwinkel
reduziert werden. AuBerdem wurde in dieser Bachelorarbeit das P-S Fit als die Ge-
samtubereinstimmung der Eigenschaften des VVorgesetzten und des Mitarbeiters be-
trachtet. Dadurch sind die gewonnenen Ergebnisse sehr global gehalten, welche
durch eine Betrachtung bestimmter Eigenschaften wie der Personlichkeit, Werte
oder Ziele spezifischer ausfallen wiirden. Zudem kénnte es sein, dass die Einschran-
kung bei der Wahl empirischer Studien auf Studien mit einer Regressionsanalyse
die Ergebnisse beeinflusst hat. Obwohl anhand des gleichen Giitemales die Studien
besser miteinander verglichen werden kdnnen, wurden somit mégliche Ergebnisse

anderer Analyseverfahren aulRer Acht gelassen.
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4 Fazit und Ausblick

Das P-E Fit-Modell umfasst eine Forschungstradition von tiber hundert Jahren, wo-
bei Uberwiegend der Einfluss einzelner P-E Fit-Dimensionen auf bestimmte Ar-
beitseinstellungen und -verhalten untersucht wurde. Ein bisher vernachlassigter Va-
riablenzusammenhang stellt die Beziehung zwischen dem P-S Fit und der Kindi-
gungsabsicht von Mitarbeitern dar. Aus diesem Grund wurde dieser Bachelorarbeit
die Forschungsfrage zugrunde gelegt, ob das P-S Fit die Kiindigungsabsicht von
Mitarbeitern beeinflusst. Hierbei wurde sich ausschlie3lich auf ostasiatische Mitar-
beiter bezogen, da bis dato noch keine systematische Analyse bezliglich des P-E Fit
in Ostasien veroffentlich wurde, wohingegen in anderen Kulturen wie den USA
bereits eine umfangreiche Metaanalyse existiert. Um diese Forschungsfrage zu be-
antworten, wurden zundchst begriffliche und konzeptionelle Grundlagen geklart,
um ein einheitliches Begriffsverstandnis sicher zu stellen. Anschlieend wurden
anhand einer bestimmten Recherche- und Auswahlstrategie drei empirische Studien
identifiziert, welche den Einfluss des P-S Fit auf die Kundigungsabsicht von Mit-
arbeitern in Ostasien untersuchen. Diese Studien wurden folglich einer Analyse un-
terzogen, wobei sie anhand ihrer externen Validitat, der Reliabilitat ihrer Messme-
thoden, der Varianzaufklarung und zuletzt bezuglich der Multikollinearitat unter-
sucht wurden. Anhand dieser Analyse konnte studientibergreifend das Ergebnis ge-
neriert werden, dass das P-S Fit alleine keinen Einfluss auf die Kiindigungsabsicht
von Mitarbeitern hat, sondern nur in Kombination mit dem P-O Fit. Aufgrund die-
ser Ergebnisse wird die Multidimensionalitdt und Komplexitét des P-E Fit-Modells
deutlich, weshalb sich die Forschungsfrage nicht vollstandig beantworten lasst. Aus
diesem Ergebnis wird deutlich, dass der alleinige Einfluss des P-S Fit auf die Kiin-
digungsabsicht widerlegt werden kann. Allerdings sollte in Zukunft noch mehr be-
zuglich des Einflusses des P-S Fit in Kombination mit dem P-O Fit geforscht wer-
den, um zu Gberprifen, ob das Bestehen des Moderatoreffektes mit dem P-O Fit als
Moderatorvariable auch durch weitere Studien bestatigt werden kann. AuRerdem
sollte der Einfluss des P-S Fit auch in Kombination mit anderen Fit-Dimensionen
als dem P-O Fit untersucht werden. Zudem waéren zukinftige Untersuchungen mit
mehreren Messzeitpunkten sinnvoll, um zusatzlich die Veranderung der Kindi-
gungsabsicht und das eventuelle Eintreten einer tatsachlichen Kiindigung festzu-

stellen.
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Darliber hinaus kénnte das P-S Fit in zukinftiger Forschung anhand der Uberein-
stimmung bestimmter Eigenschaften wie der Personlichkeit, Werten oder Zielen
gemessen werden, um zu uberprifen, ob sich eine unterschiedliche Betrachtung des

P-S Fit anders auf die Kiindigungsabsicht von Mitarbeitern auswirkt.
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Anhang

Anhang 1: Mittelwerte, Standardabweichungen und Interkorrelationen der Vari-

ablen in der Studie ,,Leader-Member Relationship: The Mediation and Modera-

tion Effects of Person-Environment Fit in a Chinese Culture** von Chuang und

Shen
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