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Die Arbeit beschaftigt sich mit dem Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und
Organizational Citizenship Behavior und knipft damit an die aktuelle Forschung in diesem
Bereich an. Der Untersuchungsgegenstand bedarf insbesondere aufgrund der inkonsistenten
Forschungsergebnisse der vorangegangenen Studien einer differenzierten Betrachtung. Diese
Problematik adressiert Frau Czernietzki mit der Frage nach einem nichtlinearen Zusammen-
hang zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und Organizational Citizenship Behavior sowie der
Existenz moderierender Effekte moglicher Drittvariablen. Frau Czernietzki gelingt es, auf Basis
einer wissenschaftlichen Analyse empirischer Befunde unter Anwendung einer systematischen
Datenbankrecherche und eines selbstentwickelten Analysekonzeptes einen nichtlinearen Zu-
sammenhang von Arbeitsplatzunsicherheit und Organizational Citizenship Behavior zu bekréaf-
tigen. Hinsichtlich der Existenz von Moderatorvariablen deuten die Befunde auf einen signifi-
kanten Effekt von Traditionalitat und guanxi hin, wahrend die Moderatoreffekte von Selbst-
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1 Einleitung

Verschérfter globaler Wettbewerb, Perioden wirtschaftlicher Rezession, schnelle
industrielle Umstrukturierungen und standiger technologischer Fortschritt fuhren
bei Beschéftigten zunehmend zu Unsicherheiten tiber ihre berufliche Zukunft. Um
Kosten einzusparen und wettbewerbsfahig zu bleiben, beteiligen sich Unternehmen
vermehrt an Umstrukturierungen, Ubernahmen, Fusionen sowie Personalabbau.?
Vor dem Hintergrund dieser disruptiven Verénderungen der Arbeitswelt hat Ar-
beitsplatzunsicherheit sowohl von der Offentlichkeit als auch von der Wissenschaft

in den letzten Jahren zunehmend Aufmerksamkeit erlangt.®

Seit den 80er Jahren wird das Konstrukt Arbeitsplatzunsicherheit, insbesondere
seine Auswirkungen auf das Wohlbefinden, die psychische und physische Gesund-
heit von Beschéftigten sowie deren Einstellung dem Arbeitsplatz und Unternehmen
gegeniiber, untersucht.* Als einer der bekanntesten arbeitsplatzbezogenen Stresso-
ren wird Arbeitsplatzunsicherheit einer Reihe negativer Auswirkungen zugeord-
net.®> Es konnte bereits ein negativer Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzunsi-
cherheit und Arbeitszufriedenheit, Arbeitsengagement, Identifikation mit dem Un-
ternehmen, Vertrauen in das Unternehmen sowie physische und mentale Gesund-
heit und ein positiver Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und Kun-
digungsabsicht nachgewiesen werden.® Die empirische Basis in Bezug auf die Aus-
wirkungen von Arbeitsplatzunsicherheit auf das Verhalten von Beschaftigten am
Arbeitsplatz ist hingegen noch liickenhaft.” Bis heute sind sich Forscher uneinig,
welchen Effekt Arbeitsplatzunsicherheit auf die Arbeitsleistung von Beschéftigten
hat und welche Mechanismen dieser Beziehung zugrunde liegen.® Wihrend einige

Studien einen negativen Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und

vl
2 vl
3 vl

Bohle/Alonso (2017): 338.

Staufenbiel/Kdnig (2010): 101, Shoss (2017): 1912, Jiang/Lavaysse (2018): 2308.

Shoss (2017): 1912.

4 Vgl. Sverke/Hellgren/Naswall (2006): 5, Piccoli/De Witte/Reisel (2017): 69.

5 Vgl. Hartley et al. (1991): 44, Sverke/Hellgren/Naswall (2002): 242, Piccoli et al. (2017): 1508f.
& Vgl. Sverke/Hellgren/Naswall (2002): 249-254, Cheng/Chan (2008): 284f.

7 Vgl. Piccoli/De Witte/Reisel (2017): 69.

8 Vgl. Staufenbiel/Konig (2010): 102.



Arbeitsleistung nachweisen®, finden andere keinen signifikanten'?, oder sogar einen

positiven Zusammenhang®?.

Eine mogliche Erkléarung fur die inkonsistenten Ergebnisse stellen methodische Ar-
tefakte sowie mangelnde Konsistenz bei der Operationalisierung von Arbeitsleis-
tung dar.*? Dariiber hinaus gibt es Uberlegungen, dass die Ergebnisse auf eine nicht-
lineare Beziehung zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und Arbeitsleistung zuriick-
zufithren sind.!3 Selenko et al. (2013) haben auf der Suche nach Erklarungen fir die
inkonsistenten Ergebnisse vorgeschlagen, dass der Zusammenhang zwischen Ar-
beitsplatzunsicherheit und selbst beurteilter Arbeitsleistung U-férmig ist und durch
mentale Belastbarkeit mediiert wird.* In ihrer Studie haben sie empirische Besta-
tigung fiir ihre Annahme gefunden.®® Zuletzt besteht die Mdglichkeit, dass der Zu-
sammenhang durch Moderatorvariablen beeinflusst wird.'® Die vorliegende Arbeit
knupft an die bestehende Forschung an und untersucht die beschriebenen Griinde
fir die inkonsistenten Ergebnisse. Dabei wird jedoch nicht der allgemeine Zusam-
menhang zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und Arbeitsleistung von Beschéftigten
betrachtet, sondern der Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und Or-
ganisational Citizenship Behavior (OCB). OCB bezeichnet freiwillige Verhaltens-
weisen von Beschéftigten im Unternehmen, die zu dessen effektiven Funktionieren
beitragen.!’ Diese, iiber die formalen Anforderungen und Pflichten von Beschiftig-
ten hinaus gehenden Verhaltensweisen, sind neben aufgabenbezogenen Verhaltens-

weisen Teil der Arbeitsleistung von Beschéaftigten.® Angesichts des zunehmenden

® Vgl. Cheng/Chan (2008): 283-286, Gilboa et al. (2008): 250-252.
10 vgl. Sverke/Hellgren/Naswall (2002): 251f.

11 Vgl. Wong et al. (2005): 1405-1408.

2 \/gl. Probst et al. (2017): 75.

13 vgl. Selenko et al. (2013): 3, Probst et al. (2017): 75.

14 Selenko et al. (2013) stiitzen ihre Hypothese auf eine Studie von Borg und Braun (1992). Darin
wurde ein U-férmiger Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und positiven Arbeits-
einstellungen gefunden. So wurde bspw. bei Beschéftigten, die besonders niedrige und hohe Ar-
beitsplatzunsicherheit erfahren haben, eine hdhere Arbeitszufriedenheit gemessen, als bei Be-
schéftigten, die moderate Arbeitsplatzunsicherheit erfahren haben. Vgl. Borg/Braun (1992): 9-
14, Selenko et al. (2013): 5.

15 vgl. Selenko et al. (2013): 17.

16 Vgl. Selenko et al. (2013): 3, Probst et al. (2017): 75.

17 vgl. Organ (1988): 4.

18 Vgl. Konig et al. (2010): 236, Probst et al. (2017): 75. Es gibt verschiedene Auffassungen, welche
Komponenten das multidimensionalen Konstrukt Arbeitsleistung umfasst. Gemein haben die ver-

schiedenen Auffassungen, dass sie sowohl Komponenten aufgabenbezogenen Verhaltens, als
auch Verhaltens, das Gber die formalen Anforderungen hinausgeht, beriicksichtigen.
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Wettbewerbs sind Unternehmen starker denn je auf solche positiven Verhaltens-
weisen ihrer Beschaftigten angewiesen.!® Bislang existieren drei Metaanalysen, die
sich mit dem Zusammenhang von Arbeitsplatzunsicherheit und verschiedenen Aus-
wirkungen, darunter Arbeitsleistung, beschaftigen.?’ Es wird jedoch in keiner der
Arbeiten zwischen aufgabenbezogenen Verhaltensweisen und OCB differenziert.
In einer aktuellen Metaanalyse untersuchen Jiang und Lavaysse (2018) den Zusam-
menhang zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und verschiedenen Auswirkungen, da-
runter OCB und differenzieren dabei zwischen affektiver und kognitiver Arbeits-
platzunsicherheit.?! Es nimmt jedoch keine der Arbeiten Bezug auf die inkonsisten-

ten Ergebnisse oder versucht mogliche Griinde dafur zu identifizieren.

Es wird deutlich, dass es bisher an Forschungsarbeiten mangelt, die eine systema-
tische Untersuchung der Ursachen fiir die inkonsistenten Ergebnisse des Zusam-
menhangs zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und OCB durchfiihren. Mit der vor-

liegenden Arbeit sollen folgende Forschungsfragen beantwortet werden:

e Haben Moderatoren einen Einfluss auf den Zusammenhang zwischen Ar-
beitsplatzunsicherheit und OCB?

e Ist der Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und OCB linear?

Das Ziel der vorliegenden Arbeit ist daher, aufbauend auf der genannten For-
schungsliicke, Grinde fur die beschriebenen inkonsistenten Ergebnisse zu finden.
Dafiir wird ein Uberblick tiber die aktuelle Literatur gegeben und diese kritisch ge-
wirdigt. Um die Frage zu beantworten, ob der Zusammenhang zwischen Arbeits-
platzunsicherheit und OCB linear ist, werden sowohl lineare als auch nicht-lineare
Zusammenhdange untersucht, um zu prifen, welche Modelle den Zusammenhang

besser erfassen.

Zur Einfihrung in die Thematik werden im Grundlagenteil die Begriffe Arbeits-
platzunsicherheit und OCB erldutert und die Theorie der Ressourcenerhaltung
(engl.: Conservation of Resources, abgek.: COR) dargestellt. Im Hauptteil wird zu-

néchst das VVorgehen der Datenbankrecherche erldutert und eine Systematisierung

19 Vgl. Organ (1988): 4, Lam et al. (2015): 499, Bohle/Alonso (2017): 338.

20 Dabei handelt es sich um die Metaanalysen von Sverke/Hellgren/Naswall (2002), Gilboa et al.
(2008) und Cheng/Chan (2008).

2L \gl. Jiang/Lavaysse (2018): 2308.



der ausgewahlten Studien vorgenommen. Es folgt die Aufstellung eines Analyse-
konzepts. Die ausgewahlten Studien werden zundchst inhaltlich analysiert, um dann
anhand der erarbeiteten Analysekriterien kritisch gewurdigt werden zu kénnen. Im
Anschluss werden die Ergebnisse diskutiert und Limitationen der Arbeit dargelegt.

Zuletzt folgen ein Fazit sowie ein Ausblick auf zukiinftige Forschungsaufgaben.



2 Begriffliche und modelltheoretische Grundlagen
2.1 Arbeitsplatzunsicherheit

Bis heute existiert keine einheitliche Definition von Arbeitsplatzunsicherheit. Zum
grundlegenden Verstéandnis dieses Konstruktes ist zunéchst eine klare Abgrenzung
zum tatséchlichen Verlust des Arbeitsplatzes notwendig. Der Verlust des Arbeits-
platzes erfolgt wahrhaftig und unmittelbar, wohingegen Arbeitsplatzunsicherheit
die tagliche Unsicherheit tiber die berufliche Zukunft darstellt.?? Im Unterschied

zum tatsachlichen Arbeitsplatzverlust, ist hier der Verlust noch nicht realisiert.?

Seinen Ursprung findet das Konstrukt in den 60er und 70er Jahren als Bestandteil
frilher Modelle von Arbeitsmotivation.?* Arbeitsplatzunsicherheit wurde dort zu-
meist in entgegengesetzter Form, der Arbeitsplatzsicherheit, erfasst und typischer-
weise im Rahmen von Messungen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit unter-
sucht.?® In den 80er Jahren begann die Forschung erstmals ihren Fokus systematisch
auf Arbeitsplatzunsicherheit zu legen.?®

Eine der ersten Arbeiten, die das Verstandnis von Arbeitsplatzunsicherheit bis heute
pragt, ist die von Greenhalgh und Rosenblatt (1984).2” In inrem Modell definieren
sie Arbeitsplatzunsicherheit als ,,perceived powerlessness to maintain desired con-
tinuity in a threatened job situation*?®. Sie stellen heraus, dass Arbeitsplatzunsi-
cherheit auf der individuellen Wahrnehmung, Bewertung und Interpretation objek-
tiver Bedrohungen innerhalb des Arbeitsumfeldes beruht, wodurch es sich um ein
subjektives Phanomen handelt.?® Demnach kénnen zwei Beschaftigte, die objektiv
derselben Situation ausgesetzt sind, ein unterschiedliches Mal3 an Unsicherheit er-
fahren, da sie die Situation unterschiedlich interpretieren.®® Ausgehend von ihrer
subjektiven Auffassung wurden in den darauffolgenden Jahren weitere Definitio-
nen entwickelt. So definieren Heaney, Israel und House (1994) Arbeitsplatzun-

sicherheit bspw. als ,,an employee‘s perception of a potential threat to continuity in

22 \/gl. Sverke/Hellgren/Naswall (2002): 243.
23 Vgl. de Witte (1999): 156, Sverke/Hellgren/Naswall (2002): 243.

2 \gl. Greenhalgh/Rosenblatt (1984): 438, Sverke/Hellgren/Naswall (2006): 4, Shoss (2017):
1916.

2 \gl. Sverke/Hellgren/Naswall (2002): 247f.
2 \/gl. Shoss (2017): 1916.

27'\/gl. Schatz (2018): 10.

28 Greenhalgh/Rosenblatt (1984): 438.

29 Vgl. Greenhalgh/Rosenblatt (1984): 440-441.
30 Vgl. Hartley et al. (1991): 31.



his or her current job*3l. Eine aktuelle Definition von Vander Elst et al. (2016)
betrachtet Arbeitsplatzunsicherheit als ,,perceived threat of losing the current job in
the near future32. Im Wesentlichen basieren diese Definitionen alle auf drei As-
pekten. Sie betonen, dass das Konstrukt abhangig von der individuellen Wahrneh-

mung, also subjektiv, sowie unfreiwillig und zukunftsbezogen ist.*?

Das subjektive Verstandnis von Arbeitsplatzunsicherheit ist so weit gefasst, dass
innerhalb des Konstruktes verschiedene Aspekte differenziert werden konnen.3*
Modelle, die eine weiterfuhrende Unterteilung des Konstruktes vornehmen, werden
multidimensionale Ansatze genannt. Modelle, die diese Unterscheidung nicht vor-
nehmen, globale Ansatze. Greenhalgh und Rosenblatt (1984) differenzieren bspw.
im Rahmen ihres Modells zwischen dem drohenden Verlust des Arbeitsplatzes als
solchen und dem drohenden Verlust einzelner Arbeitsplatzmerkmale, die fur die
Beschaftigten von Bedeutung sind.® Eine dhnliche Differenzierung nehmen auch
Hellgren, Sverke und Isaksson (1999) vor, die zwischen quantitativer und qualita-
tiver Arbeitsplatzunsicherheit unterscheiden, wobei Ersteres die Sorge uber den
Verlust des Arbeitsplatzes an sich und Zweiteres eine Bedrohung durch eine ge-
minderte Qualitat des Arbeitsverhaltnisses betrifft.® Da qualitative Arbeitsplatzun-
sicherheit die Beendigung des Arbeitsvertrages, gefolgt von Arbeitslosigkeit be-
deutet, hat diese Dimension schwerwiegendere Folgen als qualitative Arbeitsplat-
zunsicherheit, die zu keiner generellen Kiindigung des Arbeitsvertrages, sondern
lediglich zu einem Verlust spezifischer Arbeitsplatzmerkmale fiihrt.3” Zuletzt dif-
ferenzieren Borg (1992) und Borg und Elizur (1992) zwischen affektiver und kog-
nitiver Arbeitsplatzunsicherheit.®® Kognitive Arbeitsplatzunsicherheit stellt dabei
die wahrgenommene Wabhrscheinlichkeit den Arbeitsplatz zu verlieren und affek-

tive Arbeitsplatzunsicherheit die Angst vor diesem Verlust dar.%

31 Heaney/Israel/House (1994): 1431.
32 Vander Elst et al. (2016): 100.

3 Vgl. Sverke/Hellgren/Naswall (2006): 7, Vander Elst/De Witte/De Cuyer (2014): 365, Schatz
(2018): 14.

3 \gl. Sverke/Hellgren/Naswall (2006): 7.

3 Vgl. Greenhalgh/Rosenblatt (1984): 441.

% Vgl. Hellgren/Sverke/lsaksson (1999): 182.
37vgl. Schatz (2018): 12.

3 Vgl. Borg (1992): 6f., Borg/Elizur (1992): 19.
39 Vgl. Borg (1992): 6f., Borg/Elizur (1992): 19.



Im Gegensatz zum subjektiven Verstandnis gibt es Definitionen, in denen Arbeits-
platzunsicherheit als objektiv aufgefasst wird.*® Diese basieren auf der Annahme,
dass Arbeitsplatzunsicherheit abhangig vom Kontext, aber unabhéngig von der in-
dividuellen Wahrnehmung und Interpretation ist.** GemaR objektiver Definitionen
erfahren Beschéftigte, die in tendenziell unsicheren Beschaftigungsverhaltnissen
angestellt sind, ein hoheres MaR an Arbeitsplatzunsicherheit als Beschéftigte in
grundséatzlich sicheren Arbeitsverhaltnissen.*?

Dieser Arbeit liegt die Definition von Heaney, Israel und House (1994) zugrunde,
da diese alle drei der oben genannten Aspekte subjektiver Arbeitsplatzunsicherheit
umfasst und daher mit einem Grofteil, der in der Verhaltensforschung verwendeten

Definitionen, Ubereinstimmt.*?

Entsprechend der vielen Mdglichkeiten das Konstrukt zu definieren, gibt es ver-
schiedene Methoden dieses zu messen. Grundsétzlich kann dabei zwischen globa-
len und multidimensionalen Messkonzepten differenziert werden.** Multidimensi-
onale Messkonzepte erfassen verschiedene Dimensionen des Konstruktes. Eine der
bekanntesten multidimensionalen Skalen ist die Job Insecurity Scale (JIS) von Ash-
ford, Lee und Bobko (1989). Diese haben das Konzept zur multidimensionalen Er-
fassung von Arbeitsplatzunsicherheit von Greenhalgh und Rosenblatt (1984) mit
Hilfe von funf Komponenten operationalisiert.*® Die ersten vier Komponenten (Be-
deutung von Arbeitsplatzmerkmalen [17 Items], wahrgenommene Bedrohung von
Arbeitsplatzmerkmalen [17 Items], Bedeutung des Arbeitsplatzes [10 Items], wahr-
genommene Bedrohung des Arbeitsplatzes [10 Items]) erfassen anhand einer Funf-
Punkte Likert-Skala die Stirke der Bedrohung.*® Die fiinfte Komponente misst
ebenfalls mit einer Fiinf-Punkte Likert-Skala die Machtlosigkeit der Bedrohung
entgegen zu wirken [3 Items].*” Die Subskalen werden multiplikativ zu einer allge-

meinen Messung von Arbeitsplatzunsicherheit kombiniert.*® Im Gegensatz dazu,

40 vgl. Sverke/Hellgren/Naswall (2002): 243, Sverke/Hellgren/Naswall (2006): 5.

4 \gl. Sverke/Hellgren/Naswall (2006): 5.

42 Vgl. Sverke/Hellgren/Naswall (2006): 6.

43 \Vgl. Sverke/Hellgren/Naswall (2006): 7, Vander Elst/De Witte/De Cuyer (2014): 365.
4 Vgl. Vander Elst/De Witte/De Cuyer (2014): 366, Schatz (2018): 16.

4 Vgl. Ashford/Lee/Bobko (1989): 810, Hartley et al. (1991): 36.

4 \Vgl. Ashford/Lee/Bobko (1989): 810f.

47 Vgl. Ashford/Lee/Bobko (1989): 810f.

48 \/gl. Ashford/Lee/Bobko (1989): 805. Borg kritisiert, dass bei der JIS verschiedenen Messungen
von Arbeitsplatzunsicherheit zu einem einzigen Wert verdichtet werden, ohne vorher zu prifen,
ob sie differentielle Vorhersagevaliditdt haben. Aullerdem beméngelt er, dass eine solch lange
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beschranken sich globale Messkonzepte ausschlielRlich auf die Bedrohung den Ar-
beitsplatz zu verlieren.*® Solche Messungen kdnnen mit nur einem Item, aber auch

mit mehreren Indikatoren erfolgen.>°

Unabhangig davon, ob es sich um ein globales oder multidimensionales Messkon-
zept handelt, wird Arbeitsplatzunsicherheit fast ausschlief3lich durch Selbstbeurtei-
lung erfasst.>* Um die Fiille der Messkonzepte einzugrenzen, werden im Folgenden
nur jene ndher erlautert, die in den nachfolgend betrachteten Studien entweder in
Originalform oder in einer abgewandelten bzw. weiterentwickelten Form verwen-

det werden.

Borg (1992) hat eine multidimensionale Skala zur Messung subjektiver Arbeits-
platzunsicherheit entwickelt, in der er in Ubereinstimmung mit seinem theoreti-
schen Konzept zwischen affektiver und kognitiver Arbeitsplatzunsicherheit diffe-
renziert.>? Die insgesamt aus zehn Items bestehende Skala fragt die Wahrschein-
lichkeit den Arbeitsplatz zu verlieren sowie die Angst vor diesem Verlust anhand
einer Sechs-Punkte-Skala von ,-3 = sehr falsch® bis ,3 = sehr richtig® ab.>® Ein bei-

spielhaftes Item ist ,, Ich schiitze meinen Arbeitsplatz als sicher ein. .

Basierend auf einer globalen und einer multidimensionalen Definition, haben
Mauno und Kollegen (2001) zwei verschiedene Konzepte zur Messung von Ar-
beitsplatzunsicherheit aufgestellt.>® Die globale Messung besteht aus vier Items, die
das Bedenken und die Sicherheit in Bezug auf die Bindung an den Arbeitsplatz
erfassen.®® Bspw. wird die Aussage ,, | am certain that my job will continue for a
long time. “°7 auf einer Finf-Punkte-Skala von ,1 = strongly agree* bis ,5 = strongly
disagree* abgefragt.® Die multidimensionale Messung stellt eine modifizierte Ver-

sion der JIS von Ashford, Lee und Bobko (1989) dar.%° Da das multidimensionale

Skala, mit der ein einziger globaler Wert fiir Arbeitsplatzunsicherheit generiert wird, in der Praxis
nicht konomisch ist. Vgl. Borg (1992): 7.

49 \gl. Sverke/Hellgren (2002): 27, Vander Elst/De Witte/De Cuyper (2014): 366.
50 vgl. Sverke/Hellgren (2002): 27.

51 Vgl. Schatz (2018): 16.

52 \Vgl. Borg (1992): 6f.

5 vgl. Borg (1992): 10.

%4 Vgl. Borg (1992): Anhang.

%5 Vgl. Mauno/Leskinen/Kinnunen (2001): 924.
% Vgl. Mauno/Leskinen/Kinnunen (2001): 924.
57 Vgl. Mauno/Leskinen/Kinnunen (2001): 924.
% Vgl. Mauno/Leskinen/Kinnunen (2001): 924.
%9 Vgl. Mauno/Leskinen/Kinnunen (2001): 924.



Konzept in keiner der nachfolgenden Studien Verwendung findet, wird hier auf

diese Messung nicht weiter eingegangen.

Neben den Messkonzepten, die explizit Arbeitsplatzunsicherheit erfassen, kann Ar-
beitsplatzunsicherheit auch anhand von Messkonzepten zu Arbeitsplatzsicherheit
erfasst werden. Da einige der nachfolgend betrachteten Studien diese Vorgehens-

weise nutzen, werden auch solche Messkonzepte vorgestellt.

Oldham und Kollegen (1986) haben den Zusammenhang zwischen situativen Fak-
toren, wie bspw. der Beschaftigungsdauer, und vergleichenden Referenzen, die von
Beschaftigten im Rahmen der Bewertung verschiedener Facetten des Arbeitsplat-
zes, darunter Sicherheit, vorgenommen werden, untersucht.®® Zur Messung der Ar-
beitsplatzsicherheit haben sie eine Skala bestehend aus zehn Items entwickelt, in
der die Beschéftigten die wahrgenommene Sicherheit ihres Arbeitsplatzes und im
Unternehmen beschreiben.®! Ein beispielhaftes Item ist ,, 7 am confident that I will
be able to work for this organization as long as | wish. “%2, Inwieweit die Beschaf-
tigten den Aussagen zustimmen, wird auf einer Sieben-Punkte-Skala von ,1 = very

inaccurate® bis ,7 = very accurate‘ abgefragt.®®

Im Jahr 2003 hat Probst die Job Security Satisfaction (JSS) Skala zur Messung von
Arbeitsplatzsicherheit entwickelt. Diese misst, wie zufrieden Beschéftigte mit dem
wahrgenommenen MaR an Arbeitsplatzsicherheit sind.®* Die Skala besteht aus ver-
schiedenen Adjektiven und kurzen Phrasen, wie bspw. ,sufficient amount of
security “% und ,, makes me anxious “® in denen verschiedene bewertende Reaktio-
nen beschrieben werden, die Beschaftigte moglicherweise bei wahrgenommener
Arbeitsplatzsicherheit zeigen.®” Anhand einer Drei-Punkte-Skala bestehend aus
,yes‘ sowie ,?° und ,no‘ geben Beschaftigte an, inwieweit sie den Aussagen der
zwanzig Items zustimmen. Die Antworten werden so gewertet, dass héhere Num-

mern eine héhere Zufriedenheit mit der Arbeitsplatzsicherheit widerspiegeln.®®

80 \Vgl. Oldham et al. (1986): 599f.
61 Vgl. Oldham et al. (1986): 602.
62 \/gl. Oldham et al. (1986): 608.
83 Vgl. Oldham et al. (1986): 602.
8 Vgl. Probst (2003): 451.

85 Vgl. Probst (2003): 463.

8 Vgl. Probst (2003): 463.

7 Vgl. Probst (2003): 454.

88 Vgl. Probst (2003): 455.



Eine weitere Moglichkeit Arbeitsplatzsicherheit zu messen, ist der ,An Organizati-
onal Stress Screening Tool° (ASSET). Dieser wurde 2002 von Cartwright und
Cooper entwickelt, um Unternehmen zu helfen, das Risiko von beruflichem Stress
in ihrer Belegschaft zu bewerten.®® Neben der Erfassung von Stress kdnnen weitere
Faktoren, darunter Arbeitszufriedenheit, erfasst werden, die das bei der Arbeit er-
lebte Stressniveau beeinflussen.’® Die Toolbox besteht insgesamt aus vier Fragebo-
gen, die die Wahrnehmung der Beschéftigten in Bezug auf den Arbeitsplatz (37
Items), die Einstellung gegenliber dem Unternehmen (9 Items) sowie die Gesund-
heit (19 Items) und erganzende Informationen, wie biografische Angaben (24
Items), erfassen. Jeder Fragebogen besteht aus Subskalen, wobei der erste Frage-
bogen in einer Subskala die Arbeitssicherheit erfasst.”* Die Bewertung der Items
erfolgt anhand einer Sechs-Punkte-Skala von ,1 = strongly disagree® bis ,6 =

strongly agree*.”?

2.2 Organizational Citizenship Behavior

Seinen Ursprung findet das Konstrukt OCB in den 80er Jahren. Smith, Organ und
Near (1983) haben sich, aufbauend auf den Ansétzen von Katz (1964), mit ver-
schiedenen Formen von diskretiondrem Verhalten, welches tiber formelle Rollen-
anforderungen hinaus geht, befasst.”® Es gibt viele im Detail abweichende Defini-
tionen von OCB. Ungeachtet der nicht einheitlichen Terminologie wird meist auf
die Definition von Organ (1988) verwiesen. Er definiert OCB als ,,individual beha-
vior that is discretionary, not directly or explicitly recognized by the formal reward
system, and that in the aggregate promotes the effective functioning of the orga-
nization“’* Es handelt sich also um solche selbstbestimmten Verhaltensweisen, die
nicht Teil des Arbeitsvertrages oder formellen Rollenbildes sind, sondern aus einer
freiwilligen Entscheidung resultieren. Folglich kdnnen Beschéftigte, die diese Ver-
haltensweisen nicht zeigen, nicht dafiir bestraft werden.” An dieser Stelle ist anzu-

merken, dass es nicht einzelne Handlungen, sondern die Summe mehrerer Hand-

89 \/gl. Johnson/Cooper (2003): 182f., Coetzee/Rothmann (2005): 49.
0'vgl. Johnson/Cooper (2003): 182f., Coetzee/Rothmann (2005): 49.
" vgl. Johnson/Cooper (2003): 182f., Coetzee/Rothmann (2005): 49.
2 \Vgl. Johnson/Cooper (2003): 182f., Coetzee/Rothmann (2005): 49.
8 \Vgl. Smith/Organ/Near (1983): 653, LePine/Erez/Johnson (2002): 52f.
™ Organ (1988): 4.
> Vgl. Organ (1988): 4.
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lungen eines oder mehrerer Beschaftigter sind, die zum Funktionieren des Unter-
nehmens beitragen.”® Im deutschsprachigen Raum wird OCB haufig mit freiwilli-
gem Arbeitsengagement (ibersetzt.”” Es darf jedoch nicht mit dem Begriff Arbeits-
engagement verwechselt werden, welcher die deutsche Ubersetzung des Konstruk-

tes work engagement ist.”

Dieser Arbeit wird Organs Definition von OCB (1988) zugrunde gelegt. Da seine
Konzeptualisierung von OCB Ansatz zahlreicher empirischer Studien ist, wird im
Folgenden sein theoretisches Konzept und das daran angelehnte, ebenso weit ver-
breitete Konzept von Williams und Anderson (1991) thematisiert und in der vorlie-

genden Arbeit beriicksichtigt.”

Smith, Organ und Near (1983) beschreiben zunéchst zwei unterschiedliche Dimen-
sionen von OCB, die sie als Hilfsbereitschaft (altruism) und allgemeine Regelbe-
folgung (generalized compliance) bezeichnen.®® Fiinf Jahre spéter erweitert Organ
dieses Modell um drei weitere Dimensionen. Er konkretisiert dabei die bereits be-
stehende Dimension der Hilfsbereitschaft (altruism), welche freiwillige Handlun-
gen bezeichnet, die anderen Beschaftigten bei arbeitsplatzbezogenen Problemen
helfen.®! Der Begriff allgemeine Regelbefolgung wird durch Gewissenhaftigkeit
(conscientiousness) ersetzt und reflektiert das Verhalten, das den Normen eines gu-
ten Beschéftigten entspricht.82 Als weitere Dimension des Fiinffaktorenmodells
charakterisiert Unkompliziertheit (shortsmanship) das Tolerieren unvermeidlicher
Unstimmigkeiten und Belastungen. Riicksichtnahme (courtesy) beschreibt vorraus-
schauendes Handeln, um zukiinftige Probleme mit anderen Beschéftigten zu ver-
meiden.8® Zuletzt beschreibt Organ das Teilhaben am &ffentlichen Leben des Un-

ternehmens als Eigeninitiative (civic virtue).8

6 \/gl. Organ (1997): 87.
7 Vgl. Bierhoff/Miiller/Ktpper (2000): 141f., Hertel/Bretz/Moser (2000): 123, Staufenbiel (2000):
169f., Wesche/Muck (2010): 81-83.

8 Beide Konstrukte erfassen Verhaltensweisen am Arbeitsplatz, die Gber das durchschnittliche Ar-
beiten hinaus gehen. Engagierte Beschéftigte arbeiten besonders hart, weil sie es gerne machen,
vertiefen sich in ihre Arbeit und sind engagiert. Im Gegensatz zu OCB bezieht sich Arbeitsenga-
gement jedoch darauf, wie Beschaftigte ihre geforderte Arbeit ausfiihren und nicht darauf, was
sie Uber ihre formellen Anforderungen hinaus machen. Vgl. Bakker et al. (2008): 188.

" Vgl. Podsakoff et al. (2009): 123.
80 Vgl. Smith/Organ/Near (1983): 653.
81 Vgl. Organ (1988): 8.
8 \/gl. Organ (1988): 9.
8 Vgl. Organ (1998): 11f.
8 \gl. Organ (1988): 12f.
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In Anlehnung an Organ haben Williams und Anderson (1991) ein zweidimensiona-
les Modell von OCB entwickelt. Eine Dimension charakterisiert dabei die Verhal-
tensweisen, die anderen Beschaftigten nutzlich bzw. behilflich sind, also OCB-In-
terpersonal (OCB-1).% Die andere, OCB-Organisational (OCB-0), erfasst die Ver-
haltensweisen, die dem Unternehmen dienlich sind.®® Williams und Anderson
schreiben OCB-I Organs Dimension der Hilfsbereitschaft zu.®” Hinsichtlich der
Verhaltensweisen, die dem Unternehmen dienen, ordnen Williams und Anderson
OCB-0 Organs Dimension Gewissenhaftigkeit zu.® Spatere Arbeiten ordnen auch

Eigeninitiative und Unkompliziertheit OCB-O zu.®°

Podsakoff et al. (1990) haben als eine der Ersten, aufbauend auf Organs (1988)
Definition, ein Messkonzept zur Operationalisierung von OCB entwickelt.® Ihre
Skala umfasst 24 Items, in denen alle fiinf Dimensionen von OCB erfasst werden.%
Fuhrungskrafte werden gebeten, das Verhalten ihrer Mitarbeiter anhand einer Sie-
ben-Punkte Likert-Skala von ,1 = strongly disagree* bis ,7 = strongly agree* zu be-
werten.% Ein beispielhaftes Item fiir die Dimension Hilfsbereitschaft ist ,,Helps
others who have heavy work loads.“®3, Dieses Messkonzept dient in einer Vielzahl

empirischer Studien als Basis fiir die Messung von OCB.%

Auch Williams und Anderson (1991) haben neben ihrem theoretischen Konstrukt
ein Messkonzept zur Operationalisierung von OCB entwickelt. Ihre Skala umfasst
insgesamt 21 Items und misst mit je sieben Items sowohl aufgabenbezogene Ver-
haltensweisen als auch OCB-I und OCB-O als drei verschiedene Dimensionen von

Arbeitsleistung.®® Die Items zur Messung von OCB-I und OCB-O haben sie zum

8 Vgl. Williams/Anderson (1991): 601f.
8 \gl. Williams/Anderson (1991): 601f.
87 vgl. Williams/Anderson (1991): 602.
8 vgl. Williams/Anderson (1991): 602.
8 Vgl. Hoffman et al. (2007): 555f.
% \gl. Podsakoff et al. (1990): 115.
%1 Vgl. Podsakoff et al. (1990): 115 u. 121.
%2 Vgl. Podsakoff et al. (1990): 116, Moorman (1991): 848.
9 Vgl. Podsakoff et al. (1990): 121.
% Vgl. LePine/Erez/Johnson (2002): 53.
% Vgl. Williams/Anderson (1991): 606.
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Teil von vorherigen Arbeiten iibernommen®, zum Teil basierend auf ihren Defini-
tionen von OCB-1 und OCB-O selbst entwickelt.®” Ein Beispiel fiir ein Item, wel-
ches OCB-O erfasst ist ,,Complains about insignificant things at work. .

Neben den bereits genannten Messkonzepten gibt es weitere Skalen, wie etwa die
von Lee und Allen (2002). Auch sie haben Items aus verschiedenen, vorher entwi-
ckelten OCB Skalen verwendet.® Die insgesamt 16 Items, die OCB-I durch bspw.
., Assist others with their duties.“ 1® und OCB-O durch ,, Attend functions that are
not required but that help the organizational image. “*°* erfassen, werden auf einer

Sieben-Punkte-Skala von ,1 = never* bis ,7 = always* bewertet. %2

Beziliglich der Gultigkeit der Messkonzepte l&sst sich feststellen, dass die aufge-
fuhrten Konzepte bis heute in ihrer Originalform oder in einer abgewandelten bzw.
weiterentwickelten Form verwendet werden. So nutzen alle, der in der vorliegenden

Arbeit untersuchten Studien, eines der genannten Konzepte zur Messung von OCB.

2.3 Theorie der Ressourcenerhaltung

Die COR-Theorie, begriindet von Hobfoll (1989), hat sich in den letzten zwanzig
Jahren zu einer der fiihrenden Stresstheorien entwickelt.!% Sie blickt bei der Erkla-
rung von Stress auf den Gewinn, den Verlust sowie die Bedrohung von Ressour-

cen.104

Nach Hobfoll wird die Identitat eines Menschen mafgeblich durch seine Ressour-
cen bestimmt. Er nimmt an, dass die Gesamtheit der Ressourcen, tber die ein
Mensch verfiigt, den Menschen an sich ausmacht. % Folglich fiihrt ein Verlust von
Ressourcen zu Beeintrachtigungen. So treten Belastungssituationen und Stress

dann ein, wenn infolge eines Ereignisses ein Verlust von Ressourcen droht bzw.

% Die Items wurde aus Arbeiten von Bateman/Organ (1983), Smith/Organ/Near (1983),
O’Reilly/Chatman (1986), Organ (1988) und Podsakoff et al. (1990) Gibernommen. Vgl. Willi-
ams/Anderson (1991): 606.

% Vgl. Williams/Anderson (1991): 606.

% Vgl. Williams/Anderson (1991): 606.

% Vgl. Lee/Allen (2002): 135.

100v/gl. Lee/Allen (2002): 142.

101 v/gl. Lee/Allen (2002): 142.

102 vgl. Lee/Allen (2002): 135.

103 \v/gl. Hobfoll (1989): 516, Hobfoll (2011): 127.
104 \/gl. Hobfoll (1989): 516.

105 \v/gl. Hobfoll (1989): 516f.

13



tatsichlich erfolgt oder ein Gewinn neuer Ressourcen ausbleibt.'®® Hieraus er-
wéchst die zentrale Grundannahme der Theorie, dass Menschen stets nach dem Er-

werb neuer und dem Erhalt sowie dem Ausbau vorhandener Ressourcen streben. 19’

Ressourcen kénnen nach Hobfoll Objektressourcen, persénliche Ressourcen sowie
Bedingungs- und Energieressourcen sein, die fiir Menschen von Wert sind.1% Unter
Objektressourcen versteht Hobfoll materiell-physische Dinge, wie Kleidung oder
Schmuck, deren Wert von der Aufwendung zum Erwerb sowie der Verfligbarkeit
abhangt.!®® Bedingungen sind nach Hobfoll Lebensumstinde, die fiir Menschen
wertvoll und erstrebenswert sind.**® Darunter kénnen bspw. Alter, Familienstand
sowie beruflicher Status gefasst werden.'Zu persénlichen Ressourcen gehoren so-
wohl Personlichkeitseigenschaften als auch Fahigkeiten eines Menschen.!2 Fahig-
keiten umfassen gleichermaRen berufsbedingte und soziale Kompetenzen.!*® Bei-
spiele fir Personlichkeitseigenschaften sind Selbstwirksamkeit und Optimismus.*4
Zuletzt fallen unter Energieressourcen Zeit, Geld und Wissen.!*® Solche Ressour-
cen dienen vor allem als Austauschmedium bzw. als Medium, um an andere Res-
sourcen zu gelangen.'® Alle genannten Ressourcen haben das Potential Stress zu

reduzieren.t’

Die Theorie stltzt sich im Wesentlichen auf zwei Prinzipien. Das Erste besagt, dass
Ressourcenverluste bedeutsamere Auswirkungen als Gewinne haben und somit fur
die Entstehung von Stress eine groRere Rolle spielen.*® Hobfoll verweist auf indi-
viduelle Differenzen bei Verlusten und betont, dass sowohl die Wahrnehmung als
auch der Umgang mit Verlusten, abh&ngig von der Personlichkeit und dem Kontext,

in dem die Verluste erlebt werden, sind.''® GemaR des zweiten Prinzips miissen

106 \/gl. Hobfoll (1989): 516.
107 \/gl. Hobfoll (1989): 516.
108 \/gl. Hobfoll (1989): 516f.

109'\v/gl. Hobfoll (1989): 517. Objekte werden im Rahmen der Stressforschung jedoch nur selten
betrachtet.
110 v/gl. Hobfoll (1989): 517.

111 vgl. Hobfoll (1989): 517.
112 \v/gl. Hobfoll (1989): 517.
113 \v/gl. Hobfoll (1989): 517.
114\/gl. Hobfoll (1989): 517.
115 \v/gl. Hobfoll (1989): 517.
116 \/gl. Hobfoll (1989): 517.
117Vgl. Hobfoll (1989): 517.
118 \/gl. Hobfoll (1989): 518.
119 \v/gl. Hobfoll (1989): 517.
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Menschen Ressourcen investieren, um Neue gewinnen und potentiell drohende
Verluste ausgleichen zu kénnen.?® Somit sind Menschen, die tiber weniger Res-
sourcen verfiigen oder bereits Ressourcenverluste erlitten haben, anfalliger flr wei-
tere Verluste und kénnen sich zudem schlechter gegen solche schiitzen. Im Gegen-
satz dazu féllt es Menschen, die tber viele Ressourcen verfiigen, leichter, diese zu
erhalten, zu vermehren und Neue zu erwerben. Um den Nettoverlust von Ressour-
cen zu minimieren, kdnnen Bewaltigungsstrategien genutzt und Ressourcen inves-

tieren werden.1?

Im Organisationskontext stellt Beschaftigung eine Ressource dar.'?? Im Falle der
Arbeitsplatzunsicherheit sehen Beschéftigte sich folglich einer Bedrohung ihrer
wertvollen Ressource Beschéftigung und den damit verbundenen Ressourcen wie
Anerkennung, beruflicher Status und Geld ausgesetzt.!?® Daher ist zu vermuten,
dass sie ihre beruflichen Anstrengungen reduzieren und sich von solchen Aktivité-
ten zuriickziehen, die ihre Ressourcen weiter beanspruchen. Kaplan et al. (2009)
haben empirisch bestatigt, dass OCB die Investition zusétzlicher Ressourcen erfor-
dert.?* Deshalb ist anzunehmen, dass Beschaftigte freiwillige Leistungen, die die
Investition weiterer Ressourcen erfordern, reduzieren und OCB mit zunehmender
Arbeitsplatzunsicherheit sinkt.!?> Ressourcen weisen folglich stressreduzierendes
Potential auf. Zudem ist davon auszugehen, dass Personlichkeitseigenschaften so-
wie Kontextfaktoren die individuelle Wahrnehmung beeinflussen und sich auf den
Umgang mit Ressourcenverlusten auswirken. Insofern kénnen Ressourcen und
Stressoren Einfluss auf den Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und
OCB nehmen und somit Moderatorvariablen darstellen.

120\/gl. Hobfoll (1989): 520.
121 \/gl. Hobfoll (1989): 518.
122 \/gl. Hobfoll (1989): 516.
123 \/gl. Konig et al. (2010): 233.
124 \/gl. Konig et al. (2010): 233.
125 \/gl. Konig et al. (2010): 233.
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3 Analyse des moderierten Zusammenhangs zwischen Ar-
beitsplatzunsicherheit und Organizational Citizenship Be-

havior

3.1 Recherchestrategie und Studienauswahl

Fur die Untersuchung des Zusammenhangs zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und
OCB unter Bericksichtigung moderierender Einflussfaktoren wird zunéchst eine
systematische Datenbankrecherche durchgefihrt. Da es sich um ein interdisziplina-
res Thema handelt, werden sowohl wirtschaftswissenschaftliche als auch soziolo-
gische und psychologische Datenbanken genutzt. Daflir werden die Datenbanken
Business Source Premier, EconLit, Scopus, PsycINFO und Web of Science durch-
sucht. Die Suche umfasst samtliche Kombinationen von Arbeitsplatzunsicherheit
und OCB (,,JI“ OR ,,Job Insecurity* AND ,,OCB*“ OR ,,Organizational Citizenship
Behavior©).!?® Da Arbeitsplatzunsicherheit ein gut erforschtes und abgegrenztes
Konstrukt ist, kann der Suchstring kurz gehalten und die Suchbegriffe restriktiv

formuliert werden.

Die Resultate werden durch zusétzliche Einschrankungen eingegrenzt. Zundchst
wird eine Beschrankung auf deutsch- und englischsprachige Ergebnisse vorgenom-
men. Da 2008 zwei umfassende Metaanalysen veroffentlich wurden, die den Zu-
sammenhang zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und Arbeitsleistung untersuchen,
sollen die zu untersuchenden Studien zwischen 2008 und 2018 erschienen sein. Zu-
dem werden nur Ergebnisse ausgewahlt, in denen ein moderierter Zusammenhang
zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und OCB untersucht wird und solche, in denen
Arbeitsplatzunsicherheit als Ganzes betrachtet wird.?” Ergebnisse, die mehrfach
auftreten, werden aussortiert. Da die, in den Studien verwendete Methodik soll ver-
gleichbar sein, werden die Suchergebnisse auf die Anwendung von Regressionen

beschrankt. So kénnen insgesamt vier Artikel generiert werden.*?®

126 |m Rahmen der Datenbankrecherche wird im Suchstring der englische Begriff von Arbeitsplat-
zunsicherheit (Job Insecurity) verwendet, um sowohl englisch- als auch deutschsprachige Er-
gebnisse zu generieren.

127 1n einigen Studien wird zwischen qualitativer und quantitativer Arbeitsplatzunsicherheit diffe-
renziert und nur Effekte einer der beiden Dimensionen untersucht.

128 |n drei der Studien werden hierarchische multiple Regressionsanalysen durchgefiihrt. In der (b-
rigen Studie erfolgt die Analyse mittels einer hierarchischen linearen Modellierung.
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Tabelle 1 gibt eine Ubersicht tiber die Autoren, das Erscheinungsjahr, den Titel
sowie die untersuchten Variablen der ausgewahlten Studien. Zudem wird eine Sys-
tematisierung hinsichtlich des Zusammenhangs von Arbeitsplatzunsicherheit und
OCB vorgenommen. So wird in den Studien der ersten Gruppe ein linearer Zusam-
menhang und in denen der zweiten Gruppe ein nicht-linearer Zusammenhang un-

tersucht.

Tabelle 1: Ausgewahlte Studien (Eigene Darstellung)

Unabhéangige

Autor (Jahr) Variable

Moderator

Abhéangige Variable

Studien mit linearem Zusammenhan
Konig et al. e Arbeitsplat- Arbeitsleistung o Berufliche Selbstwirk-
(2010) zunsicherheit | e Aufgabenbezogene Ver- samkeit
haltensweisen (SB) o Arbeitsbezogene Kon-
¢ Aufgabenbezogene Ver- trolluberzeugung
haltensweisen (FKB) e Kommunikation
¢ OCB (SB)
¢ OCB (FKB)
Wang/Lu/Lu e Arbeitsplat- e Wohlbefinden e Traditionalitéat
(2014) zunsicherheit | « OCB
Studien mit nicht-linearem Zusammenhang
Lam et al. o Arbeitsplat- ¢ OCB ¢ Psychologisches Kapital
(2015) zunsicherheit o Mitarbeiter- Flihrungs-
kraft guanxi
Probst et al. o Arbeitsplat- Arbeitsleistung ¢ Psychologisches Kapital
(2017) zunsicherheit | o Aufgabenbezogene Ver-
haltensweisen
e OCB-I
e OCB-O

Anmerkungen: Abkirzungen in Bezug auf die Tabelle: SB = Selbstbeurteilung, FKB = Beurteilung

durch die Fuhrungskraft.

3.2 Analysekonzept

Es handelt sich bei den ausgewahlten Studien um quantitative Forschungsarbeiten,
in denen unter Anwendung von hierarchischen multiplen Regressionsanalysen und
einer hierarchischen linearen Modellierung der moderierte Zusammenhang zwi-
schen Arbeitsplatzunsicherheit und OCB untersucht wird. Die Aussagekraft der
Studienergebnisse kann mit Hilfe spezifischer Analysekriterien Gberprift und die
unterstellten Wirkungszusammenhénge beurteilt werden. In der vorliegenden Ar-
beit werden Reliabilitdt und Modellgute als quantitative Analysekriterien zur Beur-
teilung der Ergebnisse verwendet. Dariiber hinaus werden zwei, fur die Untersu-
chung von Moderatoreffekten mittels Interaktionstermen spezifische Annahmen,
gepruft.

17



Die Reliabilitat gibt die Zuverlassigkeit und Stabilitat eines Messinstrumentes an
und ist dadurch charakterisiert, dass die Ergebnisse bei einer wiederholten Messung
reproduzierbar sind.1?® Zur Bestimmung der Reliabilitit gibt es verschiedene Mog-
lichkeiten.® Eine der Methoden, die besonders haufig verwendet wird, ist die Un-
tersuchung der internen Konsistenz eines Konstruktes.'®! Bei Konsistenzanalysen
kann zwischen Verfahren erster und zweiter Generation differenziert werden.!32
Solche der ersten Generation analysieren nicht in einem Durchgang, inwieweit ver-
schiedene Konstrukte in einem empirischen Datensatz tatsachlich differenziert be-
obachtet werden kénnen.'3 Verfahren der zweiten Generation hingegen, die auf
einer konfirmatorischen Faktorenanalyse beruhen, nehmen die Prifung der empiri-
schen Haltbarkeit eines vorgeschlagenen Messmodells fiir Konstrukte, die tber
mehrere Indikatoren gemessen werden, gleichzeitig vor.*** Da jedoch nicht in allen
der ausgewdhlten Studien eine konfirmatorische Faktorenanalyse durchgefiihrt
wird, wird in dieser Arbeit aus Grunden der Vergleichbarkeit ein Verfahren der
ersten Generation angewandt. Als MaR fur die interne Konsistenz wird der Cron-
bachs Alpha Koeffizient (Cronbachs o) herangezogen. Diese MalRzahl kann Werte
zwischen Null und Eins annehmen und gibt an, inwieweit die verschiedenen ltems
eines Fragebogens das gleiche Konstrukt messen.'® Je groRer die Korrelation zwi-
schen den Items ist, desto néher liegt der Wert an Eins und desto hoher ist die Re-
liabilitat.**® Es gibt unterschiedliche Ansichten, welcher Wert als gut anzusehen ist.
Ein Wert von 0,7 wird in der Literatur zumeist als zufriedenstellend angesehen und
akzeptiert, wobei Werte tiber 0,8 wiinschenswert sind.*®’ Wichtig ist, dass der Cron-
bachs a-Wert kritisch im Gesamtkontext interpretiert wird, da der Wert mit zuneh-

mender Anzahl von Items eines Konstruktes steigt. Dadurch sinkt die Aussagekraft

129 vgl. Himme (2007): 485, Hader (2015): 104, Schnell/Hill/Esser (2018): 132f.
130 vgl. Schnell/Hill/Esser (2018): 133.

131 Weitere Methoden sind die Untersuchung der Wiederholungsreliabilitat und der Paralleltestreli-
abilitat. Vgl. Himme (2007): 487-491, Gerpott/Paukert (2011): 59-61, Hader (2015): 105.

132 \v/gl. Gerpott/Paukert (2011): 61, Weiber/Muhlhaus (2014): 141f. u. 146f,
133 vgl. Gerpott/Paukert (2011): 61.

134 vgl. Homburg/Klarmann/Pflesser (2008): 273f., Gerpott/Paukert (2011): 61, Weiber/Muhlhaus
(2014): 146-149.

135 \v/gl. Himme (2007): 489, Tavakol/Dennick (2011): 53.
136 \vgl. Himme (2007): 489, Doring/Bortz (2016): 444.
187 v/gl. Rammstedt (2010): 249, Gerpott/Paukert (2011): 62 u. 64, Krebs/Menold (2014): 430.
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eines hohen Wertes mit steigender Anzahl Items.**® Zudem haben auch Wechsel-
beziehungen zwischen den Items einen Einfluss auf den a-Wert.**® Dennoch gilt in
der vorliegenden Arbeit das Analysekriterium als erfullt, wenn ein Cronbachs ao-

Wert von 0,7 erreicht wird und damit eine akzeptable Reliabilitat gegeben ist.

Die Modellgute gibt an, inwieweit die empirisch beobachteten Daten mit dem auf-
gestellten Modell iibereinstimmen, also inwieweit es die Realitat abbildet.24® Zur
Uberpriifung kénnen sowohl die Regressionsfunktion global, als auch die Regres-
sionskoeffizienten betrachtet werden.*! Fiir die Analyse der ausgewahlten Studien
wird im Folgenden als erster Anhaltspunkt die Regressionsfunktion global betrach-
tet. Das Bestimmtheitsmaf (R?), dessen Wert zwischen Null und Eins liegen kann
und sich aus dem Verhaltnis der erklarten Varianz zur Gesamtvarianz ergibt, wird
dabei als globales GitemaR herangezogen.*? Je groRer der Wert ist, desto groRer
ist der Anteil der erklarten Streuung an der Gesamtstreuung.**® Das Modell ist also
umso besser an die Daten angepasst, je gréRer R? ist. In der Literatur existiert kein
einheitliches Mindestanspruchsniveau fiir R2, da dieses in Abhangigkeit der Dis-
ziplin jeweils anders ausfallt.'** In den Sozialwissenschaften werden Werte von
0,02 als Kklein, von 0,13 als mittel und von 0,26 als groR bezeichnet und der nach-
folgenden Analyse zugrunde gelegt.!*® Bei der Interpretation von R? muss beriick-
sichtigt werden, dass dieses mit zunehmender Anzahl an Variablen, die in der Glei-
chung enthalten sind, steigt, weil sie die Anpassung an die Daten verbessern kon-
nen.**® Um die Anzahl der unabhéngigen Variablen zu beriicksichtigen, kann das
korrigierte Bestimmtheitsmaf (adjusted R?) herangezogen werden.'*” Da sich Re-
gressionskoeffizienten nur inhaltlich interpretieren lassen, wenn sich R? deutlich
von Null unterscheidet, gilt das Kriterium in der vorliegenden Arbeit als erfiillt,

wenn der R? -Wert oberhalb der Schwelle zu einem mittleren Wert von 0,13 liegt.'43

138 \/gl. Gerpott/Paukert (2011): 62, Doring/Bortz (2016): 468.
139 \/gl. Cortina (1993): 98, Weiber/Miihlhaus (2014): 137.

140 vgl. Backhaus et al. (2018): 74, Doring/Bortz (2016): 967.
141 \v/gl. Backhaus et al. (2018): 74f.

142 \v/gl. Assenmacher (2010): 192f., Backhaus et al. (2018): 77, Schnell/Hill/Esser (2018): 416.
143 \v/gl. Schnell/Hill/Esser (2018): 416.

144 \v/gl. Doring/Bortz (2016): 54.

145 vgl. Déring/Bortz (2016): 821.

146 \/gl. Backhaus et al. (2018): 78.

147vgl. Backhaus et al. (2018): 78f.

148 \/gl. Schnell/Hill/Esser (2018): 416.

19



Fur Analysen, in denen das R? nicht bestimmt werden kann, gibt es ein &hnlich in-
terpretierbares MaR, das sogenannte Pseudo-R2.2*° Dieses ahnelt R? insoweit, als
dass es ebenfalls Werte zwischen Null und Eins annimmt und ein hoherer Wert eine
bessere Anpassung an das Modell bedeutet.™® Es spiegelt jedoch nur die Erkls-
rungskraft des Modells wider und steht nicht fiir ein Streuungsverhltnis.®! Bei
dem héufig verwendeten McFadden R? wird bei Werten von 0,2 bis 0,4 von einer
guten Modelanpassung ausgegangen.>? Das Kriterium gilt daher in der vorliegen-

den Arbeit als erfiillt, wenn das Pseudo-R? den Wert von 0,2 (iberschreitet.

Grundsatzlich gilt bei der Untersuchung moderierter Zusammenhéange mit Hilfe
von Interaktionstermen, dass eine Moderatorhypothese bestatigt ist, wenn die Inter-
aktion zwischen Moderatorvariable und abhangiger Variable signifikant ist.*>® Dar-
uber hinaus gibt es unterschiedliche Ansichten, ob und inwieweit die Moderatorva-
riable mit der unabhangigen und der abhéngigen Variable korrelieren darf. Einige
Forscher sind der Meinung, dass die Moderatorvariable weder mit unabhéngigen,
noch mit der abhangigen Variable korrelieren darf.™>* Nur so sei der Interaktions-
term eindeutig interpretierbar.® Andere sehen keinen empirischen Grund dafiir,
dass die Moderatorvariable nicht mit der abhingigen Variable korrelieren darf.*>®
Unabhéangig davon, ob die Moderatorvariable mit der abhéngigen Variable korre-
liert oder nicht, zeige ein erheblicher Beitrag des Interaktionsterms an, dass die Be-
ziehung zwischen unabhangiger und abhéngiger Variable vom Moderator beein-
flusst wird.*®” Die Forderung, dass die Moderatorvariable eine geringe Korrelation
mit der unabhangigen Variable aufweist, wird hingegen vielfach als notwendig an-
gesehen, da die erklarenden Variablen sonst stark linear abhangig voneinander sind.

Diese lineare Abhédngigkeit kann einen nachteiligen Effekt auf die Schatzung der

149 vgl. Backhaus et al. (2018): 298. Bei Mehrebenenanalysen ist es im Vergleich zu klassischen
Regressionsanalysen nicht maglich bzw. sinnvoll ein R? im herkémmlichen Sinne zu berechnen.
Fur weiterfiihrende Erklarungen siehe Luke (2004): 35.

1%0v/gl. Backhaus et al. (2018): 298.
151 vgl. Backhaus et al. (2018): 298.
152 \/gl. Gautschi (2010): 228, Backhaus et al. (2018): 299.
153 \v/gl. Baron/Kenny (1986): 1174.
154 vgl. Zedeck (1971): 305, Baron/Kenny (1986): 1174.
155 Vvgl. Baron/Kenny (1986): 1174.
1%6 Vgl. Morris/Manfield/Sherman (1986): 283.
157 \v/gl. Morris/Mansfiel/Sherman (1986): 283.
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Regressionskoeffizienten haben und zu einem erhohten Standardfehler der Regres-
sionskoeffizienten fiihren.’® Eine Korrelation des Moderators und der unabhangi-
gen Variable mit dem Interaktionsterm stellt kein Problem beim Test der Interaktion
dar.’® Dementsprechend darf die Moderatorvariable mit der abhingigen Variable
und dem Interaktionsterm in der vorliegenden Arbeit korrelieren. Der Fokus wird
auf die Korrelation zwischen Moderator- und unabhangiger Variable gelegt.
Hier darf nur eine geringe signifikante Korrelation vorliegen. Nach Cohen (1988)
kann von einer geringen Korrelation bei einem Wert von 0,1, von einer mittleren
Korrelation ab einem Wert von 0,3 und einer hohen Korrelation ab einem Wert von
0,5 gesprochen werden.®® Fiir andere Forscher liegt eine hohe Korrelation erst ab
einem Wert von 0,7 vor.?®! In der vorliegenden Arbeit wird sich jedoch an den
Richtwerten von Cohen (1988) orientiert, da diese in der Forschung stark vertreten
sind.'%2 Das Analysekriterium gilt daher als erfillt, wenn eine signifikante mittlere
oder hohe Korrelation ausgeschlossen werden kann, der Korrelationskoeffizient
also unter einem Wert von 0,3 liegt.

Eine weitere Annahme bei der Untersuchung von Moderatoreffekten mit Hilfe von
Interaktionstermen ergibt sich aus der Betrachtung des BestimmtheitsmaBes RZ.
Eine Bedingung fur das Vorliegen eines solchen Effektes ist die Verdnderung von
R2.163 Diese gilt als erfullt, wenn sich R? durch die Beriicksichtigung des Interakti-
onsterms um ein signifikantes Delta (A R2)%4im Vergleich zur vorherigen Regres-
sion verbessert, in der die Interaktion der unabhéngigen Variable mit der Modera-

torvariable noch nicht beriicksichtigt wurde.®

3.3 Inhaltliche Analyse der ausgewdahlten Studien

Bei der inhaltlichen Analyse sowie bei der nachfolgenden kritischen Wiirdigung

steht der moderierte Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und OCB

158 vgl. Morris/Mansfield/Sherman (1986): 283, Shieh (2009): 520, Dalal/Zickar (2012): 343,
Hayes (2018): 309.

159 vgl. Hayes (2018): 304-309.
160\/gl. Cohen (1988): 78-81.

161 \vgl. Schendera (2014): 105.
162 \/gl. Doéring/Bortz (2016): 820.
183 \v/gl. Mansfeld (2011): 179f.

164 R? kann nicht kleiner werden, wenn man eine zusatzliche Variable in ein Modell hinzuflgt, des-
halb ist AR?>= 0. Wichtig ist nur, dass die Veranderung signifikant ist. Hayes (2018): 290.

185 \v/gl. Mansfeld (2011): 179f., Hayes (2018): 289-291.
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im Fokus. Auf die Ergebnisse des Zusammenhangs zwischen Arbeitsplatzunsicher-
heit und den jeweils anderen abhéngigen Variablen wird deshalb nicht eingegangen.
Die erste ausgewahlte Studie ist von Konig et al. (2010). Sie untersuchen mittels
hierarchischer multipler Regressionsanalysen, ob berufliche Selbstwirksamkeit, ar-
beitsbezogene Kontrolliiberzeugung und wahrgenommene Kommunikation im Un-
ternehmen den Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und Arbeitsleis-
tung moderieren. Die Arbeitsleistung wird hier in aufgabenbezogene Verhaltens-
weisen und OCB unterteilt. Beide Dimensionen der Arbeitsleistung werden zum
einen durch Selbstbeurteilung, zum anderen durch eine Beurteilung der Flihrungs-
kraft gemessen. Als Datengrundlage dient die Befragung von n = 311 Mitarbeitern
und n = 273 Fuhrungskréaften eines Schweizer Logistikunternehmens. Kurz vor Be-
ginn der Erhebung verkindete das Mutterunternehmen (6ffentliches Unternehmen)
seine Plane, die Rechtsform zu &ndern und die Tochtergesellschaft zu privatisieren,
was bei den Beschaftigten zu Unsicherheiten flhrte. Die Probanden erhielten je
zwei Fragebdgen, wovon sie einen selber ausfullen und den anderen an ihre Fih-
rungskraft weiterleiten mussten.'®® Die Autoren kommen zu dem Ergebnis, dass
keine der unterstellten Moderatorvariablen den Zusammenhang zwischen Arbeits-
platzunsicherheit und OCB moderiert. Signifikante Interaktionen von beruflicher
Selbstwirksamkeit, arbeitsbezogener Kontrolliiberzeugung und wahrgenommener
Kommunikation kénnen weder auf selbst beurteiltes, noch auf von der Fiihrungs-
kraft beurteiltes OCB gefunden werden. Darlber hinaus zeigt die Regression, dass
der Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und selbst beurteiltem OCB
in den durchgefiihrten Analysen stets negativ und der Zusammenhang zwischen
Arbeitsplatzunsicherheit und durch die Flihrungskraft beurteiltem OCB stets positiv
ist. Die Zusammenhange zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und OCB zeigen aller-
dings praktisch keine Signifikanz.1®” Es bestehen jedoch enge Zusammenhinge
zwischen Selbstwirksamkeit, arbeitsbezogener Kontrolliiberzeugung und wahrge-
nommener Kommunikation einerseits und selbst beurteiltem OCB andererseits und
ein schwacher Zusammenhang zwischen den gleichen Variablen und dem von der
Fuhrungskraft beurteilten OCB.1%8

166 \/gl. Konig et al. (2010): 235f.

167 Der einzige signifikante Zusammenhang zeigt sich in der zweiten Analyse zwischen JI und durch
die Fiihrungskraft beurteiltem OCB (B = 0,13, p < 0,05). Da ein signifikanter Zusammenhang
sich nur in einer von sechs durchgefiihrten Regressionen zeigt, kann davon ausgegangen werden,
dass praktisch keine Signifikanz vorliegt. Vgl. Kénig et al. (2010): 239 u. 242.

168 \/gl. Konig et al. (2010): 237-240.
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Wang/Lu/Lu (2014) betrachten anhand einer hierarchischen multiplen Regressions-
analyse den Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und OCB sowie
dem Wohlbefinden von Beschéftigten im chinesischen Kontext und legen den Fo-
kus auf den moderierenden Effekt von Traditionalitdt. OCB wird anhand einer Be-
urteilung durch die Fihrungskraft gemessen. Die Stichprobe besteht aus n = 388
Mitarbeitern und deren Fuhrungskraften eines Joint Venture Unternehmens in
China, welches stark unter der Wirtschaftskrise gelitten hat.%® Die Ergebnisse der
Regressionsanalyse zeigen einen negativen Zusammenhang zwischen Arbeitsplat-
zunsicherheit und OCB, der jedoch nicht signifikant ist. Darlber hinaus kénnen die
Autoren nachweisen, dass Traditionalitit den untersuchten Zusammenhang mode-
riert. Diese verstéarkt den negativen Effekt den Arbeitsplatzunsicherheit auf OCB
hat, sodass Beschéftigte mit hohen traditionellen Werten mit zunehmender Arbeits-

platzunsicherheit weniger OCB zeigen als Beschaftigte mit moderneren Werten."°

Im Fokus der Studie von Lam et al. (2015) steht die Untersuchung eines nicht-line-
aren Zusammenhangs zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und OCB, der von den
Variablen psychologischem Kapital und Mitarbeiter-Fuhrungskraft guanxi mode-
riert wird.!”* Die Untersuchung erfolgt anhand einer hierarchischen linearen Mo-
dellierung und setzt sich aus einer Stichprobe von n = 244 Mitarbeitern eines Chi-
nesischen Energieversorgungsunternehmens und n = 102 Fihrungskréften zusam-
men. Vor der Erhebung fusionierte das Unternehmen mit der staatlichen Netzge-
sellschaft Chinas. Infolge dessen kam es zu personellen Veranderungen, die bei den
Beschéftigten grofle Unsicherheit beziiglich der beruflichen Zukunft ausgeldst ha-
ben. Die Mitarbeiter werden gebeten im Fragebogen Angaben zu Arbeitsplatzunsi-
cherheit, psychologischem Kapital und Demografie zu machen. Fluhrungskréfte
werden gebeten, guanxi und das OCB ihrer Mitarbeiter zu beurteilen.'’? Das Resul-
tat der Studie ist, dass der untersuchte lineare Zusammenhang zwischen Arbeits-
platzunsicherheit und OCB nicht signifikant ist, wahrend der nicht-lineare, U-for-

169\v/gl. Wang/Lu/Lu (2014): 111.
170 vgl. Wang/Lu/Lu (2014): 112f.

171 Das Konstrukt ,,guanxi“ stammt aus der chinesischen Verhaltensforschung und meint eine gute
Beziehung zwischen Mitarbeitern und deren Fihrungskréften. Guanxi unterscheidet sich insoweit
von dem Konstrukt Leader-Member-Exchange, als das guanxi auf Grundsatzen basiert, die es
Menschen innerhalb des Netzwerks erlaubt unmoralische Handlungen vorzunehmen und Regeln
zu brechen um sich gegenseitig zu schiitzen. Vgl. Lam et al. (2015): 502.

172°v/gl. Lam et al. (2015): 502f.
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mige Zusammenhang Signifikanz aufweist. Psychologisches Kapital und Mitarbei-
ter-Fihrungskraft guanxi moderieren den nicht-linearen Zusammenhang, sodass
die krummlinige Beziehung stérker ausgeprégt ist bei Beschéaftigten mit geringerem

psychologischem Kapital und weniger positivem guanxi.'’

Auch Probst et al. (2017) untersuchen anhand einer hierarchischen multiplen Re-
gressionsanalyse einen nicht-linearen Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzunsi-
cherheit und Arbeitsleistung. Arbeitsleistung setzt sich hier aus den Dimensionen
aufgabenbezogene Verhaltensweisen und OCB zusammen, wobei OCB zusatzlich
in OCB-I und OCB-O differenziert wird. Die Autoren untersuchen weiterhin, ob
psychologisches Kapital, bestehend aus Hoffnung, Selbstwirksamkeit, Resilienz
und Optimismus, den Zusammenhang moderiert. Mittels eines Onlinefragebogens
werden die Daten zu drei verschiedenen Zeitpunkten (T1 Start der Befragung, T2
einen Monat spater, T3 zwei Monate spéater) von US-amerikanischen Beschaftigten,
die den Service Amazon Mechanical Turk nutzen, erhoben.*’* In T1 konnten Daten
von n = 300 Beschéftigten, in T2 von n = 226 und in T3 von n = 183 Beschaftigten
erhoben werden. 1" Die Autoren kommen zu dem Ergebnis, dass zwischen der in
T1 gemessenen Arbeitsplatzunsicherheit und dem in T2 und T3 erfassten OCB-O
ein nicht-linearer, U-formiger Zusammenhang besteht. Der nicht-lineare Zusam-
menhang zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und OCB-I weist weder zum Zeitpunkt
T2 noch zum Zeitpunkt T3 Signifikanz auf. Beschaftigte, die ein moderates Level
Arbeitsplatzunsicherheit empfinden, zeigen weniger OCB-O als Beschiftigte, die
wenig oder viel Arbeitsplatzunsicherheit empfinden. Die Ergebnisse in T2 zeigen,
dass psychologisches Kapital diese Beziehung moderiert, sodass Beschaftigte mit
hohem psychologischem Kapital OCB-1 und OCB-O unabhéangig vom Level der
Arbeitsplatzunsicherheit zeigen. In T3 sind die Interaktionseffekte fir OCB-O mar-
ginal und fiir OCB-I nicht signifikant.1"

Tabelle 2 gibt eine zusammenfassende Ubersicht tiber die Studienergebnisse. Auf
Basis der ausgewahlten Studien, besteht kein linearer Zusammenhang zwischen Ar-
beitsplatzunsicherheit und OCB. Die Studien, in denen ein nicht-linearer Zusam-

menhang untersucht wird, weisen hingegen Signifikanzen auf. In Bezug auf den

173 vgl. Lam et al. (2015): 504-506.

174 Amazon Mechnical Turk ist ein Online-Marktplatz fir Gelegenheitsarbeiten. Vgl.
https://www.mturk.com/.

175 \gl. Probst et al. (2017): 76f.
176 \/gl. Probst et al. (2017): 77-79.
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Einfluss von Moderatorvariablen zeigt sich, dass Traditionalitat und guanxi einen
signifikanten Effekt auf den untersuchten Zusammenhang hat, wéhrend der Effekt
von Selbstwirksamkeit, Kontrolliiberzeugung sowie Kommunikation nicht signifi-
kant ist. Die Ergebnisse der beiden ausgewahlten Studien, in denen der moderie-

rende Einfluss von psychologischem Kapital untersucht wird, sind inkonsistent.

Tabelle 2: Zusammenfassende Ubersicht der Ergebnisse der ausgewahlten Studien
(Eigene Darstellung)

Autor (Jahr) Untersuchter Zusammenhang Ergebnis

Direkte Effekte
Linearer Zusammenhang

Konig et al. (2010) JI = OCB (FKB) X
JI > OCB (SB) X
Wang/Lu/Lu (2014) JI > OCB (FKB) X
Lam et al. (2015) JI >0OCB (FKB) X
Nicht-linearer Zusammenhang
Lam et al. (2015) JI2 > OCB (FKB) v
Probst et al. (2017) T2
JI 2> OCB-O (SB)
JI 2> OCB-I (SB) X
13
JI 2> OCB-O (SB) v
JI2-> OCB-I (SB) X

Moderierte Effekte

Linearer Zusammenhang
Konig et al. (2010) JI x Selbstwirksamkeit > OCB (FKB)

JI x Selbstwirksamkeit - OCB (SB)

JI x Kontrolliiberzeugung - OCB (FKB)
JI x Kontrolliiberzeugung - OCB (SB)
JI x Kommunikation > OCB (FKB)

JI x Kommunikation - OCB (SB)
Wang/Lu/Lu (2014) JI x Traditionalitdt > OCB (FKB)

Lam et al. (2015) JI x psych. Kapital > OCB (FKB)

JI x guanxi > OCB (FKB)
Nicht-linearer Zusammenhang
Lam et al. (2015) JI 2x psych. Kapital > OCB (FKB)

< K] X X KX X X X X X

JI 2x guanxi - OCB (FKB)
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Probst et al. (2017) T2
JI 2 x psych. Kapital > OCB-O (SB

v
JI 2 x psych. Kapital > OCB-I (SB) X
T3 X

J1'2x psych. Kapital > OCB-O (SB)
X

JI 2 x psych. Kapital > OCB-I (SB)
Anmerkungen: Aus Griinden der Ubersichtlichkeit werden Begriffe in gekiirzter Form verwendet.
X= nicht signifikant; v= signifikant; T2: Zeitpunkt 2; T3: Zeitpunkt 3.

3.4 Kritische Wurdigung der ausgewahlten Studien

Zur Kkritischen Wirdigung der ausgewahlten Studien werden im Folgenden alle ge-
nannten Analysekriterien auf die Studien angewendet und Gberpruft, ob und inwie-
weit diese erfillt sind.

Reliabilitat

Die Cronbachs a-Werte, die in den jeweiligen Studien fur die verschiedenen Vari-

ablen enthalten sind, kdnnen Tabelle 3 entnommen werden.

Tabelle 3: Ubersicht iiber die Cronbachs a-Werte in den ausgewahlten Studien (Ei-

gene Darstellung)

Unabhén- | « Abhéangige Moderator
gige Variable
Variable
Konig et al. e Arbeits- 0,79 | e Aufgabenbezo- 0,73 | e Selbstwirksam- | 0,79
(2010) platzunsi- gene Verhaltens- keit
cherheit weisen (SB) o Arbeitshezo- 0,84
¢ Aufgabenbezo- gene Kontroll-
gene Verhaltens- | 0,78 |  {iberzeugung
weisen (FKB)  Wahrgenom- 0,62
» OCB (SB) 0,65 |  mene Kommu-
» OCB (FKB) 0,75 | nikation
Wang/Lu/Lu o Arbeits- 0,73 | e Wohlbefinden 0,92 | e Traditionalitat 0,70
(2014) platzunsi- « OCB 0,96
cherheit
Lam et al. o Arbeits- 0,82 | «OCB 0,93 | e Psychologi- 0,92
(2015) platzunsi- sches Kapital
cherheit e Mitarbeiter- 0,82
Fahrungskraft
guanxi
Probst et al. o Arbeits- 0,94 | e Aufgabenbezo- 0,84 | e Psychologi- 0,95
(2017) platzunsi- gene Verhaltens- sches Kapital
cherheit weisen 0,90
e OCB-I 0,78
e OCB-O
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Bei einem Vergleich der Werte fallt auf, dass auler in der ersten Studie die Cron-
bachs a-Werte fur die verschiedenen Variablen alle den Mindestwert von 0,7 errei-
chen, sodass die Konstrukte der Studien zwei, drei und vier die jeweiligen Variab-
len zuverléssig abbilden kénnen. Die Werte liegen vielfach sogar Giber 0,9. Demzu-
folge wird die Reliabilitat bei den Messungen dieser Variablen erfiillt.

Koénig et al. (2010) messen OCB mittels elf Items, die sie von Williams und Ander-
sons (1991) Messkonzept zur Erfassung von OCB-I und OCB-O ibernommen und
zum Teil leicht angepasst haben.'’” Selbst beurteiltes OCB erreicht bei ihnen nur
einen Cronbachs a-Wert von 0,65.17® Die interne Konsistenz ist in Bezug auf die
Variable des selbst beurteilten OCB also nicht gegeben und das Gutekriterium der
Reliabilitat nicht erfullt. Wahrgenommene Kommunikation messen die Autoren
mittels drei Items, die sie von Borg (1989) tbernommen und ebenfalls modifiziert
haben.'”® Auch hier wird das Giitekriterium mit einem Cronbachs a-Wert von 0,62

nicht erfiillt.18°
Modellgute

In der Studie von Konig et al. (2010) werden in der ersten Analyse die abhdngigen
Variablen aufgabenbezogene Verhaltensweisen (SB und FKB) sowie OCB (SB und
FKB) auf Arbeitsplatzunsicherheit, berufliche Selbstwirksamkeit und deren Inter-
aktion regressiert. Selbst beurteiltes OCB wird zu 23% (adjusted R?= 0,23) von den
unabhéngigen Variablen erklart. Bei der Berticksichtigung des Interaktionsterms
betragt die erklarte Varianz ebenfalls 23% (adjusted R? = 0,22). Die erklarte Vari-
anz des durch die Fuihrungskraft beurteilten OCBs betrigt 1% (adjusted R?= 0,00).
Auch bei Beriicksichtigung des Interaktionsterms betrigt diese 1% (adjusted R? = -
0,01).%8 In der zweiten Analyse werden die abhangigen Variablen auf Arbeitsplat-
zunsicherheit, arbeitsbezogene Kontrolllberzeugung und deren Interaktion regres-
siert. Die unabhéangigen Variablen kénnen zu 12% (adjusted R? = 0,11) selbst beur-
teiltes OCB erkléren. Bei Berlicksichtigung des Interaktionsterms betrégt der Wert
ebenfalls 12% (adjusted R? = 0,11). OCB, das durch die Fiihrungskraft beurteilt
wird, kann zu 6% von den unabhingigen Variablen erklart werden (adjusted R? =

0,05) und bleibt bei Beriicksichtigung des Interaktionsterms unverandert bei 6%

177\/gl. Konig et al. (2010): 236.
178 \/gl. Konig et al. (2010): 238.
179 \vgl. Konig et al. (2010): 237.
180 vgl. Konig et al. (2010): 238.
181 \/gl. Konig et al. (2010): 238.
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(adjusted R2=0,05).182 In der letzten Analyse werden die abhangigen Variablen auf
Arbeitsplatzunsicherheit, wahrgenommene Kommunikation und deren Interaktion
regressiert. Die erklarte Varianz von selbst beurteiltem OCB betragt 15% (adjusted
R?=0,15) und steigt unter Beriicksichtigung der Interaktion auf 16% (adjusted R?
= 0,15). Zuletzt kann von der Filhrungskraft beurteiltes OCB zu 4% (adjusted R? =
0,03) durch die unabhdngigen Variablen erkléart werden. Dieser Wert bleibt auch
unter Einbezug des Interaktionsterms unverandert bei 4% (adjusted R? = 0,03).183
Die Modelle mit selbst beurteiltem OCB als abhdngige Variable (iberschreiten in
zwei der drei durchgefiihrten Analysen knapp die Schwelle fur einen mittleren
Wert. In der tibrigen Analyse bleiben sie mit R?= 0,12 knapp unter dem Schwel-
lenwert. Unter Berlcksichtigung der Menge an erklarenden Variablen verschlech-
tern sich diese Werte marginal bzw. bleiben unverandert. Die VVoraussetzungen flr
die Modellgite sind insgesamt nur unzureichend erflllt. Unter Beriicksichtigung
des BestimmtheitsmaRes sind vor allem die Modelle nicht geeignet die Daten fur
OCB, das durch die Fuhrungskraft beurteilt wird, widerzuspiegeln, da sie Werte

nahe Null aufweisen.

Wang/Lu/Lu (2014) geben in ihrer Studie nur die Werte des korrigierten Be-
stimmtheitsmal3es an. OCB kann durch die unabhéngigen Variablen zu weniger als
1% erklart werden. Der Wert liegt hier bei adjusted R = 0,002. Bei Beriicksichti-
gung des Interaktionsterms von Arbeitsplatzunsicherheit und Traditionalitét steigt
der Wert auf adjusted R? = 0,020.%84 Die Werte sind insgesamt als sehr klein einzu-
stufen, was bedeutet, dass die gewéhlten Modelle die empirisch beobachteten Daten
nicht gut abbilden. Das Analysekriterium der Modellgiite gilt daher als nicht erfillt.

Lam et al. (2015) fiihren im Rahmen ihrer hierarchischen linearen Modellierung
das Pseudo-R? auf. Bei dem Modell, in dem der lineare Zusammenhang zwischen
Arbeitsplatzunsicherheit und OCB untersucht wird, erhalten sie einen Wert von
Pseudo-R?= 0,05 und beim nicht-linearen Zusammenhang einen Wert von Pseudo-
R2=0,07. Die Beriicksichtigung des Interaktionsterms mit psychologischem Kapi-

tal ergibt ein Pseudo-R? = 0,11 und die Interaktion mit Mitarbeiter-Fiihrungskraft

182 \/gl. Konig et al. (2010): 239.
183 vgl. Konig et al. (2010): 240.
184 \v/gl. Wang/Lu/Lu (2014): 112.
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guanxi ein Pseudo-R?=0,29. Das Modell, in dem beide Moderatorvariablen gleich-
zeitig beriicksichtigt werden, weist ein Pseudo-R? = 0,32 auf.!® Die ersten drei
Werte Uberschreiten nicht die Schwelle einer guten Modellanpassung, wahrend die
letzten beiden Werte Giber dem Schwellenwert liegen. Die Modellglite gemaR des
verwendeten Analysekriteriums ist daher nur fir das Modell der Interaktion mit
Mitarbeiter-Flhrungskraft guanxi und fur das Modell der Interaktion mit Mitarbei-
ter-Fihrungskraft guanxi und psychologischem Kapital gegeben.

Probst et al. (2017) fiihren die hierarchische multiple Regression fiir jede abhéngige
Variable jeweils zum Zeitpunkt T2 und T3 in drei Schritten durch. Im ersten Schritt
werden die Effekte der unabhdngigen Variablen Arbeitsplatzunsicherheit und psy-
chologischem Kapital auf die jeweils abhangige Variable erfasst. Im zweiten Schritt
wird der quadrierte Arbeitsplatzunsicherheit Term und die Interaktion von Arbeits-
platzunsicherheit und psychologischem Kapital eingefligt und zuletzt im dritten
Schritt die Interaktion zwischen dem quadrierten Arbeitsplatzunsicherheit Term
und psychologischem Kapital erfasst. Zum Zeitpunkt T2 kann OCB-O zu 20,1%
von den unabhangigen Variablen erklart werden. Durch Berlicksichtigung der In-
teraktion von Arbeitsplatzunsicherheit und psychologischem Kapital steigt im
zweiten Schritt der Wert auf R? = 0,247.18 Im dritten Schritt erhéht sich der Wert
weiter auf R? = 0,282. Zum Zeitpunkt T3 konnen die unabhangigen Variablen
OCB-O zu 22,3% erklaren. Im zweiten und dritten Schritt steigen die Werte auf R?
= 0,258 und R? = 0,272.1%" Die Varianzaufklarung von OCB-I durch die unabhén-
gigen Variablen liegt zum Zeitpunkt T2 bei 18%. Auch hier steigen die Werte durch
Beriicksichtigung der Interaktionsterme im zweiten Schritt auf R?>= 0,196 und im
dritten Schritt auf R? = 0,21. Zum Zeitpunkt T3 kann OCB-I zu 20,8% von den
unabhingigen Variablen erklart werden. Die R?>-Werte im zweiten und dritten
Schritt betragen R? = 0,211 und R? = 0,221.188 Somit liegen die Werte der insgesamt
zwolf verschiedenen Modelle alle Gber dem Schwellenwert und weisen alle eine

gute Modellgute auf.

185 \v/gl. Lam et al. (2015): 505.

186 Die R2-Werte im zweiten und dritten Schritt wurden jeweils selbst berechnet. Sie ergeben sich
aus dem R2-Wert, der flr den ersten Schritt angegeben ist und dem jeweiligen Varianzzuwachs
der nachsten Schritte. Grund dafiir ist, dass in Schritt zwei und drei jeweils nur AR? angegeben
ist.

187 vgl. Probst et al. (2017): 78.

188 \/gl. Probst et al. (2017): 79.
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Korrelation zwischen Moderator und unabhangiger Variable

Als weiteres Analysekriterium soll eine mittlere und hohe Korrelation zwischen
Moderatorvariable und unabhéngiger Variable ausgeschlossen werden. Die Studie
von Konig et al. (2010) weist eine signifikante Korrelation der beruflichen Selbst-
wirksamkeit mit Arbeitsplatzunsicherheit von r = -0,24 (p < 0,01) auf.'®® Dieser
Wert liegt unter dem Schwellenwert von 0,3 und kann deshalb als geringe Korrela-
tion eingestuft werden. Arbeitsbezogene Kontrolltiberzeugung und Arbeitsplatzun-
sicherheit weisen eine signifikante Korrelation von r = -0,40 (p < 0,01) und wahr-
genommene Kommunikation und Arbeitsplatzunsicherheit eine Korrelation von r
=-0,36 (p < 0,01) auf.'®® Beide Werte liegen tiber dem Schwellenwert, sodass eine
lineare Abhangigkeit zwischen den Variablen nicht ausgeschlossen werden kann

und das Analysekriterium nur teilweise erfillt ist.

In der Studie von Wang/Lu/Lu (2014) weisen Traditionalitat und Arbeitsplatzunsi-
cherheit eine nicht signifikante Korrelation von r = 0,03 (p > 0,05) auf.!*! Folglich

ist das Analysekriterium erftillt.

Bei Lam et al. (2015) kann eine geringe signifikante Korrelation zwischen Mitar-
beiter-Fihrungskraft guanxi und Arbeitsplatzunsicherheit (r = -0,22, p < 0,01) fest-
gestellt werden. Zwischen psychologischem Kapital und Arbeitsplatzunsicherheit
liegt hingegen eine signifikante mittlere Korrelation (r = -0,41, p < 0,01) vor.}%? Da
der zweite Wert oberhalb des Schwellenwertes von 0,3 liegt, kann eine lineare Ab-
hangigkeit nicht ausgeschlossen werden und das Analysekriterium ist nur teilweise

erfullt.

Bei der Studie von Probst et al. (2017) kann eine lineare Abhéngigkeit zwischen
Moderator und unabhangiger Variable ebenfalls nicht ausgeschlossen werden. Die
Moderatorvariable psychologisches Kapital weist eine signifikante Korrelation mit
Arbeitsplatzunsicherheit von r = 0,46 (p < 0,01) auf.®® Die Wahrscheinlichkeit fir
eine Verzerrung der Regressionskoeffizienten ist dementsprechend hoch.

Zuwachs an Varianzaufklarung: signifikantes AR?

189 vgl. Konig et al. (2010): 238.
190 vgl. Konig et al. (2010): 238.
191 vgl. Wang/Lu/Lu (2014): 112.
192 v/gl. Lam et al. (2015): 504.
193 \vqgl. Probst et al. (2017): 78.
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In der Studie von Konig et al. (2010) liegt in keiner der durchgefuihrten Analysen
ein signifikanter Zuwachs an Varianzaufklarung durch die Bertcksichtigung des
Interaktionsterms im zweiten Schritt der Regressionsanalyse vor.!** Die Bedingung
fir das Vorliegen eines Interaktionseffektes ist somit nicht erfullt und keine der
vorgeschlagenen Moderatorvariablen beeinflusst den Zusammenhang zwischen Ar-

beitsplatzunsicherheit und OCB.

Zwischen dem von Wang/Lu/Lu (2014) gewdahlten Modell, welches alle unabhan-
gigen Variablen erfasst und dem Modell, welches zusatzlich den Interaktionsterm
beriicksichtigt, liegt ein AR? = 0,021 (p < 0,01).1*® Das zweite Modell, weist also
eine signifikant hohere Modellglte auf, sodass Traditionalitdt den Zusammenhang
zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und OCB moderiert.

Lam et al. (2015) fiihren in ihrer Studie ausschlieBlich das Pseudo-R? auf und ma-
chen keine Angaben zum Zuwachs der Varianzaufklarung zwischen den verschie-
denen Modellen.!®® Daher kann nicht beurteilt werden, ob ein signifikanter Zu-

wachs der Varianzaufklarung vorliegt.*®’

In der Studie von Probst et al. (2017) liegt fur OCB-O zum Zeitpunkt T2 ein Zu-
wachs an Varianzaufklarung von Schritt eins zu Schritt zwei von AR? = 0,046 (p <
0,01) und von Schritt zwei zu drei von AR? = 0,035 (p < 0,01) vor. Fiir OCB-O zeigt
sich zum Zeitpunkt T3 im zweiten Schritt durch die Beriicksichtigung des Interak-
tionsterm von Arbeitsplatzunsicherheit und psychologischem Kapital ein signifi-
kanter Zuwachs an Varianzaufklarung von AR? = 0,035 (p < 0,05). Der Zuwachs
durch die Berticksichtigung des Interaktionsterms der quadrierten Arbeitsplatzun-
sicherheit und psychologischem Kapital betragt AR? = 0,014 (p < 0,10).1%® Fiir
OCB-I liegt zum Zeitpunkt T2 ein nicht signifikantes AR? = 0,016 (p > 0,1) zwi-
schen Schritt eins und zwei vor. Der Zuwachs der Varianzaufklarung vom zweiten
zum dritten Schritt betrdgt AR? = 0,014 (p < 0,06). Zum Zeitpunkt T3 ist keiner der
AR2-Werte signifikant.1%

194\v/gl. Konig et al. (2010): 238-240.
195 vgl. Wang/Lu/Lu (2014): 112.
196 vgl. Lam et al. (2015): 505.

197 Die Autoren Uberpriifen das Vorliegen der Interaktionseffekte ausschlieRlich anhand der Signifi-
kanz der Koeffizienten. Vgl. Lam et al. (2015): 504-506.

198 \/gl. Probst et al. (2017): 78.
199 \vqgl. Probst et al. (2017): 79.
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AbschlieRend gibt Tabelle 4 eine zusammenfassende Ubersicht, ob und inwieweit

die Analysekriterien in den betrachteten Studien erfullt sind.

Tabelle 4: Ubersicht tiber die Erfiillung der Analysekriterien in den ausgewdahlten
Studien (Eigene Darstellung)
Konigetal. @ Wang/Lu/Lu Lametal. Probstet

(2010) (2014) (2015) al. (2017)

Reliabilitat Teilweise erfullt | Erfullt Erfiillt Erfillt
Modellgite OCB (SB): teil- | Nicht erfallt Teilweise Erflllt
weise erfiillt erfullt
OCB (FKB):
nicht erfallt
Korrelation zwischen Mo- | Teilweise erfiillt | Erfillt Teilweise Nicht erfillt
derator und unabhangiger erfullt
Variable
Zuwachs an Varianzauf- Nicht erftllt Erfiillt Nicht Gber- | Teilweise er-
klarung prufbar fullt

3.5 Ergebnisdiskussion

Angesichts der kritischen Wirdigung der methodischen Vorgehensweise in den
ausgewahlten Studien, kann im Folgenden deren Bedeutung flr die Studienergeb-

nisse diskutiert werden.2%

Die beiden ersten Studien, in denen ausschlieBlich ein linearer Zusammenhang zwi-
schen Arbeitsplatzunsicherheit und OCB untersucht wird, kommen zu dem Ergeb-
nis, dass der Zusammenhang nicht signifikant ist.?°* In ihrer Studie finden Kénig et
al. (2010) weder einen signifikanten Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzunsi-
cherheit und selbst beurteiltem OCB (p = -0,04 bis -0,06, p > 0,05) noch einen sig-
nifikanten Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und durch die Fih-
rungskraft beurteiltem OCB (B = 0,06 bis 0,13, p > 0,05).2°2 Wang/Lu/Lu (2014),
die OCB allein durch die Beurteilung der Fihrungskraft messen, finden ebenfalls
keinen signifikanten Zusammenhang zwischen den Konstrukten (B = -0,04, p >
0,05).208

200 Eine zusammenfassende Ubersicht der Studien mit Korrelationsergebnissen ist dem Anhang zu
entnehmen. Siehe Tabelle 5, S. 44.

201 \/gl. Konig et al. (2010): 241, Wang/Lu/Lu (2014): 112f.,

202 \/gl. Kanig et al. (2010): 238-240. Die B-Werte unterscheiden sich in den durchgefiihrten Re-
gressionen. Deshalb ist an dieser Stelle der Wertebereich der B-Werte angegeben.

203 \v/gl. Wang/Lu/Lu (2014): 112.
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Daruber hinaus zeigen die Ergebnisse der Studie von Konig et al. (2010), dass keine
der vorgeschlagenen Moderatorvariablen den nicht signifikanten Zusammenhang
tatsachlich beeinflusst. Wang/Lu/Lu (2014) finden hingegen Bestétigung, dass Tra-
ditionalitat den nicht signifikanten Zusammenhang moderiert. lhre Ergebnisse zei-
gen, dass Beschaftigte mit hoheren traditionellen Werten starker von Arbeitsplat-
zunsicherheit beeinflusst werden, eine hohere Belastung empfinden und weniger
OCB zeigen als Beschéftigte mit geringen traditionellen Werten. Dies ist konsistent
mit den Ergebnissen von Probst und Lawler (2006). Sie konnten empirisch bestati-
gen, dass kulturelle Werte Einfluss auf die negative Beziehung zwischen Arbeits-
platzunsicherheit und den Reaktionen von Beschaftigten haben.?** Die Ergebnisse
von Wang/Lu/Lu (2014) lassen sich insofern mit der COR-Theorie erkléren, als
dass die Wahrnehmung und der Umgang mit Stress abhangig von der Personlich-

keit, also der Traditionalitat der Beschaftigten ist.

Die voneinander abweichenden Ergebnisse von Konig et al. (2010) und
Wang/Lu/Lu (2014) in Bezug auf die Richtung der Korrelationskoeffizienten, las-
sen sich auf Unterschiede der Stichproben und Messmodelle zurtickfuhren. Daruiber
hinaus werden Fehler in der Anwendung der Modelle gemacht, auf die im Folgen-
den weiter eingegangen wird. Das Analysekriterium der Reliabilitét ist in der Studie
von Konig et al. (2010) nicht vollsténdig erfillt. Selbst beurteiltes OCB und wahr-
genommene Kommunikation haben dort den Schwellenwert von 0,7 nicht erreicht.
Grund dafir kdnnte sein, dass die Skalen in einer gekirzten und modifizierten Form
verwendet werden, um fir die Befragung besser in den Unternehmenskontext zu
passen. Die OCB Skala von Williams und Anderson (1991) erfasst urspriinglich
OCB-I und OCB-O mit 14 Items, wobei Kdnig et al. (2010) in ihrer Studie nur elf
Items verwenden.?® Die Skala zur Erfassung von wahrgenommener Kommunika-
tion besteht im Original von Borg (1989) aus acht Items, wovon nur drei fur die
Studie ausgewahlt werden.?% Folglich ist davon auszugehen, dass die Messungen
ungenau sind und bei einer erneuten Messung die Ergebnisse nicht reproduzierbar
waren. Neben den Ergebnissen fur die Reliabilitat, hat die Prifung der Analysekri-
terien gezeigt, dass fir die Studie von Konig et al. (2010) auch die weiteren Krite-

rien der Modellglte sowie des Ausschlusses einer mittleren bis hohen Korrelation

204 \/gl. Probst/Lawler (2006): 247-249.
205 \vgl. Williams/Anderson (1991): 606, Konig et al. (2010): 243.
206 \/gl. Konig et al. (2010): 243.
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zwischen Moderator und unabhéngiger Variable und der signifikante Zuwachs an
Varianzaufklarung nur teilweise bis gar nicht erfiillt sind. Die R?-Werte nahe Null,
der Modelle des durch die Fiihrungskraft beurteiltem OCB, zeigen, dass diese nicht
geeignet sind die empirischen Daten abzubilden. Durch die negative Korrelation
zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und beruflicher Kontrollliberzeugung sowie
wahrgenommener Kommunikation, kann eine lineare Abhéangigkeit zwischen den
erklarenden Variablen nicht ausgeschlossen werden, sodass eine Verzerrung der
Ergebnisse wahrscheinlich ist. Ein mdglicher Grund fur die negative Korrelation
der erklarenden Variablen nennen Konig et al. (2010) in der Diskussion ihrer Er-
gebnisse. Beschéftigte mit geringer Selbstwirksamkeit und Kontrolliberzeugung
konnten eher Arbeitsplatzunsicherheit empfinden, als Beschaftigte mit einer hohe-
ren Selbstwirksamkeit bzw. Kontrolliiberzeugung.?%” Dariiber hinaus kénnte eine
schlechte Kommunikation im Unternehmen dazu flhren, dass Beschaftigte ver-
starkt Unsicherheit empfinden. Dieser Ansatz stimmt mit der COR-Theorie ber-
ein, wonach Menschen mit einem Mangel an Ressourcen anfélliger fiir Ressourcen-
verluste und Stress sind.?% In der Studie von Wang/Lu/Lu (2014) ist lediglich das
Kriterium der Modellglte nicht erflllt. Da die Modellgiite auch in dieser Studie
Werte nahe Null aufweist, liegen bei beiden Studien in den Modellen mit fremd
beurteiltem OCB als abhangige Variable, viele Beobachtungswerte aul3erhalb der
Regressionsgeraden, die den linearen Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzunsi-
cherheit und OCB darstellt. Dies bekraftigt die Uberlegung, dass der Zusammen-
hang zwischen den beiden Konstrukten nicht linear ist.

Uber die bereits gepriiften Analysekriterien hinaus kénnen weitere Aspekte des Stu-
diendesigns betrachtet werden, die einen Einfluss auf die Ergebnisse haben kdnnen.
Ein Grund warum Konig et al. (2010) keine signifikanten Interaktionen zwischen
Arbeitsplatzunsicherheit und den vorgeschlagenen Moderatorvariablen auf OCB
gefunden haben, kdnnte die Erhebungsmethode sein, die zu systematischen Mess-
fehlern fihren und sich auf die Korrelationen der Variablen auswirken kann. Einer-
seits kann es durch die Selbstbeurteilung der Probanden zu einer sogenannten com-
mon method variance kommen.?%® Mangelnde Objektivitit, personliche Ansichten

und ein sozial erwiinschtes Antwortverhalten kénnen die Ergebnisse verzerren.?t

207 \gl. Konig et al. (2010): 243.
208 \/gl. Konig et al. (2010): 243.
209 \vgl. Konig et al. (2010): 241.
210 \/gl. Podsakoff et al. (2003): 881f.
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Andererseits kann es bei der Messung durch eine Beurteilung der Fiihrungskraft zu
downward method bias kommen.?!! Eine solche Verzerrung der Ergebnisse kann
entstehen, wenn zwei Konstrukte, deren Zusammenhang untersucht wird, unter-
schiedlich gemessen werden.?*? Da jede Methode ihre eigene Quelle von Fehlerva-
rianzen hat, kann es durch die Anwendung verschiedener Methoden zu Verzerrun-
gen kommen, die die untersuchten Zusammenhénge verringern.?'® Beide Arten sys-
tematischer Messfehler kdnnen in der Studie von Konig et al. (2010), in der Ar-
beitsplatzunsicherheit durch Selbstbeurteilung und OCB durch Selbst- und Fremd-
beurteilung gemessen wird, nicht ausgeschlossen werden. Auch bei Wang/Lu/Lu
(2014), die die abh&ngige und die unabh&ngigen Variablen mit verschiedenen Me-
thoden messen, konnte eine Verzerrung der Ergebnisse durch downward method
bias vorliegen. Dartiber hinaus kdnnten Charakteristiken des Arbeitsplatzes zum
einen der Grund dafir sein, dass keine signifikanten Interaktionen in der Beurtei-
lung durch die Fuhrungskraft vorliegen. Zum anderen konnten diese auch der
Grund sein, wieso in den beiden Studien die Zusammenhédnge zwischen Arbeits-
platzunsicherheit und durch die Fuhrungskraft beurteiltem OCB unterschiedliche
Richtungen aufweisen und die Zusammenhange zwischen Arbeitsplatzunsicherheit
und selbst beurteiltem OCB stérker sind.?'* Konig et al. (2010) fiihren ihre Befra-
gung in einem Logistikunternehmen durch. In dieser Branche arbeiten die Beschéf-
tigten haufig nicht vor Ort, weshalb es fraglich ist, inwieweit Fihrungskrafte das
Verhalten ihrer Mitarbeiter Uberhaupt beurteilen kénnen. Eine solche Verzerrung
ist bei Wang/Lu/Lu (2014) eher unwahrscheinlich, da es sich bei den Probanden
hauptsachlich um Buroangestellte und Fertigungsmitarbeiter handelt, die im Unter-
nehmen vor Ort beschéftigt sind. Bereits im Jahr 1991 kritisierte Moormann, dass
OCB aus vielen verschiedenen Verhaltensweisen besteht, die nicht alle im Zustén-
digkeitsbereich der Fiihrungskraft liegen.?*® Folglich miisse OCB, neben der Beur-
teilung der Flhrungskréfte, von weiteren Quellen beurteilt werden, um fundierte
Ergebnisse generieren zu konnen.?*® Auch Williams (1988) beschaftigte sich mit

der Messung von OCB mittels verschiedener Quellen. Er fand heraus, dass Unter-

211 \/gl. Konig et al. (2010): 242,
212 \/gl. Conway (2002): 347f.
213 \gl. Conway (2002): 347f.
214 \/gl. Konig et al. (2010): 242.
215 \/gl. Moorman (1991): 848.
216 \/gl. Moorman (1991): 848.
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schiede zwischen einer Messung von OCB durch Selbst- und durch Fremdbeurtei-
lung bestehen, was ebenfalls die unterschiedlichen Ergebnisse in der Studie von
Konig et al. (2010) zwischen der Selbst- und Fremdbeurteilung erklart.?t’

Aufgrund des Studiendesigns und der nur unzureichend erfillten Analysekriterien
ist die Aussagekraft der empirischen Befunde von Kénig et al. (2010) als stark ein-
geschréankt zu betrachten. Insbesondere die Ergebnisse des Zusammenhangs zwi-
schen Arbeitsplatzunsicherheit und durch die Fuhrungskraft beurteiltem OCB sind
aufgrund moglicher Verzerrungen und der schlechten Modellgute als nicht fundiert

anzusehen.

Die letzten Studien untersuchen beide einen nicht-linearen, U-formigen Zusam-
menhang zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und OCB. Lam et al. (2015) kdnnen
zudem nachweisen, dass ein linearer Zusammenhang zwischen den Konstrukten
nicht signifikant ist (B = -0,03, p > 0,05).2!® Dieses Ergebnis stimmt tberein mit
dem von Wang/Lu/Lu (2014), die zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und durch die
Fuhrungskraft beurteiltem OCB ebenfalls einen nicht signifikanten negativen Zu-
sammenhang gefunden haben. Der untersuchte nicht-lineare Zusammenhang weist
bei Lam et al. (2015) hingegen Signifikanz auf (B = 0,10, p < 0,05).2'° Dariiber
hinaus zeigen die Ergebnisse eine signifikante Interaktion des quadrierten Arbeits-
platzunsicherheit Terms und psychologischem Kapital mit OCB ( = -0,12, p <
0,05) sowie des quadrierten Arbeitsplatzunsicherheit Terms und Mitarbeiter-Fih-
rungskraft guanxi mit OCB (B = -0,13, p < 0,05).222 Wenn beide Moderatorvariab-
len gleichzeitig in das Modell eingefiihrt werden, sinkt die Signifikanz des Interak-
tionseffektes zwischen dem quadrierten Arbeitsplatzunsicherheit Term und psycho-
logischem Kapital, sodass dieser nur noch ein Signifikanzniveau von 10% (f = -
0,09, p < 0,1) aufweist. Der Interaktionseffekt mit Mitarbeiter-Fuhrungskraft gua-
nxi bleibt hingegen auf einem 5% Niveau (B = -0,15, p < 0,05) signifikant.??! Die
Autoren haben damit Bestatigung gefunden, dass Mitarbeiter-Fuhrungskraft guanxi
den nicht-lineare Zusammenhang moderiert. Bezuglich des Interaktionseffektes

von psychologischem Kapital sind jedoch weiterfiihrende Interpretationen der Er-

217\/gl. Moormann (1991): 848.
218 \/gl. Lam et al. (2015): 504f.
219'\V/gl. Lam et al. (2015): 504f.
220 \/gl. Lam et al. (2015): 505.
221 \/gl. Lam et al. (2015): 505.
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gebnisse erforderlich. Da die Interaktion ihre Richtung beibehalt, aber an Signifi-
kanz verliert, kbnnte es sein, dass eine geringere Kraft in der gleichzeitigen Priifung
der Interaktionseffekte verantwortlich fir die Veranderung des Signifikanzniveaus
ist.??? Fur die Studie von Lam et al. (2015) kann festgehalten werden, dass die Re-
liabilitat erfallt ist. Das Analysekriterium der Modellgute hingegen ist nur teilweise
erfillt. Das Modell, das den linearen Zusammenhang erfasst weist mit einem
Pseudo R?= 0,05 die schlechteste Modellgiite auf. Das Modell, das den nicht-line-
aren Zusammenhang erfasst, weist eine hohere Erklarungskraft auf, obgleich auch
bei einem Pseudo R? = 0,07 nicht von einer guten Modellgiite gesprochen werden
kann. Das Analysekriterium der Modellglite ist nur vollstandig erfullt fir die Mo-
delle, die die Interaktion des quadrierten Terms mit Mitarbeiter-Fihrungskraft gu-
anxi und die beiden Moderatorvariablen gleichzeitig beriicksichtigen. Zudem liegt
eine signifikante mittlere Korrelation zwischen psychologischem Kapital und Ar-
beitsplatzunsicherheit vor, sodass aufgrund einer unzuverlé&ssigen Schatzung der

betreffenden Parameter die Ergebnisse verzerrt sein kénnten.

In Ubereinstimmung mit Lam et al. (2015) kénnen Probst et al. (2017) ebenfalls
einen U-férmigen Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und OCB
nachweisen. Im Gegensatz zu den Ubrigen Studien fihren sie eine Langsschnittstu-
die durch. Arbeitsplatzunsicherheit wird jedoch nur zum Zeitpunkt T1 gemessen,
wohingegen OCB in T2 und T3 gemessen wird. So kdnnen keine Aussagen gene-
riert werden, welchen Einfluss eine Veranderung von Arbeitsplatzunsicherheit im
Zeitverlauf auf OCB hat. Zum Zeitpunkt T2 zeigt sich ein nicht-linearer Zusam-
menhang zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und OCB-O (f=0,218, p <0,01), wo-
hingegen der Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und OCB-1 keine
Signifikanz aufweist (B = 0,103, p > 0,1). Zudem zeigen sich signifikante Interak-
tionen zwischen dem quadrierten Arbeitsplatzunsicherheit Term und psychologi-
schem Kapital auf OCB-O (B = -0,263, p < 0,01) und ein geringer signifikanter
Effekt auf OCB-I (B = -0,187, p < 0,1). Diese Ergebnisse werden in T3 fir den
Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und OCB-O bzw. OCB-I weit-
gehend repliziert. Allerdings zeigt sich fir die Interaktion von psychologischem
Kapital und dem quadrierten Arbeitsplatzunsicherheit Term auf OCB-1 keine Sig-
nifikanz mehr (p > 0,1). Auch der Interaktionseffekt zwischen psychologischem

Kapital und dem quadrierten Arbeitsplatzunsicherheit Term auf OCB-O weist ein

222\/gl. Lam et al. (2015): 505.
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schlechteres Signifikanzniveau auf (p < 0,1).2% Da die Stirke und Richtung der
Regressionskoeffizienten tber beide Messzeitpunkte weitgehend gleich bleiben,
kdnnten die schlechteren Ergebnisse bezlglich der Signifikanz in T3 darin begriin-
det sein, dass die StichprobengroRe gesunken ist.??* Es ist jedoch anzumerken, dass
Probst et al. (2017) im Vergleich zu den Ubrigen Studien ein héheres Signifikanz-
niveau wahlen. In den anderen Studien wird von einem signifikanten Zusammen-
hang bis zu einem 5% Niveau gesprochen. Probst et al. (2017) weisen hingegen
Zusammenhange bis zu einem 10% Niveau als signifikant aus. Hatten die Autoren
ebenfalls Zusammenhénge nur bis zu einem 5% Niveau als signifikant angesehen,
waére der Interaktionseffekt in T2 auf OCB-I nicht signifikant. Daruber hinaus
wirde in T3 weder der Interaktionseffekt auf OCB-O, noch der Interaktionseffekt
auf OCB-I Signifikanz aufweisen. Die Analysekriterien der Reliabilitat und der
Modellgite sind in der Studie von Probst et al. (2017) beide erfillt. Es liegt jedoch
eine signifikante mittlere Korrelation zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und Mo-
deratorvariable vor, sodass eine Verzerrung der Ergebnisse nicht ausgeschlossen

werden kann.

Auch fir die letzten beiden Studien konnen weitere Aspekte des Studiendesigns
betrachtet werden, die einen Einfluss auf die Ergebnisse haben kdnnen, auch wenn
die eigentlichen Analysekriterien im hier definierten Rahmen erfiillt sind. Da Lam
et al. (2015) Arbeitsplatzunsicherheit durch Selbstbeurteilung und OCB durch die
Beurteilung der Fihrungskraft messen, kann auch hier eine Verzerrung durch
downward method bias nicht ausgeschlossen werden und der Zusammenhang
kdnnte unterschétzt sein. Ebenfalls ist fraglich, inwieweit die Flhrungskraft das
Verhalten der Mitarbeiter beurteilen kann. Bei Probst et al. (2017), die sowohl Ar-
beitsplatzunsicherheit als auch OCB durch Selbstbeurteilung erfassen, kdnnten die
Ergebnisse durch common method variance verzerrt sein. Die Wahrscheinlichkeit
flir eine solche Verzerrung ist jedoch gering, da es sich um eine Langsschnittstudie
handelt.??> Neben den bereits genannten Aspekten, kann auch der kulturelle Hinter-

grund einen Einfluss auf die Ergebnisse haben. Diesbeziglich kénnen Hofstedes

22 \/gl. Probst et al. (2017): 78.
224 \/gl. Probst et al. (2017): 79.
225 \/gl. Doty/Glick (1998): 380.
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empirische Untersuchungen der Unterschiede zwischen der Unsicherheitsvermei-
dung verschiedener Lander herangezogen werden.??® Die Vermeidung von Unsi-
cherheiten stellt eine von sechs Dimensionen nationaler Kulturen dar.??” Sie erfasst
die Toleranz einer Gesellschaft in Bezug auf Ungewissheit und Mehrdeutigkeit und
wird durch den Unsicherheitsvermeidungsindex (UVI1) ausgedriickt.??® Der UVI
kann Werte zwischen 1 und 120 annehmen, wobei hthere Werte eine hohere Unsi-
cherheitsvermeidung darstellen.??® Angesichts dessen kann davon ausgegangen
werden, dass Beschéftigte in einem Land mit einem hohen UVI anders auf Arbeits-
platzunsicherheit reagieren als Beschéftigte in einem Land mit einem niedrigen
UVI. Der UVI wurde im Rahmen Hofstedes empirischer Untersuchungen fur bis zu
93 verschiedene Lander bestimmt.?° China weist mit einem Wert von 30 im direk-
ten Vergleich zu den USA und der Schweiz, in denen die tibrigen Studien durchge-
fiihrt wurden, den niedrigsten UVI auf.3! Fiir die USA und die Schweiz wurden
h6here Werte von 46 und 58 identifiziert.2? Da sowohl Wang/Lu/Lu (2014) als
auch Lam et al. (2015) die Studien in China durchgefuhrt haben, kann eine direkte
Vergleichbarkeit der Ergebnisse aufgrund einer kongruenten Kultur angenommen
werden. Dies spiegelt sich in den nahezu identischen Ergebnissen in Bezug auf die
Untersuchungen eines linearen Zusammenhangs zwischen Arbeitsplatzunsicherheit
und OCB wider. Fir die Ergebnisse der beiden Studien, die ausschlie3lich einen
linearen Zusammenhang untersucht haben, kann aufgrund der kulturellen Unter-
schiede zwischen der Schweiz und China keine direkte Vergleichbarkeit angenom-
men werden. Die Studie von Probst et al. (2017) weist im direkten Vergleich zu
Lam etal. (2015) einen stérkeren nicht-linearen Zusammenhang zwischen den Kon-
strukten auf. Das Ergebnis lasst vor dem Hintergrund der Unsicherheitsvermeidung
vermuten, dass Arbeitsplatzunsicherheit in den USA, die einen héheren UVI auf-

weisen als China, einen starkeren Effekt hat.

226 \/gl. Schatz (2018): 161.

227 \/gl. Schatz (2018): 161.

228 \/gl. Hofstede/Hofstede (2011): 220. Die librigen Dimensionen stellen Machtdistanz, Individua-
lismus, Maskulinitét, langfristige Orientierung sowie Genuss dar. VVgl. Schatz (2018): 161.

229 \/gl. Schatz (2018): 161.

230vgl. Schatz (2018): 161.

231 vgl. Hofstede (2001): 151, Hofstede/Hofstede/Minkov (2010): 194, Hofstede/Hofstede (2011):
222.

232 \/gl. Hofstede (2001): 151, Hofstede/Hofstede/Minkov (2010): 193f., Hofstede/Hofstede (2011):
221. Fur Deutschland wurde ein UVI von 65 identifiziert. Andere européische L&nder, wie Ita-
lien, Kroatien und Ungarn weisen mit 75, 80 und 82 hdhere Werte auf. Ein niedrigerer Wert
wurde bspw. flir Schweden mit 29 identifiziert. Vgl. Schatz (2018): 161.
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Insgesamt liefert die Analyse der ausgewdhlten Studien empirische Hinweise, dass
ein nicht-linearer Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und OCB bes-
ser geeignet ist, die Daten zu erfassen als ein linearer Zusammenhang. Als Anhalts-
punkt fir einen nicht-linearen Zusammenhang dient vor allem die Modellgte, die
bei den nicht-linearen Modellen bessere Werte aufweist. Zudem weisen die nicht-
linearen Zusammenhé&nge in den betrachteten Studien im Gegensatz zu den Linea-
ren Signifikanz auf. Da es sich bei den Studien tberwiegend um Querschnittsstu-
dien mit nur einem Messzeitpunkt handelt, kdnnen jedoch keine kausalen Schluss-
folgerungen zu den Zusammenhéngen und Verénderungen im Zeitverlauf gezogen
werden. Das Verhéltnis zwischen Fihrungskraft und Mitarbeiter sowie personliche
Ressourcen, haben Einfluss auf den untersuchten Zusammenhang. Beschéftigte, die
uber viele persdnliche Ressourcen, hier gemessen als psychologisches Kapital, be-
stehend aus Hoffnung, Selbstwirksamkeit, Resilienz und Optimismus verfiigen,
zeigen unabh&ngig vom Arbeitsplatzunsicherheit Level hohes OCB. Beschéftigte,
die einen Mangel dieser personlichen Ressourcen aufweisen, zeigen OCB in Ab-
hangigkeit des empfundenen Arbeitsplatzunsicherheit Levels. Gleiches gilt fir das
Verhaltnis zwischen der Fiihrungskraft und Mitarbeiter. Ist das Verhaltnis gut, zei-
gen die Mitarbeiter hohes OCB, welches unabhangig von der empfundenen Arbeits-
platzunsicherheit konstant bleibt.

Der U-férmige Zusammenhang zwischen den Konstrukten ist auch theoretisch an-
hand der COR-Theorie erkléarbar. Beschaftigte, die kaum Arbeitsplatzunsicherheit
empfinden, die Ressource Beschéftigung also nicht bedroht sehen, sind gemal} dem
Prinzip der Ressourceninvestition eher bereit weitere Ressourcen, wie OCB, zu in-
vestieren. Steigt Arbeitsplatzunsicherheit von einem niedrigen auf ein moderates
Level an, stellt dies eine potentielle Bedrohung der Ressource dar. Beschéftigte re-
agieren darauf, indem sie OCB reduzieren um den Verlust weiterer Ressourcen zu
verhindern und den Nettoressourcenverlust zu minimieren. Ein hohes Level Ar-
beitsplatzunsicherheit stellt eine konkrete Gefahr dar, den Arbeitsplatz zu verlieren,
sodass Beschéftigte Bewéltigungsmechanismen nutzen, um ihre Beschéaftigung zu
sichern. Dies stimmt (iberein mit der Annahme der Theorie, dass Ressourcen inves-
tiert werden mussen um drohende Verluste zu vermeiden. Gemal3 der COR-Theorie
sind Menschen, die Uber einen ausreichend grof3en Ressourcenpool verfiigen, eher

in der Lage weitere Ressourcen zu investieren und Verluste zu vermeiden. Psycho-
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logisches Kapital sowie gutes Mitarbeiter-Fiihrungskraft guanxi stellen solche Res-
sourcen dar. Sie erlauben den Beschaftigten trotz des drohenden Verlustes der Be-
schaftigung, weiterhin Ressourcen zu investieren und somit konstant hohes OCB
zu zeigen. Beschéftigte, die Uber geringes psychologisches Kapital verfiigen bzw.
ein schlechteres Mitarbeiter-Fuhrungskraft guanxi aufweisen, sind analog dazu an-
falliger fir Ressourcenverluste und reduzieren mit dem Beginn von Unsicherheit
und dem potentiellen Verlust ihrer Beschaftigung OCB, um den Ressourcenverlust
minimal zu halten. Die Ergebnisse der Studien von Lam et al. (2015) und Probst et
al. (2017) konnten zudem eine Erklarung sein, wieso vorherige Studien keinen Ef-
fekt zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und OCB gefunden haben. Demnach wére
es moglich, dass in den betreffenden Studien zwischen Arbeitsplatzunsicherheit
und OCB doch ein signifikanter linearer Zusammenhang besteht. Durch unter-
schiedliche Motivationen, die in Abhangigkeit des Levels Arbeitsplatzunsicherheit
dominieren, konnten sich die Effekte jedoch gegenseitig aufheben. Dies wirde
ubereinstimmen mit den Ergebnissen von Staufenbiel und Konig (2010). Sie fanden
heraus, dass Arbeitsplatzunsicherheit sowohl einen positiven, als auch einen nega-
tiven Effekt auf Arbeitsleistung haben kann.?* Die Ergebnisse der betrachteten Stu-
dien bieten weiterhin eine Erklarung, wieso vorherige Studien entweder einen po-
sitiven oder einen negativen Zusammenhang gefunden haben. Studien, in denen ein
negativer Zusammenhang gefunden wurde, kénnten ausschlie3lich Beschaftigte be-
fragt haben, die niedrige bis moderate Arbeitsplatzunsicherheit empfunden haben.
Probanden der Studien, die einen positiven Zusammenhang gefunden haben, konn-
ten moderater bis hoher Arbeitsplatzunsicherheit ausgesetzt gewesen sein.?*

3.6 Limitationen

Nach der umfassenden Analyse der ausgewahlten Studien werden im Folgenden
die Limitationen der vorliegenden Arbeit aufgefiihrt. Zunéchst existieren bisher nur
wenige Forschungsarbeiten, die einen linearen und nicht-linearen Zusammenhang
zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und OCB unter Beruicksichtigung moderieren-
der Einflussfaktoren untersuchen. Die wenigen Studien, die in der Literatur bisher

vorhanden sind, werden in unterschiedlichen Branchen und L&ndern durchgefihrt,

233 vgl. Staufenbiel/Kénig (2010): 107-111.
234 \/gl. Lam et al. (2015): 506.
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sodass die Ergebnisse nicht zwangslaufig verallgemeinert werden kdnnen. Den-
noch liefern die Ergebnisse erste empirische Hinweise, an die zukunftige For-
schungsarbeiten ankntipfen kénnen.

Eine weitere Limitation besteht darin, dass ausschlieBlich Studien ausgewahlt wur-
den, in denen Regressionsanalysen durchgefiihrt werden. Es existieren bislang nur
wenige Studien, die den Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und
OCB mittels Strukturgleichungsmodellierung untersuchen. Jedoch hatten Struk-
turgleichungsmodelle gegebenenfalls zu noch genaueren Untersuchungsergebnis-

sen fihren kénnen.23°

Zuletzt hangen die Ergebnisse einer wissenschaftlichen Analyse mafgeblich von
der Wahl der Kriterien ab, sodass auch die Wahl der Analysekriterien eine Limita-
tion darstellt. Die vorliegende Arbeit beschrénkt sich zur kritischen Wirdigung der
Studien auf vier Analysekriterien (Reliabilitat, Modellgite und zwei spezifische
Annahmen einer Moderation). Diese liegen angesichts des Umfangs der vorliegen-
den Arbeit deshalb nahe, da sie eine einheitliche Priifung und Interpretation der in
den Studien zur Verfuigung gestellten Informationen und Gutemale ermdglichen.
Das Analysekriterium der Reliabilitét wurde in der vorliegenden Arbeit anhand ei-
ner Konsistenzanalyse der ersten Generation, dem Cronbachs-a, tiberpriift. Da nicht
in allen Studien eine konfirmatorische Faktorenanalyse durchgefihrt wurde, wurde
aus Griinden der Vergleichbarkeit kein Verfahren der zweiten Generation verwen-
det.

235 \/gl. Weiber/Muhlhaus (2014): 7.
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4 Fazit und Ausblick

Das Ziel dieser Arbeit war es, Griinde fir inkonsistente Ergebnisse der Untersu-
chung des Zusammenhangs zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und Arbeitsleistung,
im speziellen OCB, zu finden, die in der Vergangenheit generiert wurden. Dafur
sollten die Forschungsfragen beantwortet werden, welchen Einfluss Moderatoren
auf den Zusammenhang haben und ob lineare oder nicht-lineare Modelle diesen
Zusammenhang besser erfassen. Um die Forschungsfragen beantworten zu kdnnen,
wurden zunéchst begriffliche und modelltheoretische Grundlagen erl&utert und im

Anschluss relevante Studien analysiert und kritisch gewdrdigt.

Hinsichtlich der kritischen Analyse erfillt die Studie von Koénig et al. (2010) die
entscheidenden Kriterien nur unzureichend, sodass die generierten Ergebnisse nicht
aussagekraftig sind. Auch die Gibrigen Studien weisen im Hinblick auf die kritische
Analyse Schwéchen auf. Dennoch konnten im Rahmen der kritischen Wirdigung
erste Hinweise gefunden werden, dass nicht-lineare Modelle den Zusammenhang
zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und OCB besser erfassen als Lineare. Zudem
zeigen die Ergebnisse, dass personliche Ressourcen diesen Zusammenhang beein-
flussen. So leiden Beschéftigte mit hohen traditionellen Werten starker unter Ar-
beitsplatzunsicherheit als Beschaftigte mit modernen Werten. Das Verhalten von
Beschaftigten, die Uber ein hohes psychologisches Kapital verfiigen und ein gutes
Verhéltnis zu ihrer Fihrungskraft haben, ist unabhangig von dem empfundenen Ar-
beitsplatzunsicherheit Level, wéahrend das Verhalten der Beschaftigten, die einen
Mangel dieser Ressourcen haben, abhéngig von dem empfundenen Arbeitsplatzun-
sicherheit Level ist. Die generierten Ergebnisse kdnnen als erste Anhaltspunkte fur
weitere Forschungsarbeiten gesehen werden. Die Ubertragbarkeit der Ergebnisse
wird jedoch durch die branchen- und landesspezifische Durchfiihrung der Studien
eingeschrankt. Um einen nicht-linearen Zusammenhang explizit nachweisen zu
kdnnen sind weitere Studien notwendig. Zukinftige Forschungsarbeiten sollten
deshalb in anderen Branchen und verschiedenen kulturellen Kontexten durchge-
fuhrt werden. Dabei sollten zukiinftige Studien insbesondere Messungen uber meh-
rere Zeitpunkte hinweg durchfiihren, um Aussagen uber kausale Zusammenhéange
generieren zu kdnnen, die weitere Beweise fiir das VVorliegen eines U-férmigen Zu-

sammenhangs liefern.
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Anhang

Tabelle 5: Zusammenfassende Ubersicht der ausgewahlten Studien mit Korre-
lationsergebnissen (Eigene Darstellung)

Autor Stich- Korrelation Arbeitsplatzunsicherheitund = Korrelations-
probe OCB koeffizient

(Jahr)

Studien mit linearem Zusammenhang

Konig | Schweiz/ JI = OCB (FKB) n. sign. = 0,06 bis 0,13

etal. Logistik

(2010) JI = OCB (SB) n. sign. 3 =-0,04 bis-0,06
JI x Selbstwirksamkeit - OCB (FKB) n. sign. f=0,00
JI x Selbstwirksamkeit = OCB (SB) n. sign. f=-0,01
JI x Kontrolltiberzeugung - OCB (FKB) n. sign. | =-0,01
JI x Kontrolluberzeugung - OCB (SB) n. sign. B =-0,08
JI x Kommunikation - OCB (FKB) n. sign. 8 = 0,04
JI x Kommunikation - OCB (SB) n. sign. B =-0,08

Wang/ | China JI = OCB (FKB) n. sign. B =-0,04

Lu/Lu

(2014) JI X Traditionlitdt > OCB (FKB) p < 0,01 p=-0,15

Lamet |China/ JI >0OCB (FKB) n. sign. B =-0,03

al. Energiever-

(2015) |sorgung JI x psych. Kapital > OCB (FKB) n sign. f=0,01
JI x guanxi > OCB (FKB) n. sign. B =-0,02

Studien mit nicht-linearem Zusammenhang

Lamet |China/ JI 2> OCB (FKB) p < 0,05 B=0,10

al. Energiever-

(2015) | sorgung JI 2x psych. Kapital > OCB (FKB) p < 0,05 B=-0,12
JI 2x guanxi > OCB (FKB) p < 0,05 p=-0,13

Probst USA/Ama- | T2

etal. zon Mecha- | J1 2> OCB-O (SB) p< 0,01 p=0,218

(2017) | nical Turk
JI 2> OCB-I (SB) n. sign. $=0,103
JI 2 x psych. Kapital > OCB-O (SB) p < 0,01 p=-0,263
JI 2 x psych. Kapital > OCB-I (SB) n. sign. B =-0,187
T3
JI2> OCB-O (SB) p < 0,05 B =011
JI 2> OCB-I (SB) n. sign. =0,059
JI 2 x psych. Kapital > OCB-O (SB) n. sign. p=-0,151
JI 2 x psych. Kapital > OCB-I (SB) n. sign. p=-0,151

Anmerkungen: Aus Griinden der Ubersichtlichkeit werden hier Begriff zum Teil in gekiirzter Form

verwendet. Abkiirzungen: n. sign. = nicht signifikant, psych. = psychologisches, JI = Job Insecurity.
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