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Vorwort

Mitarbeitermotivation ist ein Dauerthema der Organisationspsy-
chologie. In einer Wissensgesellschaft, in welcher 6konomischer Erfolg
zunehmend von der Kreativitit und der Einsatzbereitschaft des Einzelnen
abhéngt, sich fiir und im Sinne des Unternehmens eigenverantwortlich zu
engagieren, greifen aber althergebrachte Motivationsinstrumente immer
weniger. Eine weitere Dimension fligte die Corona-Pandemie dem Prob-
lem hinzu: Wie kann Engagement und Motivation auch auf Distanz hoch-
gehalten werden, wenn viele Mitarbeitende dauerhaft oder zumindest teil-
weise im Home-Office arbeiten? Gerade vor dem Hintergrund, dass viele
Unternehmen vor der Herausforderung stehen, fiir das post-pandemische
Zeitalter ein New Normal zu definieren, ergibt sich eine grof3e Aktualitét
und Relevanz der Arbeit von Frau Brockmann.

Frau Brockmann iibersetzt in ihrer quantitativen Querschnittsstudie
(n=313) die obigen Fragestellungen in tiberpriifbare theoretisch fundierte
Hypothesen und operationalisiert die einzelnen Bestandteile mittels etab-
lierter Instrumente. Als zentrale Erfolgsvariable betrachtet sie dabei das
Organizational Citizenship Behavior (OCB), welches sich in zahlreichen
vorherigen Studien als erfolgsrelevant fiir Unternehmen gezeigt hat. Die
Mitarbeitermotivation wird basierend auf der Selbstbestimmungstheorie
von Deci und Ryan erhoben und der vermittelnde Einfluss von affektivem
Commitment, der emotions- und wertebasierten Bindung an verschiedene
Aspekte der Arbeit und des Unternehmens iiberpriift. Spannend wird es an
der Stelle, wo Frau Brockmann den Einfluss wahrgenommener organisa-
tionaler Unterstiitzung, des Angebots der Moglichkeit auch im Home-
Office zu arbeiten oder der tatsdchlichen Haufigkeit der Arbeit im Home-
Office auf die Zusammenhéinge zwischen diesen drei Variablen unter-
sucht.

Die Auswertungen erfolgen mittels varianzbasierter statistischer
Methoden und zeigen, dass ganz unterschiedliche Facetten der Bindung
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zum Unternehmen eine wichtige vermittelnde Rolle spielen, wenn es da-
rum geht, dass selbstbestimmte Motivation auch verhaltensrelevant im
Sinne von OCB-Verhalten wird. Die Effekte der organisationalen Unter-
stiitzung und der Arbeit im Home-Office scheinen hingegen eher direkter
Natur zu sein, moderierende Effekte wurden nicht signifikant.

Mit ihrer Arbeit gelingt Frau Brockmann ein theoretisch fundierter,
methodisch sauber ausgearbeiteter und inhaltlich spannender Beitrag zur
Motivationsforschung, der den aktuellen Entwicklungen gerecht wird. Die
Arbeit stellt damit ein kleines Puzzlestiick eines sehr komplexen Gesamt-
bildes dar, auf dessen Grundlage sich Ansétze fiir die Gestaltung des New
Normal entwickeln lassen.

Essen, im Méarz 2023

Prof. Dr. Jochen Overbeck-Gurt Prof. Dr. Manuel Pietzonka

Mitglied des iwp Institut fiir Wissenschaftlicher Direktor des iwp

Wirtschaftspsychologie an der Institut fiir Wirtschaftspsychologie

FOM Hochschule in Essen an der FOM Hochschule in
Hannover
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Abstract

In Zeiten des Fachkriaftemangels sind Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter zu einer der wichtigsten Ressourcen in den Unternehmen geworden.
Motivierte Mitarbeitende, welche bereit sind sich iiber das geforderte Mal3
hinaus zu engagieren, fordern die Effizienz und Beliebtheit des Unterneh-
mens (Gallup, 2021). Doch reicht die Motivation allein aus, wenn es da-
rum geht die Extrameile zu gehen? Diese Forschungsarbeit untersucht den
vermittelnden Effekt des affektiven Commitments auf den Zusammenhang
zwischen der Motivation und dem Organizational Citizenship Behaviour
(OCB).

Des Weiteren werden die verschiedenen Commitment-Foki Orga-
nisation, Beruf/Tatigkeit, Vorgesetzte und Team auf ihre Wirkung und Un-
terschiede innerhalb der vermittelnden Wirkung untersucht. Der partielle
Mediatoreffekt wird angenommen, da diverse Studien einen signifikanten
Einfluss der Motivation sowohl auf das affektive Commitment (Gagné et
al., 2013; Westphal & Gmiir, 2009) als auch auf das OCB (Finkelstein,
2011; Wingate et al., 2019) zeigen. Des Weiteren lielen sich signifikante
Zusammenhdnge zwischen dem affektiven Commitment und dem OCB
finden (Jehanzeb & Mohanty, 2020).

Zur Ergebnisfindung wurde eine Querschnittsstudie durchgefiihrt,
welche mittels einer Ad-hoc-Stichprobe im Schneeballdesign iiber einen
Online-Fragebogen auf der Internet-Plattform SoSci Survey erhoben
wurde. In diesem Online-Fragebogen werden zuerst die soziodemografi-
schen Daten erfasst. Darauffolgend wird das Organizational Citizenship
Behaviour, die selbstbestimmte Motivation und die jeweiligen Foki des
affektiven Commitments gemessen. Zuletzt wird die Auspragung des mo-
derierenden Einflussfaktors, wahrgenommene organisationale Unterstiit-
zung, erhoben. Die mit der Umfrage erhobenen Daten wurden anhand ei-
ner Mediatoranalyse mittels einer multiplen Korrelation und Regression
nach Pearson auf ihre Wirkung untersucht. Die Ergebnisse zeigen, dass
das affektive Commitment in keinem signifikanten Zusammenhang zum

A%
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OCB steht. Zwar zeigt sich ein signifikanter Effekt des affektiven organi-
sationalen und des affektiven berufsbezogenen Commitments innerhalb
des untersuchten parallelen Mediationsmodells, allerdings wurden die Ef-
fekte in der anschlieBenden Einzelpriifung nicht signifikant. Dennoch bie-
tet diese Forschungsarbeit eine Antwort auf die Frage, was zum Gang der
Extrameile motiviert, da die organisationale Unterstiitzung sich innerhalb
der post-hoc Analysen als signifikanter partieller Mediator des Zusam-
menhangs zwischen der selbstbestimmten Motivation und dem OCB her-
ausgestellt hat. Die Forschungsarbeit endet mit der Diskussion, der kriti-
schen Betrachtung der durchgefiihrten Untersuchung und Empfehlungen
fiir die weitere Forschung.

VI
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1 Einleitung

Organisationen stehen und fallen mit dem Einsatz ihrer Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter. Eine Gallup Studie stellt fest, dass die emotio-
nale Mitarbeiterbindung in den letzten zehn Jahren trotz der Finanzkrise
im Jahr 2009 und der noch andauernden Corona-Krise stabil geblieben ist.
Der Anteil der Mitarbeitenden, welche eine hohe Bindung zu ihrem Un-
ternehmen aufweisen, ist allerdings nur im Bereich von 11 bis 17 % der
Befragten anzusiedeln. Ein GroBteil der befragten Personen (61 bis 71 %)
leistet nur noch Dienst nach Vorschrift und 15 bis 24 % der Befragten ha-
ben innerlich gekiindigt und empfinden keine Bindung zum Unternehmen.
Dies hat weitreichende Folgen fiir unsere Volkswirtschaft, denn die Kos-
ten aufgrund dieser innerlichen Kiindigungen bewegen sich zwischen 96,1
und 113,9 Milliarden Euro (Gallup, 2021). Um als Unternehmen erfolg-
reich zu werden oder zu bleiben ist es also erforderlich, die Mitarbeitenden
zu motivieren auch tiber den Tellerrand hinauszuschauen und Dienst nach
Vorschrift zur Ausnahme werden zu lassen, denn eine hohe Mitarbeiter-
bindung ist gut fiir die Job Performance (Shin et al., 2019, S. 7) und ver-
bessert demzufolge auch die Performance des Unternechmens. Motivierte
Mitarbeitende weisen weniger Fehltage auf und stellen eine wichtige Res-
source im Bereich des Marketings und Employer Brandings dar. Sie emp-
fehlen sowohl die Produkte und Dienstleistungen der Firma als auch die
Firma selbst als hervorragenden Arbeitgeber weiter (Gallup, 2021).

Was passiert allerdings, wenn die Mitarbeitenden zwar motiviert
sind, sich aber nicht an die Organisation, den Vorgesetzten, das Team oder
die Tatigkeit gebunden fiihlen? Ist der Dienst nach Vorschrift die Folge
und der Gang der Extrameile bleibt auf der Strecke? Studien zum Thema
Bindung haben gezeigt, dass besonders die affektive Komponente des
Commitments zu mehr Engagement fiihrt. Affektiv gebundene Mitarbei-
tende engagieren sich aufgrund ihres eigenen Willens, dem Unternehmen
zu helfen und lassen sich in ihrer Verhaltensweise nicht limitieren (Meyer
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& Herscovitch, 2001, S. 312). Das Gefiihl, ein wichtiger Teil des Unter-
nehmens zu sein und an der Entwicklung der Unternehmenspolitik teilha-
ben zu konnen, steigert dabei das affektive Commitment (Meyer & Her-
scovitch, 2001, S. 323). Die Mitarbeitenden fiihlen sich also emotional
starker an das Unternehmen gebunden. Warum ist es allerdings so wichtig,
das Personal an das Unternehmen zu binden? Aufgrund des stetig wach-
senden Fachkriaftemangels stehen Unternehmen vor der Herausforderung,
dass sie sich neben der Rekrutierung von geeignetem neuem Personal auch
darum bemiihen miissen, das vorhandene und ausgebildete Personal mog-
lichst zu halten und, wo nétig, weiterzubilden. Unternehmen sind darauf
angewiesen, dass ihre Mitarbeitenden nicht nur Dienst nach Vorschrift
leisten, sondern sich auch iiber das geforderte Mal} hinaus engagieren. In
diesem Zusammenhang zeigt sich, dass das affektive Commitment zu
mehr Organisational Citizenship Behavior fithrt (Meyer et al., 2002, S. 37).

An das Unternehmen gebundene Mitarbeitende sind ehr bereit die
Extrameile zu gehen. Was konnen Unternehmen also tun, um die Mitar-
beiterbindung zu stirken und somit mehr Extrarollenverhalten bei den Mit-
arbeitenden zu fordern? Bereits in den 90er Jahren untersuchten Eisenber-
ger et al. den Einfluss der organisationalen Unterstiitzung auf die Mitar-
beiterbindung. Die Ergebnisse dieser Untersuchung zeigen, dass die wahr-
genommene organisationale Unterstiitzung die affektive Mitarbeiterbin-
dung und die Loyalitdt zum Unternehmen verstarkt und dass Mitarbeitende
von unterstiitzenden Organisationen innovativere Vorschldge zur Verbes-
serung der Organisation entwickeln (Eisenberger et al., 1990, S. 57). Dar-
aus ldsst sich schliefen, dass motivierte Mitarbeitende mit der richtigen
Unterstiitzung des Unternehmens mehr Commitment aufweisen und loya-
ler gegeniiber ihrem Unternehmen auftreten. Des Weiteren stellt sich die
Frage, ob sich die bei der Arbeitsform Home-Office dazugewonnene Frei-
heit auf das Commitment und somit auf das Zeigen des extraproduktiven
Arbeitsverhaltens auswirkt. In der aktuellen Literatur wird hauptsichlich
die Wirkung des Commitments auf das Zeigen des Extrarollenverhaltens
untersucht. Offengelassen wird jedoch, ob sich Effektunterschiede je nach
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Foki des Commitments zeigen (Wang et al., 2019, S. 7). Diese For-
schungsarbeit geht einen Schritt weiter und untersucht die vermittelnde
Wirkung verschiedener Foki des affektiven Commitments auf den Zusam-
menhang zwischen der selbstbestimmten Motivation und dem OCB. An-
hand der Forschungsfrage: ,,Bewirkt das affektive Commitment den Effekt
zwischen der selbstbestimmten Motivation und dem Organizational Citi-
zenship Behaviour?* versucht diese Forschungsarbeit den begriindenden
Effekt des affektiven Commitments auf den Zusammenhang zwischen der
Motivation und dem OCB zu erkldren. Ziel dieser Arbeit ist es, die Rele-
vanz des affektiven Commitments im Zusammenhang zwischen der selbst-
bestimmten Motivation und OCB zu erforschen und dabei auf Unter-
schiede oder Gemeinsamkeiten zwischen den einzelnen Commitment-
Foki zu stoflen. Um die Forschungsfrage zu beantworten, werden zunichst
der theoretische Hintergrund und der aktuelle Forschungsstand zu den For-
schungsvariablen dargelegt. Darauffolgend wird die methodische Vorge-
hensweise inklusive der Operationalisierung der relevanten Konstrukte er-
lautert. AnschlieBend folgt die Darstellung der Ergebnisse und deren In-
terpretation. Zum Schluss werden das Forschungsdesign, die Durchfiih-
rung der Untersuchung und die daraus resultierenden Ergebnisse kritisch
hinterfragt und reflektiert.
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2 Theoretischer Hintergrund

Im Folgenden werden die Konstrukte Motivation, Commitment
und Organisational Citizenship Behaviour (OCB) detailliert erldutert. Des
Weiteren werden die Begriffe erhaltene organisationale Unterstiitzung und
Home-Office grundlegend definiert, da diese Konstrukte im weiteren Ver-
lauf dieser Arbeit als moderierende Faktoren herangezogen werden.

2.1 Das Konstrukt Motivation

Deci und Ryan (2008) beschreiben, dass sich das Konstrukt Moti-
vation damit ,,beschéiftigt, was Menschen bewegt, zu handeln, zu denken
und sich weiterzuentwickeln" (Deci & Ryan, 2008, S. 14). Des Weiteren
beschreiben sie: ,,Motivation concerns energy, direction, persistence and
equifinality—all aspects of activation and intention” (Ryan & Deci, 2000,
S. 69). Dabei ist zu beachten, dass die Motivation aus verschiedenen Quel-
len gebildet werden kann. Aus diesem Grunnd wird die Motivation in
intrinsische Motivation und extrinsische Motivation unterteilt. Die intrin-
sische Motivation beschreibt einen Zustand der Motivation von innen her-
aus. Intrinsisch motivierte Personen beginnen eine Téatigkeit, weil diese sie
interessiert und zufriedenstellt. Die extrinsische Motivation hingegen ent-
steht durch dullere Anreize. Eine extrinsisch motivierte Person vollzieht
eine Tatigkeit oder zeigt ein Verhalten, um eine Belohnung zu erhalten
oder eine Bestrafung zu vermeiden (Deci & Ryan, 2008, S. 15). Fiir die
Arbeitsmotivation stellt das Zusammenspiel von Motiv, Anreiz und Moti-
vation eine wichtige Komponente dar. Die Motivation entsteht demnach
aus den Motiven der Person als ,,fiir Menschen charakteristische Werthal-
tungen" und aus den Merkmalen der Situation, welche durch Anreize cha-
rakterisiert sind (Kauffeld, 2019, S. 247-248).



Schriftenreihe des iwp, Nr. 17, Brockmann: Was motiviert zur Extrameile?

2.1.1 Modelle der Motivation

Die Theorien der Arbeitsmotivation lassen sich in zwei Bereiche
unterteilen: Die Inhaltstheorien, welche sich mit den Quellen der Motiva-
tion befassen und die Prozesstheorien, welche die psychologischen Pro-
zesse des menschlichen Handelns beschreiben (Kauffeld, 2019, S. 248).

Das inhaltstheoretische ,,Job characteristics model* (Hackman &
Oldham, 1976) beschéftigt sich mit der Frage, wie Aufgaben gestaltet sein
miissen, um Menschen zur intrinsischen Motivation bei der Aufgabenbe-
waltigung zu bewegen. Hierzu beschreiben Hackman & Oldham, dass die
Arbeitsaufgabe durch die drei Bedingungen ,Meaningfulness of the
Work®, ,,Responsibility for outcomes of the Work* und ,,Feedback® als
»Knowledge of the Actual Results of the Work Activities* gekennzeichnet
sein muss, damit sich eine hohe Zufriedenheit, Motivation und Perfor-
mance einstellt. Des Weiteren sinkt bei entsprechender Anwesenheit die-
ser Bedingungen der Absentismus und die Wechselbereitschaft (Hackman
& Oldham, 1976, S. 255-259).

Ein weiteres inhaltstheoretisches Modell ist die Zwei-Faktoren-
Theorie von Herzberg. Er unterscheidet in seiner Zwei-Faktoren-Theorie
zwischen Motivatoren und Hygiene-Faktoren. Nach Herzberg flihren vor-
handene Motivatoren zur Arbeitszufriedenheit und die Abwesenheit der
Motivatoren fiihrt zu einem neutralen Zustand. Hygiene-Faktoren hinge-
gen sorgen fiir einen neutralen Zustand, sofern diese vorhanden sind. Die
Abwesenheit der Hygiene-Faktoren fiihrt zur Arbeitsunzufriedenheit. Bei-
spiele fliir Motivatoren sind: ,,achievement, recognition, work itself,
responsibility, advancement, groth“. Die Hygiene-Faktoren setzen sich aus
den Faktoren “company policy and administration, supervision, relation-
ship with supervisor, work conditions, salary, relationship with peers, per-
sonal life, relationship with subordinates, status, security” zusammen
(Herzberg, 2003, S. 90-96).
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Ein weiteres inhaltstheoretisches Modell der Motivation ist die Be-
diirfnishierarchie von Maslow. Maslow beschreibt in fiinf Bediirfnisebe-
nen, was ein Mensch bendtigt um Zufriedenheit zu erlangen. Diese Be-
diirfnisse lauten: ,,Physiologische Bediirfnisse, Sicherheitsbediirfnisse, so-
ziale Bediirfnisse, Individualbediirfnisse und Selbstverwirklichung*
(Maslow zitiert nach Hucke, 2019, S. 20). Die Bediirfnisebenen lassen sich
in zwei Kategorien unterteilen. ,,Die ersten vier Bediirfnisklassen gelten
als Defizit- bzw. Mangelbediirfnisse, wihrend die Selbstverwirklichung
nach Maslow als Wachstumsbediirfnis klassifiziert wird. In der berufli-
chen Praxis konnten die ,,Selbstbestimmung® oder die ,,Einflussnahme bei
der Arbeitstétigkeit mogliche Férderungsmafinahmen zur Selbstverwirk-
lichung darstellen (Kauffeld, 2019, S. 248-249). Diese Thesis beschiftigt
sich besonders mit der autonomen, selbstbestimmten Motivation. Die
Grundlage fiir diese Art der Motivation ist die Self-Determination Theorie,
welche im néchsten Unterkapitel dieser Thesis genauer erldutert wird.

2.1.2 Self-Determination Theorie

Deci & Ryan postulierten in ihrer Forschung {iber die Motivation
weitere Aspekte der intrinsischen und extrinsischen Motivation und ent-
wickelten die ,,Self-determination Theorie* welche davon ausgeht, dass
die jeweilige Art der Motivation und die dementsprechende Regulierung
das Empfinden der Selbstbestimmtheit beeinflusst (Deci & Ryan, 2008, S.
16). Es zeigt sich, dass Amotivation, als Zustand einer fehlenden Hand-
lungsabsicht, dadurch gekennzeichnet ist, dass eine Handlung entweder
nicht oder ohne Absicht ausgefiihrt wird. Die Tétigkeit wird einfach voll-
zogen. Intrinsische Motivation hingegen beschreibt eine selbstbestimmte
Handlung aus eigenem innerem Antrieb heraus. Zwischen diesen beiden
Extremauspriagungen besteht die extrinsische Motivation, welche durch
vier verschiedene Arten der Regulation gekennzeichnet ist. Diese Regula-
tionsarten unterscheiden sich im Grad der externen Einflussnahme. Bei der
externalen Regulation geht es zum Beispiel darum, den eigenen Wert
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durch eine Tatigkeit zu steigern und von anderen anerkannt zu werden oder
Bestrafungen zu entgehen. Diese Form der Motivation wird in den Bereich
der kontrollierten Motivation eingeordnet (Gagné & Deci, 2005, S. 336).
Bei der Regulationsart Introjected Regulation werden Werte aul3en {iber-
nommen und befolgt, diese Werte entsprechen aber nicht der eigenen in-
neren Werthaltung. Die Regulation findet innerhalb der Person statt, da die
Tatigkeit nach externen Normen ausgefiihrt wird, die innere Haltung wi-
derspricht diesen Werten allerdings (Gagné & Deci, 2005, S. 334). Bei der
identifizierten Regulation hingegen decken sich externe Anreize mit den
eigenen Werten. Der Unterschied zur intrinsischen Motivation liegt hier in
der Erwartung, mit der Tatigkeit Ergebnisse zu erzielen (Ryan & Deci,
2000, S. 72-73). Die Motivationsregulationsarten Identified, Integrated
und Intrinsic Motivation sind im Bereich der autonomen, selbstbestimm-
ten Motivation anzusiedeln (Gagné & Deci, 2005, S. 336). Die Motivati-
onstypen in Relation zur Self-Determination Theorie sind in Abbildung 1

veranschaulicht.
Amotivation Extrinsic Motivation Intrinsic Motivation
Non- External Introjected Identified Integrated Intrinsic
Regulation Regulation Regulation || Regulation Regulation Regulation
Least Most
Self-Determined Self-Determined

Abbildung 1. Motivationstypen in Relation zur Self-Determination Theo-
rie (Deci & Ryan, 2008, S. 17)
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In dieser Forschungsarbeit werden die intrinsische Motivation und
die identifizierte Motivation untersucht, da diese beiden Auspragungen die
autonome, selbstbestimmte Motivation darstellen. Die integrierte Motiva-
tionsregulation wird in dieser Forschungsarbeit auer Acht gelassen, da
die Unterschiede zur intrinsischen Motivation so gering sind, dass diese
beiden Regulationsarten sich kaum bis gar nicht unterscheiden lassen
(Gagné et al., 2010, S. 631; Vallerand et al., 1992, S. 1006). Die intrinsi-
sche Regulation und die identifizierte Regulation hingegen lassen sich in
dem Maf3e unterscheiden, dass der Wert der Handlung bei der identifizier-
ten Regulation verstanden und erkannt wird, dieser aber nicht wie bei der
intrinsischen Motivation aus dem Inneren des Individuums stammt, son-
dern aus einem externen Anreiz heraus resultiert (Ryan et al., 2021, S. 99—
100). Fiir diese Forschungsarbeit sind beide Regulationsarten relevant, da
nicht jedes Individuum seinem Wunschberuf nachgehen kann und somit
die reine intrinsische Motivation vorliegt. Eine Person kann sich allerdings
trotzdem mit den Werten dieses Unternehmens, dieses Berufsstandes, die-
ses Teams oder dieser Fithrungskraft identifizieren und ist daher moglich-
erweise eher bereit die Extrameile zu gehen. Diese Identifizierung wird
mit dem Konstrukt des affektiven Commitments beschrieben, welches ei-
nen Teilbereich des im nachfolgenden Unterkapitel beschriebenen Kon-
struktes des Commitments darstellt.

2.2 Das Konstrukt Commitment

Felfe definiert Commitment als ,,die Verbundenheit und Identifi-
kation mit dem Unternehmen bzw. der Organisation* (Felfe & Franke,
2012, S. 9). Diese Verbundenheit besteht nach Felfe aus drei Komponen-
ten: dem affektiven, rationalem/kalkulatorischen und normativen Commit-
ment. Das affektive Commitment beschreibt die ,,starke Akzeptanz und
Identifikation mit den Werten und Zielen der Organisation®. Das kalkula-
torische Commitment resultiert aus einer Abwégung von bisherigen Inves-
titionen in die Organisation oder aufgrund eines Mangels an Alternativen
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und das normative Commitment beschreibt die ,,Bindung aus moralischen
Wertvorstellungen®. Es besteht ein Verpflichtungsgefiihl, die Bindung
aufrechtzuerhalten, obwohl dies nicht dem eigenen Willen entspricht oder
objektive Nachteile vorherrschen (Felfe & Franke, 2012, S. 9). Anders als
die Motivation, zeichnet sich das Commitment durch seine ,,Situationsun-
abhéngigkeit ... und die Ausrichtung ... auf langfristige Ziele* aus (West-
phal & Gmiir, 2009, S. 205-206).

Im weiteren Fokus dieser Forschungsarbeit steht das affektive
Commitment, da Studien gezeigt haben, dass das affektive Commitment
im einem positiven Zusammenhang zum arbeitsbezogenen Leistungsver-
halten wie dem OCB und der Performance sowie zu der Mitarbeiterge-
sundheit und -zufriedenheit steht (Meyer et al., 2002, S. 22). Anders als
bei den Commitment Formen kalkulatorisches und normatives Commit-
ment, bleiben affektiv gebundene Mitarbeitende im Unternehmen, weil
dies ihr eigener innerer Wunsch und Antrieb ist (Meyer & Allen, 1991, S.
67). Doch wie entsteht das affektive Commitment? Meyer und Hersco-
vitch beschreiben hierzu, dass die Entstehung von affektivem Commit-
ment von personlichen oder situativen Faktoren abhédngt, bei welchen ein
Individuum intrinsisch motiviert ist, den Wert einer Aktivitit erkennt und
die eigene Identitéit daraus ableitet (Meyer & Herscovitch, 2001, S. 316).
Ein weiterer Vorteil des affektiven Commitments ist, dass affektiv gebun-
dene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter neben der Zufriedenheit auch das
Gefiihl von personlicher Kompetenz entwickeln (Meyer & Allen, 1991, S.
82). Des Weiteren wurde die Rolle des affektiven Commitments in einer
Studie zum Zusammenhang zwischen der Job Insecurity und dem Orga-
nizational Citizenship Behaviour untersucht und es wurde festgestellt, dass
das affektive Commitment den negativen Zusammenhang zwischen der
Jobunsicherheit und dem Organizational Citizenship Behaviour der Mitar-
beitenden mediiert und ins Positive verdndert (Purba & Muhammad, 2020,
S. 89).
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2.3 Organizational Citizenship Behaviour (OCB)

Der Begriff Organizational Citizenship Behaviour (OCB) wurde
zuerst von Organ (1988) definiert. Der Begriff ist auch unter dem Syno-
nym ,,The good Solider-Syndrome* zu finden. So beschreibt das Organiza-
tional Citizenship Behaviour das hilfsbereite, liber die vertraglichen
Pflichten hinausgehende Verhalten gegeniiber der Organisation oder dem
Team, ohne fiir diese Leistung eine Belohnung zu erhalten (Organ, 1988,
S. 4-5). Der Begrift ,,good Solider-Syndrome* legt nah, dass es sich bei
dem OCB um eine Folge von Charaktereigenschaften handelt. Studien ha-
ben allerdings herausgefunden, dass das Organizational Citizenship Beha-
viour keine Folge von Personlichkeitseigenschaften als vielmehr eine
Folge von Verhaltensmustern, wie Arbeitszufriedenheit, Wahrnehmung
von Fairness oder Organizational Commitment ist (Turnipseed, 2005, S.
266). Im Jahr 1997 revidierte Organ die bisherige Definition des OCB als
,Extra-Leistung®, ,,.Leistung liber den Job hinaus‘ oder ,,durch das formale
System unbelohnte Leistung® und lehnte die Definition an den Begriff der
,contextual performance® von Borman und Motowidlo (1997) an (Organ,
1997, S. 85).

Das OCB lédsst sich in fiinf Eigenschaften unterteilen. Diese lauten:
»Altruism (Hilfsbereitschaft), Conscientiousness (auch generalized com-
pliance; Gewissenhaftigkeit), Sportsmanship (Unkompliziertheit), Civic
virture (Eigeninitiative) und Courtesy (Riicksichtnahme)* (Staufenbiel &
Hartz, 2000, S. 3—4). Hilfsbereitschaft wird in diesem Zusammenhang als
hilfsbereites Arbeitsverhalten gegeniiber Kolleginnen und Kollegen, wie
zum Beispiel Hilfe bei der Einarbeitung von neuen Mitarbeitenden oder
ausgleichendes Eingreifen bei Konflikten unter den Kolleginnen bzw. Kol-
legen, verstanden. Gewissenhaftigkeit steht fiir den pflichtbewussten und
gewissenhaften Umgang mit den Ressourcen des Unternehmens. In Ab-
grenzung zum geforderten Arbeitsverhalten sind diese Merkmale bei ge-
wissenhaften Mitarbeitenden besonders stark ausgepragt, sodass sich dies
zum Beispiel durch ,,besondere Piinktlichkeit, extrem geringe Fehlzeiten

10
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oder den besonders sorgfiltigen Umgang mit den Ressourcen der Organi-
sation wie Zeit, Materialien usw.* darstellt (Staufenbiel & Hartz, 2000, S.
3). Unkompliziertheit wird als der gelassene Umgang mit unangenehmen
oder frustrierenden Arbeitsstationen sowie Aufgeschlossenheit gegeniiber
Verianderungen verstanden (Staufenbiel & Hartz, 2000, S. 3—4). Die Aus-
prigung Eigeninitiative beschreibt, das ,,freiwillige, aktive Engagement
fiir die Organisation®, indem Mitarbeitende Extraaufgaben und Verant-
wortung libernehmen, konstruktive Verbesserungsvorschldge machen und
sich um ein positives Image des Unternehmens bemiihen (Staufenbiel,
2000, S. 170). Die Riicksichtnahme, als letzte Dimension des OCB, be-
schreibt ein l6sungsorientiertes Arbeitsverhalten, welches sich beispiels-
weise in der rechtzeitigen Benachrichtigung von Fehlzeiten oder der friih-
zeitigen Weitergabe von fiir Kolleginnen bzw. Kollegen relevanten Infor-
mationen ausdriickt. Zudem betreiben riicksichtsvolle Mitarbeitende ein
aktives Konfliktmanagement, indem Konflikte mit Kolleginnen und Kol-
legen aktiv vermieden werden (Staufenbiel & Hartz, 2000, S. 4).

2.4 Wahrgenommene organisationale Unterstiitzung

Erste Untersuchungen zur wahrgenommenen organisationalen Un-
terstiitzung beschreiben, dass Individuen ihrer Organisation Dispositions-
merkmale zuschreiben, indem sie unterstiitzendes oder boswilliges Ver-
halten von einzelnen Personen aus der Organisation der Organisation
selbst zuschreiben (Eisenberger et al., 1986, S. 500; Harry Levinson, 1965,
S.374). Aus diesem organisationalen Verhalten wird schlieBlich die Uber-
zeugung abgeleitet, inwieweit eine Organisation die Leistung der Mitar-
beitenden schitzt und sich um das Wohlbefinden der Belegschaft sorgt
(Eisenberger et al., 1986, S. 503). Krishnan und Mary (2012) beschreiben
die wahrgenommene organisationale Unterstiitzung als: ,,an employee be-
lief that the organization cares for and values his or her contribution to the
success of the organization* (Krishnan & Mary, 2012, S. 2). Basierend auf

11
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der Reziprozitdtsnorm sorgt die organisationale Unterstiitzung bei den Or-
ganisationsmitgliedern fiir ein Verpflichtungsgefiihl, die Organisation
ebenfalls zu unterstiitzen und zu ihrer Zielerreichung beizutragen (Eisen-
berger et al., 2001, S. 42).

2.5 Home-Office

Der Begriff Home-Office beschreibt ein Arbeitsmodell. Dieses
Modell zeichnet sich durch die rdumliche Flexibilitdt des Arbeitsortes aus.
In der Regel wird das Home-Office als die klassische Telearbeit oder Tel-
eheimarbeit beschrieben, wobei sich im Deutschen in den letzten Jahren
der Begriff Home-Office etabliert hat (Gértner et al., 2016, S. 223). Davon
abzugrenzen ist das mobile Arbeiten oder ortsflexible Arbeiten, welches
in der unternehmerischen Praxis auch hdufig als Home-Office betitelt
wird. Das mobile oder auch ortsflexible Arbeiten stellt ein weiteres Ar-
beitsmodell dar, bei welchem die Verbindung zum Firmennetzwerk meist
iiber einen Token oder eine Online-Plattform mit einem mobilen Endgerit
hergestellt wird. Der Arbeitsort ist frei wahlbar und an keinen bestimmten
Ort gebunden. Anders als bei der klassischen Telearbeit, gibt es beim mo-
bilen Arbeiten in Hinblick auf den Arbeitsschutz keine bestimmten Anfor-
derungen an den Arbeitsplatz (Beck, 2019, S. 14-15). In der unternehme-
rischen Praxis wird der Begriff Home-Office hiufig als Synonym fiir orts-
flexible Arbeitsmodelle verwendet, allerdings handelt es sich in den meis-
ten Féllen um mobiles oder ortsflexibles Arbeiten.

2.6 Forschungsstand und Ableitung der Hypothesen

Um die Forschungsfrage: ,,Bewirkt das affektive Commitment den
Effekt zwischen der Motivation und dem Organizational Citizenship Be-
haviour?* zu beantworten, werden im Folgenden die fiir diese Forschungs-
arbeit relevanten Zusammenhénge erldutert und der aktuelle Forschungs-
stand wird dargelegt.

12
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In einer Studie zum Zusammenhang zwischen der intrinsischen
und extrinsischen Motivation zum OCB wurde festgestellt, dass die Moti-
vation einen signifikanten Einfluss auf das OCB ausiibt. Die intrinsische
Motivation hat im direkten Vergleich mit der extrinsischen Motivation ei-
nen stirkeren Effekt auf das OCB gezeigt. Die extrinsische Motivation
zeigt bei dem auf einzelne Personen oder Bereiche gerichteten OCB einen
signifikanten Zusammenhang. Aullerdem muss bei der extrinsischen Mo-
tivation beachtet werden, dass das organisationsforderliche Verhalten von
aufen beobachtet werden muss (Finkelstein, 2011, S. 29).

In diesem Zusammenhang beschreiben Wingate et. al (2019):

"People use helping behaviours to do good things (to serve others)
or to look good (to serve themselves). Across two samples, em-
ployees with encouraging and ethically conscious leaders more of-
ten helped others for others’ sake, but employees in more political
workplaces (i.e., unfair reward systems) tended to help others to
garner social esteem for themselves." (Wingate et al., 2019, S.
147).

Im Gegensatz dazu steht die autonome, selbstbestimmte Motiva-
tion, welche Individuen dazu bewegt, eine Tétigkeit aus eigenem innerem
Antrieb auszufiihren und somit als autonome Handlung zu empfinden. Bei
dieser Art der Motivationsregulation steht das Erleben der freiwilligen
Handlung im Vordergrund. Bei dem Gefiihl, dass diese Handlung beo-
bachtet oder kontrolliert wird, kann sich das Verhalten dndern, da es nicht
mehr als autonome Handlung angesehen wird (Ryan et al., 2021, S. 98).
Im Arbeitskontext zeigt sich zudem, dass die selbstbestimmte Motivation
in einem positiven Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit und dem
Organisational Citizenship Behaviour steht. (Glintert, 2015, S. 85-86;
Ryan et al., 2021, S. 101). Aus den vorgenannten Erlduterungen folgt die
angenommene Hypothese 1:

H|1: Die selbstbestimmte Motivation fuhrt zu einem hoheren OCB.

13
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Doch reicht die Motivation allein aus, um extraproduktives Leis-
tungsverhalten zu fordern oder gibt es einen weiteren Pradiktor, welcher
diesen Zusammenhang begriindet? Es stellt sich heraus, dass die Bindung
an das Unternehmen ebenfalls einen starken Einfluss auf das extraproduk-
tive Arbeitsverhalten ausiibt (Cetin et al., 2015, S. 290-291). In einer Me-
taanalyse liber das Commitment und seine Einflussfaktoren wurde heraus-
gefunden, dass die ,,Motivation und die Arbeitszufriedenheit ... als pri-
mére kovariierende Variablen des organisationalen Commitments, insbe-
sondere der affektiven Komponente* gelten (Westphal & Gmiir, 2009, S.
205). In einer weiteren Studie zur Wirkung der Motivation auf das Com-
mitment wurde festgestellt, dass 10-50 % der Varianz des organisationalen
Commitments durch die Motivation beeinflusst werden. Zudem wurde
festgestellt, dass die Motivation ,,im Laufe der Zeit das organisationale
Commitment beeinflusst und das Commitment selten die Arbeitsmotiva-
tion beeinflusst® (Gagné et al., 2013, S. 237). Eine weitere Metaanalyse
iiber die Beziehung zwischen dem organisationalen Commitment und dem
OCB berichtet, dass diverse Studien grundsétzlich eine positive Beziehung
zwischen dem organisationalen Commitment und dem OCB feststellen
(Cetin et al., 2015, S. 282). Des Weiteren ist im direkten Wirkungsver-
gleich der Commitment Typen (affektiv, normativ und kalkulatorisch) die
Beziehung zwischen dem affektiven Commitment und dem auf die Orga-
nisation gerichteten OCB am stirksten ausgeprégt (Cetin et al., 2015, S.
291).

Eine Studie iiber die "mediating role of organizational commitment
between organizational justice and organzational citizenship behaviour"
kam zu dem Ergebnis, dass das Commitment als vollstindiger Mediator
zwischen den beiden Variablen organisationale Gerechtigkeit und OCB
fungiert und somit den Grund fiir das extraproduktive Verhalten darstellt
(Jehanzeb & Mohanty, 2020, S. 445). Auch Zayed et al., (2021) bestitigen
diesen Effekt.

14
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(Purba et al., 2015) beschreiben in diesem Zusammenhang:

»Affective commitment has been proven to be a robust pre-
dictor of OCB; the more emotionally involved employees are in
an organization, the more willing they are to do things beyond
their job requirements, such as voluntarily help others ... and pro-
tect the organization ...“ (Purba et al., 2015, S. 162)

Dies lasst darauf schlieBen, dass die Motivation allein nicht aus-
reicht, um extraproduktives Leistungsverhalten zu erkliaren. Mitarbeitende
miissen sich der Organisation auch verbunden fiihlen um das von den Un-
ternehmen gewiinschte Organizational Citizenship Behaviour zu zeigen.
Aus diesem Grund lautet die angenommene Hypothese 2:

H2: Der Zusammenhang zwischen der selbstbestimmten Motiva-
tion und dem OCB wird partiell durch das affektive Commitment
mediiert.

Eine Studie iiber den Zusammenhang des ,,workgoup commit-
ment®, der Motivation und dem ,,proactive work behaviour* von Kranken-
pflegepersonal zeigt, dass das die Korrelation zwischen dem affektiven
Commitment und dem ,,proactive work behavior, welches auch das Kon-
strukt OCB enthilt, starker ausgepragt ist als die Korrelation zwischen der
»autonomous motivation“ und dem ,,Proactive work behaviour (Galletta
etal., 2019, S. 1154). Eine weitere Studie zu den Antezedenzien und Kon-
sequenzen des Organisational Citizenship Behaviour (OCB) im Gesund-
heitssektor kam zu dem Schluss, dass die Motivation zu einem hoéheren
OCSB fiihrt. Zudem besagt diese Studie, dass das affektive organisatorische
Commitment als Antezedenz des OCB angenommen wird (Chahal &
Mehta, 2010, S. 28). Eine weiterfilhrende Metaanalyse hat diesen Effekt
bestétigt. Dabei wurde jedoch offengelassen, ob es Effektunterschiede je
nach Foki des Commitments gibt (Wang et al., 2019, S. 7). Um die Wir-
kung der unterschiedlichen Commitment Foki zu erforschen, werden die
folgenden Hypothesen angenommen:
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H3: Der Zusammenhang zwischen der selbstbestimmten Motiva-
tion und dem OCB wird, in Abhéngigkeit des Commitment Foki,
partiell durch das affektive Commitment mediiert.

H3a: Das organisationale affektive Commitment vermittelt den
Zusammenhang zwischen der selbstbestimmten Motivation und
dem OCB.

H3b: Das berufs-/titigkeitsbezogene affektive Commitment ver-
mittelt den Zusammenhang zwischen der selbstbestimmten Moti-
vation und dem OCB.

H3c: Das affektive Commitment gegeniiber der bzw. dem Vorge-
setzten vermittelt den Zusammenhang zwischen der selbstbe-
stimmten Motivation und dem OCB.

H3d: Das affektive Team-Commitment vermittelt den Zusammen-
hang zwischen der selbstbestimmten Motivation und dem OCB.

Neben den Hypothesen eins bis drei werden in dieser Thesis die
moderierenden Einfliisse von zwei weiteren Variablen auf das Regressi-
onsmodell untersucht. Diese sind zum einen die aus Sicht der Mitarbeiten-
den empfundene erhaltene organisationale Unterstiitzung des Unterneh-
mens und zum anderen die Moglichkeit der Home-Office Tétigkeit und
der mit dieser Arbeitsform einhergehenden Flexibilitdt und Entschei-
dungsfreiheit im beruflichen Alltag.

Westphal & Gmiir beschreiben in einer Metaanalyse iiber das or-
ganisationale Commitment und seine Einflussfaktoren, dass das Commit-
ment besonders stark von der erhaltenen organisationalen Unterstiitzung
beeinflusst wird (Westphal & Gmiir, 2009, S. 216). Mitarbeitende, welche
von ihrer Organisation unterstiitzt werden, sind eher bereit, ebenfalls ein
unterstiitzendes Verhalten gegeniiber der Organisation zu zeigen. Sie iden-
tifizieren sich stirker mit ihrer Organisation und setzen sich fiir die orga-
nisationalen Ziele ein (Edwards & Peccei, 2010, S. 24). Die erhaltene or-
ganisationale Unterstiitzung steigert bei den Mitarbeitenden somit das Ge-
fiilhl als Mensch gesehen und anerkannt zu werden. Dieses Gefiihl der
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Wertschitzung fithrt dazu, dass die wahrgenommene Unterstiitzung ein
Verpflichtungsgefiihl gegeniiber der Organisation auslost und es umso
wahrscheinlicher wird, dass die erhaltene Unterstiitzung in Form von ext-
raproduktivem Leistungsverhalten zuriickgezahlt wird (Shanock et al.,
2019, S. 173). Eine Studie iiber die Antezedenzien und Konsequenzen des
organizational Commitments von Lehrerinnen und Lehrern zeigt, dass eine
freundliche und unterstiitzende soziale Umgebung das Commitment der
Lehrpersonen stirkt (Sheikh Labiba, 2017, S. 408). Des Weiteren zeigte
sich, dass die erhaltene organisationale Unterstiitzung sich gemél der Re-
ziprozititsnorm positiv auf die Beziehung zwischen dem Unternehmen
und den Mitarbeitenden auswirkt, indem sie das affektive Commitment,
die organisationale Spontanitit und die Performance verbessert (Eisenber-
ger et al., 2001, S. 50). Eine weitere Studie iiber die erhaltene organisatio-
nale Unterstiitzung beschreibt, dass das organisationale Commitment, be-
sonders in der affektiven Form, eine Folge der organisationalen Unterstiit-
zung darstellt (Rhoades & Eisenberger, 2002, S. 701). Dies ldsst darauf
schlieBen, dass die organisationale Unterstiitzung moderierend auf das
Model der Mediation einwirkt. Die daraus abgeleitete Hypothese 4 lautet:

H4: Der tiber das affektive Commitment vermittelte Zusammen-
hang zwischen der selbstbestimmten Motivation und dem OCB
wird durch die organisationale Unterstiitzung moderiert.

Bei der weiteren Betrachtung der Einflussfaktoren des affektiven
Commitments stellt sich heraus, dass die Faktoren Work-Life Balance und
familienfreundliche Unternehmenspolitik im Bereich eines mittelstarken
Einflusses liegen. Die Faktoren arbeitssituationsbezogene Situationskon-
trolle und organisationsbezogene Partizipation iiben einen starken Einfluss
auf das affektive Commitment aus (Westphal & Gmiir, 2009, S. 214). Eine
Studie iiber die Auswirkungen des Home-Office aufgrund der Corona-
Pandemie kam zu dem Ergebnis, dass das Home-Office einige Vorteile fiir
die Mitarbeitenden bietet. So fiihlen sich Mitarbeitende weniger kontrol-
liert, konnen sich besser fokussieren und sind demnach effizienter bei der
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Arbeit und empfinden eine bessere Work-Life Balance (Ipsen et al., 2021,
S. 11-12).

Diese Ergebnisse lassen darauf schlieBen, dass die Moglichkeit der
Home-Office Tétigkeit einen groBen bis mittelgroBen Effekt auf das affek-
tive Commitment ausiibt, denn die Flexibilitdt dieser Arbeitsform bietet
sowohl Vorteile bei der Kinderbetreuung als auch eine ausgeglichenere
Work-Life Balance auch bei kinderlosen Arbeitnehmenden. Mitarbei-
tende, welche sich frei entscheiden kénnen, ob und wann sie das Home-
Office in Anspruch nehmen, profitieren mehrfach, denn diese erleben
Selbstbestimmtheit indem Sie selbstbestimmt entscheiden kénnen wann
sie die Flexibilitdit des Home-Office nutzen mdchten und haben dadurch
einen direkten Einfluss auf ihre eigene Work-Life Balance. In diesem Zu-
sammenhang ist weiterhin zu beachten, dass gerade Mitarbeitende, welche
weiter von der Arbeitsstitte entfernt wohnen nicht nur durch die Selbstbe-
stimmtheit in der Entscheidungsfreiheit zur Home-Office Tatigkeit profi-
tieren, sondern moglicherweise auch weniger durch den Berufsverkehr ge-
stresst sind. Eine Statista Umfrage zu den Stressoren rund ums Autofahren
hat festgestellt, dass 68 % der Befragten sich durch viel Verkehr und Stau
gestresst filhlen. Weitere Stressoren sind schlechte andere Autofahrer
(58 %), Baustellen (50 %) und die uniibersichtliche StraBenfiihrung mit
40 % (Statista, 2018). Beachtet man nun, dass Mitarbeitende aufgrund gro-
Ber Entfernungen zwischen der Arbeitsstédtte und dem Wohnort schon mor-
gens dem Stress des Autofahrens ausgesetzt sind, kann die gelegentliche
Nutzung des Home-Office durch den Wegtfall des Arbeitsweges einen er-
heblichen Beitrag zur Stressreduzierung von Arbeitnehmenden leisten.
Auch der ebenso stressige Feierabendverkehr entféllt und den Mitarbeiten-
den steht mehr Freizeit zur Verfiigung. Dies konnte sich wiederum positiv
auf die Work-Life Balance auswirken. Des Weiteren haben Mitarbeitende
durch die Flexibilitidt des Arbeitsortes die Moglichkeit Stellen anzuneh-
men, welche sich nach ihrer Motivation und ihren Vorlieben richten. So
ist es moglich, dass die gewlinschte Stelle nur in einer entfernten Stadt
verfiigbar ist und die gelegentliche Home-Office Tatigkeit dazu beitragen
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kann, dass die Stelle trotz Entfernung zur Arbeitsstétte angenommen wer-
den kann. Dies konnte sich wiederum positiv auf das Commitment auswir-
ken, da die hinzugewonnene Flexibilitit die Autonomie und die Selbstbe-
stimmtheit der Mitarbeitenden stirkt und somit ihr affektives Commitment
erhoht (Bender et al., 2021). Dies wiederum kdnnte sich auf das OCB aus-
wirken. Aus den vorgenannten Erlduterungen lassen sich die Hypothese 5
und die entsprechenden Unterhypothesen 5a bis 5c ableiten:

H5: Der tiber das affektive Commitment vermittelte Zusammen-
hang zwischen der selbstbestimmten Motivation und dem OCB
wird durch die Moglichkeit im Home-Office zu arbeiten moderiert.

H5a Der iiber das affektive Commitment vermittelte Zusammen-
hang zwischen der selbstbestimmten Motivation und dem OCB
wird durch die Freiwilligkeit der Home-Office Tatigkeit moderiert.

H5b: Der iiber das affektive Commitment vermittelte Zusammen-
hang zwischen der selbstbestimmten Motivation und dem OCB
wird durch die Haufigkeit der Home-Office Tatigkeit moderiert.

H5c: Der tiber das affektive Commitment vermittelte Zusammen-
hang zwischen der selbstbestimmten Motivation und dem OCB
wird durch die Freiwilligkeit der Home-Office Téatigkeit in Abhén-
gigkeit der Entfernung zum Arbeitsort moderiert.
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3 Methoden

Die nachfolgenden Unterkapitel erldutern das methodische Vorge-
hen in dieser Forschungsarbeit. Zudem werden die Planung der Stich-
probe, das Untersuchungsdesign inklusive Durchfiihrung der Untersu-
chung und die Erhebungsinstrumente beschrieben. Des Weiteren werden
die Datenaufbereitung und die fiir die Untersuchung geplanten statisti-
schen Verfahren detailliert erlautert.

3.1 Stichprobe

Die Stichprobe wurde als Ad-hoc Stichprobe im Schneeballdesign
erhoben. Es wurde ein Online-Fragebogen auf der Online-Plattform SoSci
Survey erstellt, welcher mittels eines standardisierten Anschreibens mit
Hinweis auf den Online-Link an die Teilnehmenden der Studie versandt
wurde. In diesem Schreiben wurden die Teilnehmerinnen und Teilnehmer
gebeten, den Fragebogen auszufiillen und diesen nach der Bearbeitung an
Freunde und Verwandte weiterzuleiten. Zudem wurden die Teilnehmen-
den auf die Freiwilligkeit der Teilnahme und die Anonymisierung ihrer
Daten hingewiesen. Zusitzlich wurde der Fragebogen in den sozialen Me-
dien wie im Whats-App Status und auf Facebook hochgeladen. An der
Studie durften nur Personen teilnehmen, welche sich in einem Angestell-
tenverhéltnis befinden und das 18. Lebensjahr erreicht haben.

Die Stichprobengréfie wurde anhand einer Stichprobenumfangs-
planung mittels G*Power 2.1.9.7 berechnet. Hierzu wurde zunichst eine
Vergleichsstudie von Purba et al. (2015) herangezogen, welche den medi-
ierenden Effekt des affektiven Commitments auf dem Zusammenhang
zwischen der Personlichkeit und dem OCB untersucht. In dieser Studie
wurden 209 Stichproben ausgewertet und es konnte eine partielle Media-
tion mit einem AR’ = 0.12 festgestellt werden. Die Berechnung der Stich-
probengrof3e mittels dieses Deltas, einem Fehler erster Art von o = 0.05
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und einer Power von £ = 0.95 ergab eine Stichprobengrofle von mindestens
129 Probanden.

3.2 Materialien und Stimuli

Neben den fiir die Forschungsfrage relevanten Skalen wurden auch
die folgenden soziodemographischen Daten mittels des Online-Fragebo-
gens erhoben: Alter, Geschlecht, wichentliche Arbeitszeit, Arbeitsform
(Home-Office, Prisenz), Anstellungsart (Festanstellung, Arbeitnehmer-
iberlassung), Arbeitszeitmodell (flexibel, starr), Dauer der Betriebszuge-
horigkeit, Branche, Grofe des Unternehmens, Stellenpositionierung (Fiih-
rungskraft, Mitarbeiterin bzw. Mitarbeiter), Familienstand, Wohnort
(Stadt, Land), Wohnform (Wohnung, Haus, Miete, Eigentum), Lénge des
Arbeitsweges und vorhandene Benefits (wie z. B. JobRad, Kinderbetreu-
ung, Rabatte). Des Weiteren wurden bei der Angabe, dass eine Tatigkeit
im Home-Office moglich ist, weitere Fragen beziiglich der Freiwilligkeit
der Home-Office Tatigkeit und dem Ausmal} der Home-Office Téatigkeit
gestellt.

Die Pradiktorvariable, Motivation, wurde mittels der deutschen
Ubersetzung der ,,Motivation at Work Scale (MAWS)* (Giinert, 2016)
operationalisiert. Die Skala umfasst 19 Items, welche in fiinf Subskalen
unterteilt sind. Die Subskalen lauten ,,Externale Regulation (ER), Introjek-
tion (1)), Identifikation (ID), Intrinsische Motivation (IN) und Amotivation
(AM)“. Die Skalen werden mittels einer 7-stufigen Likert-Skala erfasst.
Das Antwortformat erstreckt sich iiber die Auswahlmoglichkeiten von
»Stimme tiberhaupt nicht zu* bis ,,stimme voll und ganz zu“. Beispielitems
lauten: ,,Ich strenge mich bei der Arbeit an, um von anderen Anerkennung
zu erhalten (z. B. von Vorgesetzten, Kollegen, Familie, Kunden)* oder
,Ich strenge mich nicht an, denn ich habe das Gefiihl, bei dieser Arbeit
meine Zeit zu verschwenden.* (Gtlinert, 2016). Der Wert des Cronbachs
Alpha fiir die Skalen in der deutschen Ubersetzung liegt bei a = 0.55 bis
a =0.93 und in der indonesischen Ubersetzung bei a = 0.82 bis a = 0.94.
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Die Ergebnisse einer Validierungsstudie in sieben verschiedenen Sprachen
und neun Lindern zeigen liberwiegend Reliabilitidten mit einem Wert von
tiber a = 0.80 (Gagné et al., 2015, S. 183—186). In dieser Forschungsarbeit
werden nur die Skalen ,,Identifikation* und ,,Intrinsische Motivation* ope-
rationalisiert, da diese die autonome, selbstbestimme Motivation erfassen.
Die Auspragung integrierte Motivationsregulation geméf der SDT wird in
der MAWS nicht erfasst, da sie sich kaum von der Skala intrinsische Mo-
tivation unterscheiden ldsst und somit keinen Mehrwert fiir die Erhebung
bietet (Gagné et al., 2010, S. 631; Vallerand et al., 1992, S. 1006).

Das Organizational Citizenship Behaviour (OCB), als abhingige
Variable, wurde mittels des ,,Fragebogen zur Erfassung des leistungsbezo-
genen Arbeitsverhaltens (FELA-S)* in der Selbsteinschédtzungsvariante
(Staufenbiel & Hartz, 2000) operationalisiert. Der ,,FELA-S* ldsst sich in
fiinf Skalen unterteilen, welche mittels einer 7-stufigen Likert-Skala er-
fasst werden. Die Skalen lauten: OCB-Hilfsbereitschaft, OCB-Gewissen-
haftigkeit, OCB-Unkompliziertheit, OCB-Eigeninitiative und gefordertes
Arbeitsverhalten. Das Antwortformat der Skalen erstreckt sich iiber die
Antwortmoglichkeiten von ,,trifft tiberhaupt nicht zu“ bis ,,trifft voll und
ganz zu“. Der Fragebogen umfasst insgesamt 25 Items, welche sich gleich-
malig auf alle Skalen verteilen, sodass jede Skala 5 Items enthilt. Bei-
spielitems fiir die Skala OCB-Hilfsbereitschaft lauten ,,Ich helfe anderen,
wenn diese mit Arbeit tiberlastet sind. und ,,Ich wirke bei auftretenden
Meinungsverschiedenheiten ausgleichend auf Kollegen/Kolleginnen ein.*
Beispielitems fiir die Skala OCB-Gewissenhaftigkeit lauten: ,,Ich komme
immer piinktlich zur Arbeit.” und ,,Ich informiere friihzeitig, wenn ich
nicht zur Arbeit kommen kann.* Beispielitems fiir die Skala OCB-Unkom-
pliziertheit lauten: ,,Ich kritisiere hdufig an Kollegen/Kolleginnen herum.
und ,,Ich duBlere Vorbehalte gegeniiber jeglichen Verdnderungen im Un-
ternehmen.* Es liegen invertierte Items vor. Beispielitems fiir die Skala
OCB-Eigeninitiative lauten: ,,Ich beteilige mich regelméfig und aktiv an
Besprechungen und Versammlungen im Unternehmen.* und ,,Ich infor-
miere mich iiber neue Entwicklungen im Unternehmen.* Beispielitems fiir
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die Skala ,,gefordertes Arbeitsverhalten* lauten: ,,Ich erfiille libertragene
Arbeitspflichten in angemessener Weise.* und ,,Jch komme den in den Ar-
beitsplatzbeschreibungen festgelegten Verpflichtungen nach.“. Der Wert
des Cronbachs Alpha fiir die Skalen des FELA-S liegen zwischen o = 0.76
und a = 0.92 (Staufenbiel & Hartz, 2000). Die Skala gefordertes Arbeits-
verhalten wird in dieser Studie nicht gemessen, da es sich hierbei nicht um
eine Auspragung des OCB handelt. Die OCB-Ausprigung Courtesy
(Riicksichtnahme) wird in dieser Thesis ebenfalls nicht erfasst, da sie auf-
grund ihrer Ahnlichkeit zu anderen OCB-Subskalen in dem Fragebogen
zur Erfassung des leistungsbezogenen Arbeitsverhaltens nicht enthalten ist
(Staufenbiel & Hartz, 2000, S. 11).

Die Mediatorvariable, das affektive Commitment, wurde mittels
der ,,COMMIT Commitment-Skalen (Felfe & Franke, 2012) untersucht.
Der Fragebogen umfasst die 6 Bereiche Organisation, Beruf/Tatigkeit,
Status Festanstellung, Status Zeitarbeit, Vorgesetzter, Team. Die Bereiche
enthalten jeweils die drei Skalen affektives, kalkulatorisches und normati-
ves Commitment fiir den entsprechenden Bereich (Felfe & Franke, 2012,
S. 43). In dieser Forschungsarbeit wird nur das affektive Commitment fiir
die Bereiche Organisation, Beruf/Téatigkeit, Vorgesetzter und Team unter-
sucht, welche in der nachfolgenden Tabelle 1 inklusive Itemanzahl und
Skalen-Reliabilitdt aufgelistet sind.

Tabelle 1. Bereiche des COMMIT und deren Kennwerte

Kennwerte
Bereich Skala Itemanzahl Cronbachs Alpha
Organisation OCA 5 0.87
Beruf/Tétigkeit BCA 6 0.89
Vorgesetzter SCA 5 0.83
Team TCA 5 0.89

Anmerkungen. OCA: affektives organisationales Commitment; BCA: affektives berufsbezogenes
Commitment; SCA: affektives Commitment gegeniiber der Fithrungskraft; TCA: affektives Team-
Commitment (Eigene Darstellung nach Felfe & Franke, 2012, S. 43).
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Die Skalen des COMMIT werden mittels einer 5-Stufigen Likert-
Skala erfasst. Das Antwortformat erstreckt sich iiber die Auswahlmoglich-
keiten von ,.trifft nicht zu* bis ,,trifft zu“. Die gemessenen Skalen umfas-
sen insgesamt 21 Items. Beispielitems fiir das affektive organisatorische
Commitment lauten: ,,Jch wire froh, mein weiteres Arbeitsleben in dieser
Organisation verbringen zu kénnen. oder ,,Ich fiihle mich emotional nicht
sonderlich mit dieser Organisation verbunden. Das zweite Beispielitem
ist invertiert. Das affektive Commitment gegeniiber dem Beruf oder der
Tatigkeit wird liber die Beispielitems: ,,Meine jetzige Tatigkeit macht mir
Spali** oder ,,Mit meiner Tétigkeit kann ich mich identifizieren.“ erfasst.
Fiir den Bereich des affektiven Commitments gegeniiber dem Vorgesetz-
ten lauten die Beispielitems: "Ich wére froh, wenn ich weiterhin mit die-
sem/dieser Vorgesetzen zusammenarbeiten konnte." oder ,,In den wich-
tigsten Punkten stimmen die Wertvorstellungen und Ansichten mei-
nes/meiner Vorgesetzten mit meinen iiberein.*. Die Beispielitems fiir den
Forschungsbereich des affektiven Team-Commitments lauten: "Ich fiihle
mich meinem Team eng verbunden" oder ,,Ich bin stolz darauf, Mitglied
in dieser Arbeitsgruppe zu sein.* (Felfe & Franke, 2012, S. 44-50). Der
Wert des Cronbachs Alpha fiir die relevanten Skalen des COMMIT liegt
bei a = 0.83 bis a = 0.89 (Felfe & Franke, 2012, S. 43). Da die Verarbei-
tung der Commitment Skalen eine ausdriickliche Genehmigung erfordert,
wurde fiir die Datenerfassung und -verarbeitung die Genehmigung des Ho-
grefe-Verlages eingeholt.

Die Moderatorvariable, wahrgenommene organisationale Unter-
stiitzung, wurde mittels der Kurzskala ,,Perceived Organisational Support
(POS-s)“ (Siebenaler & Fischer, 2020) operationalisiert. Die Skala um-
fasst 8 Items und wird auf einer 7- stufigen Likert-Skala erfasst. Das Ant-
wortformat der Skala erstreckt sich iiber die Antwortmdglichkeiten von
,stimme {iberhaupt nicht zu* bis ,,stimme voll und ganz zu*. Beispielitems
fiir die Skala lauten: ,,Der Organisation ist meine Meinung wichtig® und
,Die Organisation zeigt sehr wenig Interesse an mir®. Es liegen invertierte
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Items vor. Der Wert des Cronbachs Alpha fiir die Skala liegt bei a = 0.91
(Siebenaler & Fischer, 2020, S. 1-2).

3.3 Design und statistische Verfahren

Diese Forschung wurde mittels einer quantitativen Datenanalyse
durchgefiihrt. Die Erhebung der Daten fand mittels eines Online-Fragebo-
gens auf der Plattform ,,SoSci Survey®, Server: soscisurvey.de, Programm-
Version: 3.2.46, statt.

Der Online-Fragebogen wurde mittels eines standardisierten An-
schreibens versandt. Dieses Anschreiben enthélt eine kurze Einleitung mit
Hinweis auf die Freiwilligkeit der Teilnahme und der Anonymisierung der
Daten sowie den Link zur Online-Umfrage. Der Online-Fragebogen ent-
hélt zehn Seiten und startet mit einer Einleitung, welche das Thema der
Arbeit kurz vorstellt. Um das Hypothesenraten zu vermeiden, wurde das
Thema ,,Einflussfaktoren des Arbeitsengagements* als Forschungsgegen-
stand angegeben. Zudem enthielt die Einleitung erneut den Hinweis auf
die anonymisierte Datenerhebung. Nach der Einleitung wurden allgemeine
soziodemografische Daten wie das Geschlecht, das Alter, der Familien-
stand und vorhandene Kinder abgefragt. Die Frage zu den vorhandenen
Kindern wurde als Filterfrage angelegt. Auf der niachsten Seite des Frage-
bogens wurden die Probandinnen und Probanden, welche angaben Kinder
zu haben, nach der Anzahl der Kinder inklusive der Anzahl der Kinder,
welche im selben Haushalt leben, befragt. Des Weiteren wurde die Wohn-
situation (Miete oder Eigentum) und die Wohnumgebung (Stadt oder
Land) abgefragt. Auf der ndchsten Seite wurde das OCB mit den Sub-Ska-
len OCB-Hilfsbereitschaft, OCB-Gewissenhaftigkeit, OCB-Unkompli-
ziertheit und OCB-Eigeninitiative gemessen. Nach der Erhebung des OCB
wurde die Auspragung der selbstbestimmten Motivation der Probandinnen
und Probanden erhoben. Hierzu wurden die Skalen der intrinsischen Mo-
tivation und der identifizierten Motivation operationalisiert. Auf Seite
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sechs wurden die Werte der vier untersuchten Foki des affektiven Com-
mitments erfasst. Die nichste Seite enthielt die Operationalisierung der
wahrgenommenen organisationalen Unterstiitzung in der Selbsteinschét-
zungsvariante. Auf den nachfolgenden Seiten acht und neun wurden die
soziodemografischen Daten in Bezug auf die berufliche Tétigkeit erhoben.
Hier wurden allgemeine unternehmensbezogene Daten, wie die Branche
oder die Unternehmensgrofle und organisatorische, arbeitsplatzbezogene
Daten wie die Mdoglichkeit der Home-Office Tétigkeit, erfragt. Die Ab-
frage der Home-Office Tatigkeit wurde als Filterfrage eingestellt, sodass
der Anteil der Home-Office Tétigkeit und die Freiwilligkeit dessen nur
von den Teilnehmenden erfasst wurde, welche die Moglichkeit haben im
Home-Office zu arbeiten. Zudem wurde die Entfernung zur Arbeitsstétte
in Kilometern erfasst. Die letzte Seite des Fragebogens enthilt neben dem
Dank fiir die Teilnahme den Hinweis, dass alle Daten gespeichert wurden
und der Fragebogen gerne an Freunde oder Verwandte weitergeleitet wer-
den darf. Der gesamte Fragebogen wurde mit einem Kopier- und Druck-
schutz belegt. Hierzu wurden der rechte Mauszeiger und die Druckfunk-
tion des Browsers deaktiviert. Da die Genehmigung des Hogrefe-Verlages
vorsieht, dass die Fragebogenseite zur Erfassung der Commitment-Skalen
dem Kommentar: ,,© Hogrefe AG, Bern. Nachdruck und jegliche Art der
Vervielfaltigung verboten. Mit freundlicher Genehmigung.* gekennzeich-
net wird, wurde auf dieser Seite die entsprechende Referenz hinterlegt. Die
anderen Skalen waren frei verfiigbar und wurden lediglich mit der entspre-
chenden Referenz gekennzeichnet. Der technische und redaktionelle
Funktionstest fand im Zeitraum 29.08.2021 bis 19.09.2021 statt und die
anschlieBende Datenerhebung fand im Zeitraum 21.09.2021 bis
28.09.2021 statt.

Die auf der Online-Plattform ,,SoSci Survey* erfassten Daten wur-
den in RStudio, Version 1.4.1717, hochgeladen und es wurde eine quanti-
tative Datenauswertung vorgenommen. Die Auswertung der Variablen er-
folgt im between-subjects Design. Zur Beantwortung der Forschungsfrage

26



Schriftenreihe des iwp, Nr. 17, Brockmann: Was motiviert zur Extrameile?

wurden verschiedene multiple Korrelationen und Regressionen nach Pear-
son berechnet. Die Forschungsfrage: ,,Bewirkt das affektive Commitment
den Effekt zwischen der Motivation und dem Organizational Citizenship
Behaviour?* soll einen Zusammenhang ergriinden. Zur Ergriindung des
Zusammenhangs wird eine Mediatoranalyse mit den Variablen selbstbe-
stimmte Motivation, affektives Commitment und OCB durchgefiihrt.
Hierzu wird die selbstbestimmte Motivation als unabhidngige Variable und
das OCB als abhingige Variable angenommen. Das affektive Commit-
ment soll den Zusammenhang zwischen den beiden Variablen bewirken
und dient somit als Mediatorvariable. Zudem sollen Unterschiede zwi-
schen dem ergriindenden Effekt je Foki des affektiven Commitments er-
forscht werden. Zur Berechnung der multiplen Korrelation und Regression
nach Pearson werden vorab die erforderlichen Voraussetzungen gemaf3
des GauB3-Markov-Theorems (Auer & Rottmann, 2010, S. 456-457) be-
rechnet. Die Skalen selbstbestimmte Motivation, affektives Commitment,
OCB sowie die Moderatorvariable erhaltene organisationale Unterstiit-
zung liegen intervallskaliert vor. Die weiteren Ergebnisse zu den Berech-
nungen der Voraussetzungen fiir die Berechnung der Regression, wie die
Priifung der Linearitdt der Daten, die Unverzerrtheit und die Normalver-
teilung der Residuen werden im Ergebnissteil dieser Arbeit beschrieben.
Gemal des ,,zentralen Grenzwerttheorem® (Bortz & Schuster, 2010, S. 85)
ist von einer Normalverteilung der Residuen auszugehen. Um diese An-
nahme zu bestitigen, werden sowohl grafische als auch statistische Tests
berechnet. Nach der Uberpriifung der Regressionsvoraussetzungen folgen
die Auswertungen zu den einzelnen Hypothesen.

Die Auswertung der Hypothesen erfolgt mittels der R-Version
4.0.0 und der benutzerdefinierten Oberfliche RStudio Version 1.4.1717.
Zur Uberpriifung des Zusammenhangs zwischen der selbstbestimmten
Motivation und dem OCB wird eine Korrelation und Regression nach
Pearson berechnet. Die grafische Darstellung des angenommenen Zusam-
menhangs ist in Abbildung 2 veranschaulicht.
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selbstbestimmte
Motivation

A 4

OCB

Abbildung 2. Korrelation gemiB Hypothese H1 in der grafischen Darstel-
lung

Die weitere Hypothesenauswertung wird mittels des Erweiterungs-
makros PROCESS for R Version 3.5.5 beta0.6 (Hayes, 2018, 2020) durch-
gefiihrt. Der zentrale Faktor fiir die Beantwortung der Forschungsfrage ist
das affektive Commitment als Mediatorvariable. Zur Auswertung der Hy-
pothesen H2 und H3 wird das Modell 4 des PROCESS Makros (Hayes,
2020) verwendet. Zusétzlich zum begriindenden Effekt des affektiven
Commitments auf den Zusammenhang zwischen der selbstbestimmten
Motivation und dem OCB gemdll Hypothese H2, werden mit der Hypo-
these A3 und den dazugehorigen Unterhypothesen auch die begriindenden
Effekte der unterschiedlichen Commitment-Foki (Organisation, Beruf,
Vorgesetzter und Team) mittels einer parallelen Mediation untersucht. Fiir
eine signifikante Mediation miissen gemdll Baron und Kenny (1986) die
folgenden Gegebenheiten erfiillt sein: die unabhidngige Variable muss ei-
nen signifikanten Effekt auf die Mediator-Variable ausiiben, die unabhén-
gige Variable muss einen signifikanten Effekt auf die abhéngige Variable
ausiiben und die Mediator-Variable muss einen signifikanten Effekt auf
die unabhéngige Variable ausiiben. Der mediierende Effekt kann bestétigt
werden, sobald sich der Zusammenhang zwischen der unabhéngigen Va-
riable und der abhidngigen Variable unter Kontrolle des Mediators verrin-
gert oder nicht mehr existiert (S. 1177). Aufgrund von Schwichen bei der
Auswertung der indirekten Effekte im Modell von Baron und Kenny, ha-
ben Preacher und Hayes einen weiteren Ansatz fiir die Signifikanzpriifung
der indirekten Effekte entwickelt. So darf das Bootstraping Konfidenzin-
tervall fiir die Auswertung der indirekten Effekte keine Null enthalten
(Preacher & Hayes, 2004, S. 722). In dieser Analyse gemil der nachfol-
genden Abbildung 3 bedeutet dies, dass der errechnete Effekt {iber die
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Pfade a und b groBer sein muss als der Effekt des c‘-Pfades bzw. dieser
sich nach Hinzufiigen des Mediators verringern sollte, um eine vorhandene
partielle Mediation bestéitigen zu kdnnen.

affektives
Commitment

- Organisation
- Beruf/Tétigkeit

- Vorgesetzte/r
a - Team b
selbstbestimmte
.. > OCB
Motivation
o

Abbildung 3. Mediation gemill Hypothese H2 und H3 in der grafischen
Darstellung

Mit der moderierten Mediation geméf Hypothese H4 wird zusétz-
lich zur angenommenen Mediation des Zusammenhangs zwischen der
selbstbestimmten Motivation und dem OCB durch das affektive Commit-
ment auch der moderierende Effekt der wahrgenommenen organisationa-
len Unterstiitzung auf den a-Pfad und den c*-Pfad des Modells untersucht.
Hierzu wird das Model 8 des PROCESS Makros (Hayes, 2020) verwendet.
Der angenommene Zusammenhang ist in Abbildung 4 dargestellt.
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wahrgenommene
organisationale affektives
Unterstiitzung Commitment

selbstbestimmte
Motivation

OCB

Abbildung 4. Moderierte Mediation gemidll Hypothese H4 in der grafi-
schen Darstellung

Des Weiteren wird der moderierende Effekt der Moglichkeit zur
Home-Office Tétigkeit auf das Mediationsmodell untersucht. Hierzu wird
ebenfalls der Effekt der Moderatorvariable auf den a-Pfad und den c‘-Pfad
des Modells mittels Modell 8 des PROCESS Makros (Hayes, 2020) unter-
sucht. Die grafische Darstellung des angenommenen Zusammenhangs ist
in Abbildung 5 veranschaulicht.

Home-Office :
Moglichkeit affektives
Commitment

selbstbestimmte
Motivation

OCB

Abbildung 5. Moderierte Mediation gemdll Hypothese H5 in der grafi-
schen Darstellung
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Die moderierenden Einflussfaktoren, welche sich im Rahmen der
Home-Office Moglichkeit ergeben, werden mit den im Folgenden be-
schriebenen Unterhypothesen zu Hypothese A5 untersucht. Die freiwillige
Wahl zur Home-Office Tétigkeit wird mit Modell 8 des PROCESS Mak-
ros (Hayes, 2020) ausgewertet. Da sich die Auswertungen zu den Unter-
hypothesen zu Hypothese H5 auf die Probandinnen bzw. Probanden kon-
zentrieren, welche die Moglichkeit zur Home-Office Tatigkeit besitzen,
findet die Auswertung nur mit den Datensétzen statt, in denen die Frage
zur Moglichkeit der Home-Office Tatigkeit mit ja beantwortet wurde.
Dementsprechend erfolgen die Auswertungen zu den Unterhypothesen mit
dem reduzierten Datensatz. Die grafische Darstellung des angenommenen
Zusammenhangs gemall Hypothese H5a ist in der nachfolgenden Abbil-

dung 6 dargestellt.
freiwillige
Wahlméglichkeit affektives
zur Home-Office Commitment
Tatigkeit
a b

selbstbestimmte \

Motivation

OCB

Abbildung 6. Moderierte Mediation gemi3 Hypothese H5a in der grafi-
schen Darstellung

Zudem wird mittels Hypothese H5b der moderierende Einfluss der
Haufigkeit der Home-Office Tétigkeit auf den a- und c‘-Pfad des Mediati-
onsmodells mittels Modell 8 des PROCESS Makros (Hayes, 2020) unter-
sucht. Abbildung 7 zeigt den angenommenen Zusammenhang.
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Héufigkeit der
Home-Office affektives
Tétigkeit Commitment
b
selbstbestimmte OCB

Motivation

Abbildung 7. Moderierte Mediation gemdll Hypothese H5b in der grafi-
schen Darstellung

Die Hypothesenpriifung wird mit der Auswertung des moderieren-
den Effektes der Interaktion zwischen der freiwilligen Wahl zur Home-
Office Tatigkeit in Verbindung mit der Entfernung zum Arbeitsort gemif
Hypothese H5c abgeschlossen. Zur Hypothesenpriifung und -auswertung
wird das Modell 12 des PROCESS Makros (Hayes, 2020) angewendet.
Abbildung 8 veranschaulicht die Interaktion der moderierenden Einfluss-
faktoren auf das Mediationsmodell.

Héufigkeit der
Home-Office affektives
Tétigkeit

Commitment

selbstbestimmte
Motivation

OCB

Abbildung 8. Moderierte Mediation geméll Hypothese H5c in der grafi-
schen Darstellung
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4 Ergebnisse

In den folgenden Unterkapiteln werden die Ergebnisse der durch-
geflihrten Untersuchungen dargestellt. Zuerst wird die Bearbeitung des
Datensatzes und die daraus resultierende Stichprobe beschrieben. Darauf-
folgend werden die Zusammenhinge der Forschungsvariablen dargelegt
und die Auswertung der einzelnen Hypothesen wird vorgenommen. An-
schlieBend werden weitere Befunde, welche post-hoc aus der Untersu-
chung hervorgegangen sind, erldutert.

4.1 Bearbeitung des Datensatzes und vorbereitende Analysen

Der von Soscy Survey heruntergeladene Datensatz enthielt vor der
Bearbeitung 329 Datensitze. Als giiltige Fille wurden alle Datensétze her-
angezogen, bei welchen die letzte Seite des Fragebogens erreicht und voll-
standig beantwortet wurde. Nach der Plausibilititspriifung der Daten wur-
den sechs Datensétze entfernt. Im Datensatz 126 wurde eine Home-Office
Tatigkeit von 150 % angegeben und Datensatz acht enthielt die Altersan-
gabe 5 Jahre. Da eine Versuchsperson direkt nach der Eingabe der Daten
miindlich zuriickgemeldet hatte, dass die Altersangabe aufgrund der Grof3e
des Eingabefeldes Probleme bereitet hitte und nur ein Datensatz diese An-
gabe enthielt, wurde der Datensatz entfernt. Aufgrund nicht nummerischer
und unplausibler Eingaben der Probandinnen und Probanden mussten zwei
weitere Datensétze entfernt werden. Im Datensatz 210 wurde angegeben,
dass Kinder vorhanden wéren. Da bei der Angabe der Anzahl der vorhan-
denen Kinder eine Null eingetragen wurde, wurde der Datensatz aufgrund
von Unplausibilitdt ebenfalls entfernt. Datensatz 13 enthielt die Eingabe
»eins® statt ,,1* bei der Angabe der vorhandenen Kinder und ,,keine* statt
,0“ bei der Angabe zu den Kindern, welche im eigenen Haushalt leben.
Bei der Angabe der Entfernung zum Arbeitsort wurden von zwei Teilneh-
menden Kilometerspannen angegeben. Proband 53 gab hier eine Kilome-
teranzahl von ,,10 — 150 an und Proband 125 gab eine Entfernung von
,»0,2 — 3 je nach Standort* an. Da die Hypothesenpriifung aufgrund dieser
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Eingabe nicht mdglich ist, wurden diese beiden Datensitze ebenfalls ent-
fernt.

Nach der Entfernung der unplausiblen und fehlerhaften Datensétze
wurden die Skalen-Reliabilititen der Variablen liberpriift, damit die fiir die
Forschungsfrage relevanten Skalen gebildet werden konnen. Die Reliabi-
litaitsanalysen der Skalen ergaben einen Cronbachs Alpha von o = 0.87 fiir
die Skala selbstbestimmte Motivation, a = 0.94 fiir die Skala affektives
Commitment, a=0.89 fiir die Skala organisationales Commitment,
o= 0.94 fiir die Skala berufliches Commitment, o = 0.93 fiir die Skala
Commitment gegeniiber dem Vorgesetzten, o = 0.94 fiir die Skala Com-
mitment gegeniiber dem Team und a = 0.91 fiir die Skala organisationale
Unterstiitzung. Die Item-Trennschédrfen der vorgenannten Skalen liegen
bei einem Wert von iiber » = 0.5. Fiir die Bildung der Skala OCB wurde
das Item CB02 18 ,,Ich kritisiere hdufig an Kollegen/Kolleginnen herum.*
auBer Acht gelassen, da fiir dieses Item eine negative Trennschirfe von
r=-0.13 vorliegt. Das Item CB02 23 ,,Ich dulere Vorbehalte gegeniiber
jeglichen Verdanderungen im Unternehmen.* wurde ebenfalls nicht in die
Berechnung mit einbezogen, da die Trennschirfe fiir dieses Item nur bei
r=0.0051 liegt. Die Items CB02_02, CB02 03, CB02_ 08, CB02 13 und
CB02 22 liegen im Bereich einer Trennschirfe von »=0.19 bis 0.28, da
sich durch das Entfernen dieser Items keine wesentliche Verbesserung der
Reliabilitédt ergibt, werden diese Items in die Berechnung der Skala mit
einbezogen. Die Trennschirfen der weiteren Items liegen im Bereich von
r=0.32 bis 0.54. Durch die Bereinigung der Skala verbessert sich das
Cronbachs Alpha fiir die Skala OCB von a = 0.78 auf a = 0.81. Alle wei-
teren Skalen konnten aufgrund der guten Trennschérfen ohne Einschrén-
kungen gebildet werden.

Nach der Reliabilitdtspriifung wurden die Skalen mittels Boxplot
grafisch dargestellt und nach Ausreiflern untersucht. Die Skalen Motiva-
tion und OCB enthielten jeweils Ausreiller, welche entfernt wurden. Ins-
gesamt wurden sieben Ausreifler nach der Sichtpriifung per Boxplot ent-
fernt.
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Zur abschlieBenden Vorbereitung des Datensatzes zur Hypothesen-
auswertung folgte die Berechnung der Regressionsvoraussetzungen ge-
mal des GauB3-Markov-Theorems (Auer & Rottmann, 2010, S. 456-457),
damit die Korrelation und Regression nach Pearson zur Auswertung der
Hypothesen berechnet werden kann. Diese Voraussetzungen beinhalten
die Linearitdt der Zusammenhinge, die Unabhéngigkeit bzw. Unkorre-
liertheit der Residuen, die Normalverteilung der Residuen und das Vorlie-
gen von Homoskedastizitit der Residuen. Zudem muss die Abwesenheit
von starker Multikollinearitdt zur Auswertung der Hypothesen bestétigt
werden. Des Weiteren miissen geeignete Skaleneigenschaften fiir die Be-
rechnung der Regression vorliegen. Aufgrund des Studiendesigns der
Querschnittstudie kann die Unabhdngigkeit und Unkorreliertheit der Resi-
duen bestétigt werden.

Die Voraussetzung der geeigneten Skaleneigenschaften sind eben-
falls gegeben, da die Forschungsvariablen selbstbestimmte Motivation, af-
fektives Commitment, OCB und organisationale Unterstiitzung Intervall-
skaliert vorliegen.

Die Priifung der Regressionsvoraussetzungen wurde fiir jede Re-
gressionsanalyse dieser Thesis berechnet. Nachfolgend werden die Ergeb-
nisse der Berechnung der Regressionsvoraussetzungen fiir Hypothese H2
detailliert beschrieben. Die Uberpriifung der Linearitit des Regressions-
modells zu Hypothese H2, welches den mediierenden Effekt des affekti-
ven Commitments auf den Zusammenhang zwischen der selbstbestimmten
Motivation und dem OCB untersucht, wurde sowohl grafisch als auch mit-
tels des Rainbow-Tests untersucht. Die Ergebnisse zeigen sowohl fiir den
Pfad a (p = 0.46) als auch fiir den Pfad b (»p = 0.47) des Regressionsmo-
dells, dass die Linearitdtsannahme bestétigt werden kann. Die Abwesen-
heit von Multikollinearitit konnte mit einem Varianz Inflations Faktor von
VIF = 1.56 ebenfalls bestdtigt werden. Die Voraussetzung, dass Homoske-
dastizitit vorliegt, wurde mittels eines grafischen Tests und mittels des
Breusch Pagan Tests for Heteroskedasticity liberpriift. Die Ergebnisse des
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grafischen Tests auf Homoskedastizitét fiir den a-Pfad zeigen, dass Ho-
moskedastizitit vorliegt. Die Uberpriifung dieser Annahme mittels des
Breusch Pagan Tests auf Heteroskedastizitit zeigt allerdings mit einem
Chi® von x°=0.013 (df= 1) ein signifikantes (Field et al., 2012, S. 940)
Ergebnis fiir die Annahme, dass Heteroskedastizitét vorliegt. Die Priifung
auf Homoskedastizitit fiir den b- und c-Pfad des Modells konnte sowohl
grafisch als auch mit einem Chi2 von y’= 10.81 (df = 1) bestitigen, dass
Homoskedastizitit vorliegt. Die Normalverteilung der Residuen wurde so-
wohl mittels Histogramm als auch mittels QQ-Plot iiberpriift. Die Darstel-
lung des Histogramms zum a-Pfad des Multiplen Regressionsmodells l4sst
eine leicht schiefe Verteilung der Residuen vermuten. Die grafische Dar-
stellung der Verteilung der Residuen zur Regressionsgleichung des b- und
c‘-Pfades der multiplen Regression kann die angenommene Normalvertei-
lung der Residuen bestdtigen. Zusitzlich zur grafischen Priifung wurde die
Schiefe und Kurtosis der Verteilung mittels des Shapiro-Wilk Test auf
Normalverteilung untersucht. Die Uberpriifung der Schiefe und Kurtosis
ergab einen Wert von -0.42 fiir die Schiefe und einen Wert von 2.81 fiir
die Kurtosis des a-Pfades und einen Wert von 0.04 fiir die Schiefe und
einen Wert von 3.69 fiir die Kurtosis des b- und c*-Pfades. Die Schiefe der
Verteilung sollte sich nahe 0 und die Kurtosis sollte sich nahe 3 befinden.
Da die Schitzung nach Augenmal} ungenau sein kann, wurden die Schiefe
und Kurtosis zusdtzlich auf Signifikanz tiberpriift. Die Berechnung der
Schiefe wurde mittels des D'Agostino Skewness Tests durchgefiihrt. Das
Ergebnis fiir den a-Pfad bestétigt mit einem p-Wert von p = 0.003, dass
eine schiefe Verteilung vorliegt. Die Kurtosis wurde mittels des An-
scombe-Glynn Kurtosis Tests tiberpriift. Hier zeigt sich mit einem p-Wert
von p = 0.56, dass der Test nicht signifikant wurde und die Kurtosis somit
ausgeschlossen werden kann. Fiir den b- und c¢*-Pfad des Modells konnte
die Schiefe der Verteilung mit einem Wert von p = 0.75 ausgeschlossen
werden. Die Annahme, dass eine Kurtosis vorliegt, musste mit einem Wert
von p = 0.03 beibehalten werden.
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Zur Ausreillerdiagnostik wurden mehrere grafische Analysen
durchgefiihrt. Mit dem Plot zu den studentisierten Residuen wurden die
Datensétze 52 und 202 als Ausreifer identifiziert. Diese Ausreifler konnten
mittels des Cook’s D Charts und der Outlier & Leverage Diagnostic fiir
das OCB bestitigt werden. Des Weiteren wurde der Datensatz 225 als Aus-
reifler identifiziert. Auch die grafische Analyse der DiffBetas gibt die be-
nannten Datensitze als Ausreifler an, daher wurden die Datensétze 52, 202
und 225 fiir die weitere Analyse aus dem Datensatz entfernt.

Die Voraussetzungen fiir die Berechnung der Regression sind in
den meisten Féllen vollstindig erfiillt. Im Folgenden werden einige Be-
sonderheiten, welche aus den Priifungen hervorgegangen sind, erldutert.
Die Uberpriifung der VIF-Werte zu Hypothese H5, welche den moderie-
renden Effekt der Home-Office Moglichkeit auf das Mediationsmodell
zwischen der selbstbestimmten Motivation, dem OCB und dem affektiven
Commitment als Mediator untersucht, liegt mit VIF-Werten tliber 9 auftil-
lig nahe an der Grenze fiir das Vorliegen von Multikollinearitét, welche ab
VIF-Werten von 10 bestétigt werden muss (O’Brien, 2007, S. 673). Bei
der Untersuchung zum moderierenden Effekt der Interaktion zwischen der
Freiwilligkeit der Home-Office Téatigkeit und der Entfernung zum Arbeits-
ort auf das Mediationsmodell, gemél Hypothese H5c, wurden VIF-Werte
von Uber 10 festgestellt, sodass das Vorliegen von Multikollinearitdt nicht
ausgeschlossen werden kann. Die zur Behebung der Verletzungen der Re-
gressionsvoraussetzungen ergriffenen MaBBnahmen werden im Diskussi-
onsteil dieser Arbeit detailliert erlautert.

4.2 Deskriptive Statistik

Die gezogene Stichprobe setzt sich aus insgesamt N = 313 Teilneh-
menden zusammen. Wie Tabelle 2 zu entnehmen ist, betridgt das Alter der
Probandinnen und Probanden im Mittel ca. 32 Jahre (M =31.80). Die
Standardabweichung betrdagt SD = 11.49. Die Spannbreite des Alters er-
streckt sich {iber ein Alter von 18 Jahren bis maximal 68 Jahren.
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Tabelle 2. Alterszusammensetzung der Stichprobe

Variable M SD Minimum Maximum
1. Alter 31.80 11.49 18 68
Anmerkungen. N=313, Mittelwert (M), Standardabweichung (SD)

Die Stichprobenzusammensetzung besteht zu 68.05 % aus weibli-
chen Teilnehmenden, zu 31.63 % aus ménnlichen Teilnehmenden und zu
0.32 % aus Teilnehmenden einer diversen Geschlechtsform. Der Familien-
stand von 72.20 % der Probandinnen bzw. Probanden ist ledig. 23.32 %
der Teilnehmenden sind verheiratet und unter 5 % der Probandinnen bzw.
Probanden sind getrennt lebend, geschieden oder verwitwet. 75,72 % der
Teilnehmenden gaben an, dass sie keine Kinder haben. Die Wohnsituation
der Teilnehmenden besteht zu 68.05 % aus Mietswohnungen, 20.45 % Ei-
gentumshéusern, 8.63 % Eigentumswohnungen und 2.88 % der Teilneh-
menden wohnen in Hiusern zur Miete. Die absolute und prozentuale Zu-
sammensetzung der allgemeinen soziodemografischen Daten der Stich-
probe sind in der nachfolgenden Tabelle 3 aufgelistet.
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Tabelle 3. Stichprobenzusammensetzung, soziodemographische Daten

Haufigkeit

Variable Absolut Prozent
Geschlecht

ménnlich 99 31.63 %

weiblich 213 68.05 %

divers 1 0.32%
Familienstand

geschieden 9 2.88 %

getrennt 4 1.28 %

ledig 226 72.20 %

verheiratet 73 23.32%

verwitwet 1 0.32 %
Kinder

Ja 76 24.28 %

Nein 237 75.72 %
Anzahl Kinder

Keine Kinder 237 75.72 %

1 Kind 32 10.22 %

2 Kinder 37 11.82 %

3 Kinder 6 1.92 %

4 Kinder 1 0.32%
Wohnform

Wohnung, Miete 213 68.05 %

Wohnung, Eigentum 27 8.63 %

Haus, Miete 9 2.88 %

Haus, Eigentum 64 20.45 %

Anmerkung. Absolut (N =313)

Die in der Stichprobe meistvertretenen Branchen sind sonstige
Branchen mit 29.39 %, gefolgt von der Dienstleistungsbranche mit
18.21 % und dem Finanz- und Versicherungsdienstleister mit 15.34 %.
Die Branche Verwaltung ist zu 8.31 % im Datensatz vertreten und das Ge-
sundheits- und Sozialwesen wird zu 7.35 % mit der Stichprobe abgebildet.
5.75 % der Probandinnen bzw. Probanden sind im Handwerk, und 5.43 %
in der Energiewirtschaft beschiftigt. 4.79 % der Teilnehmenden arbeiten
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im Einzelhandel und 3.51 % sind im Bereich Lehre und Bildung angesie-
delt. Die Branchen Hotel und Gastronomie sowie Wasser, Abwasser und
Entsorgung sind zu je 0.96 % vertreten. Ein GroBteil der Probandinnen und
Probanden (56.23 %) arbeitet in groBen Unternehmen mit iiber 500 Mitar-
beitenden und zu 9.58 % mit einer Mitarbeiteranzahl von 250 — 499 Per-
sonen. Der Mittelstand, welcher sich in einer Mitarbeiteranzahl von
50 — 249 Personen ausdriickt, ist zu 16.61 % unter den Teilnehmenden
vertreten. 11.82 % der Probandinnen und Probanden arbeiten in kleinen
Unternehmen mit 10 — 49 Mitarbeitenden und 5.75 % der Teilnehmenden
arbeiten in Kleinstunternehmen mit bis zu 9 Mitarbeitenden.

Die Betriebszugehorigkeitsdauer liegt in 29.07 % der Fille bei 5
bis 10 Jahren. 20.13 % der Teilnehmenden haben eine Betriebszugehorig-
keit von iiber 10 Jahren und 21.73 % der Teilnehmenden sind zwischen 3
und 5 Jahren im Unternehmen beschéftigt. Der Anteil der Personen, wel-
che von 1 bis 3 Jahren im Unternehmen tétig sind, liegt bei 18.53 % und
10.54 % der Probandinnen und Probanden besitzen eine Betriebszugeho-
rigkeit von unter einem Jahr.

Die Stichprobe besteht zu 91.05 % aus Mitarbeitenden und 8.95 %
aus Fiihrungskréiften. Die Probandinnen und Probanden besitzen zu
84.66 % eine Festanstellung im Unternehmen. 13.74 % der Teilnehmen-
den befinden sich in einer befristeten Anstellung und 1.60 % der Proban-
dinnen und Probanden sind iiber die Arbeitnehmeriiberlassung im Unter-
nehmen tétig. Das Arbeitszeitmodell ist in 77.96 % der Félle flexibel und
in 22.04 % der Fille starr gestaltet. Die Moglichkeit im Home-Office zu
arbeiten ist in 61.66 % der Félle gegeben.

Die berufsbezogenen soziodemografischen Daten in absoluter und
prozentualer Haufigkeit sind in Tabelle 4 iibersichtlich dargestellt.
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Tabelle 4. Stichprobenzusammensetzung, berufsbezogene soziodemogra-
phische Daten

Haufigkeit
Variable Absolut Prozent
Branche
Finanz- und Versicherungsdienstleister 48 15.34 %
Einzelhandel 15 4.79 %
Gesundheits- und Sozialwesen 23 7.35%
Verwaltung 26 831 %
Lehre und Bildung 11 351 %
Hotel und Gastronomie 3 0.96 %
Handwerk 18 5.75%
Energiewirtschaft 17 543 %
Dienstleistungsbranche 57 18.21 %
Wasser, Abwasser, Entsorgung 3 0.96 %
sonstiges 92 29.39 %
Unternehmensgrofle
1-9 18 5.75%
10-49 37 11.82 %
50249 52 16.61 %
250 — 499 30 9.58 %
tiber 500 176 56.23 %
Anstellungsart
Festanstellung 265 84.66 %
Befristete Anstellung 43 13.74 %
Arbeitnehmeriiberlassung 5 1.60 %
Arbeitszeitmodell
flexibel 244 77.96 %
starr 69 22.04 %
Betriebszugehorigkeit
unter 1 Jahr 33 10.54 %
1 bis 3 Jahre 58 18.53 %
3 bis 5 Jahre 68 21.73 %
5 bis 10 Jahre 91 29.07 %
iiber 10 Jahre 63 20.13 %
Stellenposition
Mitarbeiter 285 91.05 %
Fiihrungskraft 28 8.95 %
Home-Office
Moglich 193 61.66 %
Nicht mdglich 120 38.34 %

Anmerkung. Absolut (N=313)

Von den Personen, welche die Moglichkeit der Home-Office Tatigkeit be-
sitzen, nehmen 80.31 % die Home-Office Tatigkeit freiwillig an und
19.69 % arbeiten unfreiwillig im Home-Office. Die Eigenschaften der
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Teilnehmenden, welche die Mdglichkeit zur Home-Office Teilnahme be-
sitzen sind in Tabelle 5 dargestellt.

Tabelle 5. Deskriptive Statistik zur Home-Office Moglichkeit

Haufigkeit
Variable Absolut Prozent
Freiwilligkeit des
Home-Office
Freiwillig 155 80.31 %
Unfreiwillig 38 19.69 %

Anmerkung. Absolut (N =192)

Die Teilnehmenden, welche die Moglichkeit zur Home-Office Té-
tigkeit besitzen arbeiten im Durchschnitt bis zu 53.01 % mit einer Stan-
dardabweichung von SD = 33.45 der wochentlichen Arbeitszeit im Home-
Office. Aufgrund eines fehlenden Wertes wurde der Mittelwert nur anhand
einer Stichprobe von N = 191 berechnet. Der durchschnittliche Arbeitsweg
der Probandinnen bzw. Probanden, welche die Moglichkeit zur Home-
Office Tatigkeit besitzen, betrdgt 17.43 km mit einer Standardabweichung
von SD = 16.90. Auch bei der Angabe des Arbeitsweges in km waren feh-
lende Werte vorhanden, sodass der Durchschnitt mit N = 181 Probandin-
nen bzw. Probanden berechnet wurde. Die durchschnittliche Entfernung
zum Arbeitsort der Mitarbeitenden, welche keine Mdglichkeit zur Home-
Office Tatigkeit besitzen betrdgt 16.09 km (SD=20.13; N=110).

Zu den Benefits, welche in den Unternehmen am haufigsten ange-
boten werden, gehdren Sonderzahlungen (69.97 %), Mitarbeiterrabatte
(59.42 %), Freizeitaktivititen (58.47 %), Weiterbildungen (57.51 %) und
die Gesundheitsforderung (54.95 %). Die Benefits Job Rad, Job Ticket,
Essenszulagen, Firmenwagen und Kinderbetreuung werden bei 20 bis
30 % der Unternehmen der Teilnehmenden angeboten. 21.09 % der Be-
fragten gab an, sonstige Benefits zu erhalten und 7.99 % der Befragten er-
halten keine der genannten Benefits vom Unternehmen. Die Verteilung der
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von den Unternehmen der Teilnehmenden angebotenen Benefits wird in
Tabelle 6 veranschaulicht.

Tabelle 6. Stichprobenzusammensetzung, berufsbezogene gebotene Be-
nefits

Haufigkeit
Variable Absolut Prozent
Erhaltene Benefits des Unternehmens
Job Rad 93 29.71 %
Mitarbeiterrabatte 186 59.42 %
Kinderbetreuung 62 19.81 %
Weiterbildungen 180 57.51 %
Sonderzahlungen 219 69.97 %
Firmenwagen 65 20.77 %
Job Ticket 89 28.43 %
Essenszulagen 80 25.56 %
Freizeitaktivitdten 183 58.47 %
Gesundheitsforderung 172 54.95 %
Sonstige 66 21.09 %
Keine 25 7.99 %

Anmerkung. Absolut (N =313)

Nach der Auswertung der soziodemographischen Daten wurden
die Verteilungen der Merkmalsauspriagungen der Skalen tiberpriift und die
Skalenmittelwerte fiir die forschungsrelevanten Skalen berechnet. Die
Merkmalsauspragungen der selbstbestimmten Motivation und des affekti-
ven Commitments stellen sich in einer rechtssteilen Verteilung dar. Die
Merkmalsauspragungen des affektiven organisationalen Commitments so-
wie des Commitments gegeniiber dem Vorgesetzen stellen sich in einer
bimodalen Verteilung dar. Das affektive Team-Commitment sowie das af-
fektive berufsbezogene Commitment zeigt eine rechtssteile Merkmalsaus-
pragung. Die Verteilung der Merkmalsauspragungen zur Skala erhaltene
organisationale Unterstiitzung stellt sich ebenfalls in einer rechtssteilen
Verteilung dar. Die Merkmalsausprigung des OCB kommt einer Normal-
verteilung nahe. Die Skalenmittelwerte fiir die Skala selbstbestimmte Mo-
tivation liegen bei M = 5.32 mit einer Standardabweichung von SD = 0.96.
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Fir die Skala affektives Commitment wurde ein Mittelwert von
M =4.54 mit einer Standardabweichung von SD = 1.27 ermittelt. Die ver-
schiedenen Foki des affektiven Commitments weisen leicht abweichende
Mittelwerte und Standardabweichungen auf. Das affektive organisationale
Commitment misst einen Mittelwert von M =4.72 mit einer Standardab-
weichung von SD = 1.53, das affektive berufsbezogene Commitment hat
einen Mittelwert von M =4.62 mit einer Standardabweichung von
SD = 1.60, das affektive Commitment gegeniiber dem Vorgesetzten wird
mit M = 4.20; SD = 1.77 angegeben und das affektive Commitment gegen-
iber dem Team misst einen Mittelwert von M = 4.59 mit einer Standardab-
weichung von SD=1.65. Die Werte fiir die Skala ,,OCB* liegen bei
M =5.39; SD=0.60 und die Skala erhaltene organisationale Unterstiit-
zung hat einen Mittelwert von M =4.46 mit einer Standardabweichung
von SD = 1.23.

Die deskriptiven Statistiken der fiir die Fragestellung relevanten
Skalen inklusive der Anzahl der in den Skalen enthaltenen Items sowie
deren Cronbachs Alpha sind in Tabelle 7 veranschaulicht.

Tabelle 7. Deskriptive Statistiken der Skalen

Skala M SD Minimum Maximum a Items
1. selbstbestimmte

Motivation 532 096 2.83 7.00 0.87 6
2. affektives Commit-

ment 454 127 1.00 6.95 094 21
3. Commitment (OCA) 47, 153 1.00 7.00 0.89 5
4. Commitment BCA) 467 160 1.00 7.00 0.94 6
5. Commitment (SCA) 450 177 1.00 7.00 0.93 5
6. Commitment (TCA) 4359 165 1.00 7.00 0.94 5
7. Unterstitzung (POS) 446 123 1.13 7.00 0.91 8
8. OCB 539 0.60 3.78 6.94 0.81 18

Anmerkungen. N = 313, Mittelwert (M), Standardabweichung (SD), Cronbachs Alpha (o)
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4.3 Korrelationsanalysen und Ergebnisse zu den Hypothesen

In diesem Kapitel werden die Korrelationsanalysen zu den For-
schungsvariablen sowie die Ergebnisse zu den einzelnen Hypothesen be-
schrieben. Die nachfolgende Tabelle 8 zeigt die Mittelwerte, Standardab-
weichungen und Korrelationen der Forschungsvariablen. AnschlieBend
folgt die Ergebnisbeschreibung der ausgewerteten Hypothesen.
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Tabelle 8. Mittelwerte, Standardabweichungen, Korrelationen und Reliabilitdten

Variable M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. selbstbestimmte Motivation 5.32 0.96 (0.87)

2. affektives Commitment 4.54 1.27 S59%* (0.94)

3. affektives Commitment Organisation 4.72 1.53 50%* 83#* (0.89)

4. affektives Commitment Tatigkeit/Beruf 4.62 1.60 .66** i .64%* (0.94)

5. affektives Commitment Vorgesetzter 4.20 1.77 34 Rk A9 34 (0.93)

6. affektives Commitment Team 4.59 1.65 32%* JI5** A48%* A40%* 48%* (0.94)

7. organisationale Unterstiitzung 4.46 1.23 38 S58** S59* 38 S52%* 33 (0.91)

8. Anteil der Home-Office Tétigkeit 53.01 3345 -.10 -22%% -.11 -17* -.09 -.30%* -.11 -

9. Entfernung zur Arbeitsstétte in km 16.92 18.17 .05 A1 13%* J15%* .00 .07 14%* -.19%* -

10. OCB 5.39 0.60 58k 38k 37 33k 26%* 23% 33k -.18* .02 (0.81)

Anmerkungen. N =313. M und SD geben den Mittelwert und die Standardabweichung an. Matrix-Diagonale: Cronbachs Alpha (a)

*=p<.05** =p<.0l.
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Zur Uberpriifung des Zusammenhangs zwischen der Motivation
und dem OCB wurde die Hypothese H/ mittels einer Korrelation und Re-
gression nach Pearson lberpriift. Die durchgefiihrte Regressionsanalyse
ergab einen Regressionskoeffizient von b = 0.36 mit einer Irrtumswahr-
scheinlichkeit von p < 0.001 und stellt somit einen signifikanten positiven
Zusammenhang dar. Die Giiltigkeit der Hypothese H/ kann somit bestétigt
werden. Die Stirke des Zusammenhanges der beiden Variablen ist in der
nachfolgenden Abbildung 9 grafisch dargestellt.
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Abbildung 9. Zusammenhang gemill Hypothese H/ in der grafischen Dar-
stellung (Darstellung aus R)

Fiir die Auswertung der Mediationshypothesen wurde die Anzahl
der Bootstraps fiir die Perzentil-Bootstrap-Konfidenzintervalle in allen
Fallen mit 10.000 berechnet und ein heteroskedastizitatskonsistenter Stan-
dardfehler- und Kovarianzmatrixschitzer wurde verwendet.

Die Ergebnisse der durchgefiihrten multiplen Regressionsanalyse
gemall Hypothese H2, welche den partiellen Mediatoreffekt des affektiven
Commitments auf den Zusammenhang zwischen der selbstbestimmten
Motivation und dem OCB untersucht, bestatigen einen signifikanten Zu-
sammenhang zwischen der Motivation und dem affektiven Commitment
mit einem b=0.79, einem Fehlerwert von p<0.0001 und einem
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Bootstrapping 95 % Konfidenzintervall (CI) zwischen 0.67 bis 0.91. Der
Zusammenhang zwischen dem affektiven Commitment und dem OCB mit
b =0.03, einem Fehlerwert von p = 0.32 und einem 95 %-Konfidenzinter-
vall (CI) zwischen -0.03 bis 0.09 ist allerdings nicht signifikant. Der indi-
rekte, liber das affektive Commitment vermittelte Effekt, von der selbst-
bestimmten Motivation auf das OCB wurde mit einem b = 0.02 und einem
95 %-Konfidenzintervall von CI [-0.02, 0.07] ebenfalls nicht signifikant.
Der direkte Effekt der Motivation auf das OCB unter Kontrolle des affek-
tiven Commitments wird mit b = 0.34 (p=<0.0001; 95 % CI [0.41, 0.56])
angegeben. Hypothese H2, welche den vermittelnden Effekt des affektiven
Commitments auf den Zusammenhang zwischen der Motivation und dem
OCB untersucht, konnte aufgrund des nicht signifikanten
b-Pfades nicht bestétigt werden. Die Zusammenhénge gemill Hypothese
H?2 sind in der folgenden Abbildung 10 grafisch dargestellt.

affektives
Commitment

//0\

selbstbestimmte b= 0.34%**

Motivation OCB

A 4

Anmerkung. ***p<0.001

Abbildung 10. Zusammenhédnge gemall Hypothese H2 in der grafischen
Darstellung

Zusitzlich zur grafischen Ergebnisdarstellung sind die Ergebnisse
der durchgefiihrten multiplen Regressionsanalyse iiber den mediierenden
Effekt des affektiven Commitments auf den Zusammenhang zwischen der
Motivation und dem Organizational Citizenship Behaviour in der nachfol-
genden Tabelle 9 detailliert beschrieben.
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Tabelle 9. Regressionsergebnisse zu Hypothese H2

abhéngige Variable
OCB
(1 2
selbstbestimte Motivation 0.360%*** 0.337***
(0.029) (0.036)
affektives Commitment 0.030
(0.027)
Constant 3.473%** 3.462%**
(0.156) (0.156)
Observations 313 313
R? 0.335 0.338
Adjusted R? 0.333 0.333
Residual Std. Error 0.488 (df =311) 0.488 (df =310)
F-Statistic 156.719*** (df = 1; 311) 79.008*** (df =2; 310)

Anmerkungen: *p<0.1; **p<0.05; ***p<0.01

Fiir die Priifung der Hypothese H3, welche den mediierenden Ef-
fekt der unterschiedlichen Commitment-Foki auf den Zusammenhang zwi-
schen der selbstbestimmten Motivation und dem OCB untersucht, wurden
die Unterhypothesen H3a bis H3d gebildet. Da die Forschungshypothese
H3 ein komplexes Konstrukt mit diversen Antwortmoglichkeiten darstellt,
wurden eindeutig falsifizierbare Unterhypothesen fiir alle Commitment-
Foki gebildet. Die Zusammenhénge der einzelnen Commitment-Foki in-
nerhalb des parallelen Mediationsmodells werden im Folgenden ausfiihr-

lich beschrieben.

Die Ergebnisse zum Zusammenhang zwischen der Motivation und
dem affektiven organisationalen Commitment betragen b =0.80;
p>0.0001; 95 % CI [0.65, 0.96]. Der Zusammenhang zwischen dem af-
fektiven organisationalen Commitment und dem OCB ergibt einen Wert
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von b = 0.06 mit einem Fehlerwert von p = 0.04 und einem Konfidenzin-
tervall von 95 % [CI 0.004, 0.12]. Der indirekte, iiber das affektive orga-
nisationale Commitment vermittelte Effekt der selbstbestimmten Motiva-
tion auf das OCB betrigt b =0.05; 95 % CI [0.007, 0.10] und ist somit
signifikant. Der Effekt der Motivation auf das berufsbezogene affektive
Commitment betrdgt b= 1.10 mit einer Irrtumswahrscheinlichkeit von
p>0.0001 und einem Bootstrapping 95 %-Konfidenzintervall (CI) zwi-
schen 0.96 bis 1.24. Der Effekt des affektiven berufsbezogenen Comit-
ments auf das OCB betragt b = -0.07; p = 0.01; 95 % CI [-0.13,-0.02]. Der
indirekte, tiber das affektive berufsbezogene Commitment vermittelte Ef-
fekt der selbstbestimmten Motivation auf das OCB lautet 5 = -0.08; 95 %
CI [-0.15, -0.02] und ist somit ebenfalls signifikant. Der Effekt der selbst-
bestimmten Motivation auf das affektive Commitment gegeniiber dem
Vorgesetzten betrdgt b =0.62 mit einer Fehlerwahrscheinlichkeit von
p>0.0001 und einem Bootstrapping 95 %-Konfidenzintervall von CI
[0.42, 0.82]. Der Effekt des affektiven Commitments gegeniiber dem Vor-
gesetzten auf das OCB betrigt b= 0.01; p= 0.59; 95 % CI [-0.03, 0.06].
Der indirekte, liber das affektive Commitment gegeniiber dem Vorgesetz-
ten vermittelte Effekt der selbstbestimmten Motivation auf das OCB lautet
b=0.007, 95 % CI [-0.02, 0.03]. Der Effekt der Motivation auf das affek-
tive Commitment gegeniiber dem Team betrdgt b = 0.56 mit einer Fehler-
wahrscheinlichkeit von p > 0.0001 und einem 95 %-Bootstrapping Kon-
fidenzintervall von CI [0.36, 0.75]. Der Effekt des affektiven Team-Com-
mitments auf das OCB betrdgt b = 0.008; p = 0.74; 95 % CI [-0.04, 0.05].
Der indirekte, iiber das affektive Commitment gegeniiber dem Team ver-
mittelte Effekt der selbstbestimmten Motivation auf das OCB betrigt
b =0.004; 95 % CI[-0.02, 0.03] und ist somit nicht signifikant. Der direkte
Effekt der Motivation auf das OCB unter Kontrolle der einzelnen Foki des
affektiven organisationalen Commitments betragt b =0.38; p <0.0001;
95 % CI[0.30, -0.46]. Zusammenfassend unterstiitzen die Ergebnisse der
gerechneten parallelen Mediation den positiv mediierenden Effekt des af-
fektiven organisationalen Commitments und negativ mediierenden Effekt
des affektiven berufsbezogenen Commitments auf den Zusammenhang
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zwischen der Motivation und dem OCB. Die Mediatoren affektives Com-
mitment gegeniiber dem Vorgesetzten und gegeniiber dem Team sind nicht
signifikant. Um eine Verzerrung der Ergebnisse zur Auswertung der Hy-
pothese H3 auszuschlieBen, wurde das Modell der parallelen Mediation
mit den einzelnen Commitment-Foki auf Multikollinearitét iiberpriift. Die
VIF-Werte weisen darauf hin, dass keine Multikollinearitit vorliegt. Die
folgende Abbildung 11 zeigt die Zusammenhinge der parallelen Media-
tion gemil Hypothese H3 in der grafischen Darstellung.

affektives organisationales
Commitment

affektives berufsbezogenes
Commitment

= skokok
selbstbestimmte b=0.38

Motivation

> OCB

affektives Commitment zu
Vorgesetzen

affektives Team Commitment

Anmerkungen. *p < 0.05; **p=0.01; ***p <0.001

Abbildung 11. Ergebnisse zur parallelen Mediation gemil3 Hypothese H3
in der grafischen Darstellung

Neben der Berechnung der parallelen Mediation mit den einzelnen Com-
mitment Foki wurden die Unterhypothesen H3a bis H3d auch als Einzel-
modell berechnet. Die Ergebnisse zur Unterhypothese H3a, welche den
mediierenden Effekt des affektiven organisationalen Commitments unter-
sucht, zeigen einen Zusammenhang von b =0.80; p <0.001; 95 % CI
[0.65, 0.96] zwischen der selbstbestimmten Motivation und dem affekti-
ven organisationalen Commitment. Der Zusammenhang zwischen dem af-
fektiven organisationalen Commitment und dem OCB betrigt b = 0.04;
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p=0.09; 95 % CI [-0.006, 0.09]. Der indirekte, iiber das affektive organi-
sationale Commitment vermittelte Effekt der selbstbestimmten Motivation
auf das OCB lautet b =10.03; 95 % CI [-0.004, 0.07] und ist somit nicht
signifikant. Der direkte Effekt der Motivation auf das OCB betrigt
b=0.33; 95 % CI [0.26, 0.40]. Abbildung 12 veranschaulicht die Zusam-
menhénge zwischen der selbstbestimmten Motivation, dem OCB und dem
affektiven organisationalen Commitment als Mediator.

affektives
organisationales
Commitment

selbstbestimmte b =(.33%**
Motivation

OCB

A 4

Anmerkung. ***p<0.001

Abbildung 12. Ergebnisse zur parallelen Mediation gem. Hypothese H3a
in der grafischen Darstellung

Die Ergebnisse zur Unterhypothese H3b, welche den mediierenden
Effekt des affektiven berufsbezogenen Commitments auf den Zusammen-
hang zwischen der selbstbestimmten Motivation und dem OCB untersucht,
zeigen einen Zusammenhang von b =1.10; p <0.001; 95 % CI [0.96,
1.24) zwischen der selbstbestimmten Motivation und dem affektiven be-
rufsbezogenen Commitment. Der Zusammenhang zwischen dem affekti-
ven berufsbezogenen Commitment und dem OCB betrigt b =-0.04;
p=0.13; 95 % [CI -0.08, 0.01]. Der indirekte, liber das affektive berufs-
bezogene Commitment vermittelte Effekt der selbstbestimmten Motiva-
tion auf das OCB lautet b = -0.04; 95 % CI [-0.09, 0.009]. Der direkte Ef-
fekt der Motivation auf das OCB betragt b = 0.40; 95 % CI [0.32, 0.47].
Die Ergebnisse zu Hypothese H3b sind in Abbildung 13 grafisch darge-
stellt.
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affektives
berufsbezogenes
Commitment

selbstbestimmte b = 0.40%**
Motivation
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Anmerkung. ***p < 0.001

Abbildung 13. Ergebnisse zur parallelen Mediation gem. Hypothese H3b
in der grafischen Darstellung

Die Ergebnisse zur Unterhypothese H3c, welche den mediierenden
Effekt des affektiven Commitments gegeniiber dem Vorgesetzten unter-
sucht, zeigen einen Zusammenhang von b= 0.62; p <0.001; 95 % [CI
0.42, 0.82] zwischen der selbstbestimmten Motivation und dem affektiven
Commitment gegeniiber dem Vorgesetzten. Der Zusammenhang zwischen
dem affektiven Commitment gegeniiber dem Vorgesetzten und dem OCB
betriagt b= 0.03; p = 0.14; 95 % CI [-0.009, 0.06]. Der indirekte, liber das
affektive Commitment gegeniiber dem Vorgesetzten vermittelte Effekt der
selbstbestimmten Motivation auf das OCB lautet 5=0.02; 95 % CI
[-0.005, 0.04]. Der direkte Effekt der Motivation auf das OCB betrigt
b=0.34; 95 % CI [0.28, 0.41]. Abbildung 14 zeigt die Zusammenhénge
gemal Hypothese H3c in der grafischen Darstellung.
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Anmerkung. ***p < 0.001

Abbildung 14. Ergebnisse zur parallelen Mediation gem. Hypothese H3c
in der grafischen Darstellung

Die Ergebnisse zur Unterhypothese H3d, welche den mediierenden
Effekt des affektiven Team-Commitments auf den Zusammenhang zwi-
schen der selbstbestimmten Motivation und dem OCB untersucht, zeigen
einen Zusammenhang von b = 0.56; p < 0.001; 95 % CI [0.36, 0.75] zwi-
schen der selbstbestimmten Motivation und dem affektiven Commitment
gegeniiber dem Team. Der Zusammenhang zwischen dem affektiven
Team-Commitment und dem OCB betrigt b= 0.02; p =0.32; 95 % CI
[-0.02, 0.06]. Der indirekte, liber das affektive Commitment gegeniiber
dem Team vermittelte Effekt der selbstbestimmten Motivation auf das
OCB lautet b =0.01; 95 % CI [-0.01, 0.03]. Der direkte Effekt der selbst-
bestimmten Motivation auf das OCB betrdagt b =0.35; 95 % CI [0.28,
0.41]. Die Zusammenhinge zwischen den Variablen selbstbestimmte Mo-
tivation, affektives Team-Commitment und OCB sind in der folgenden
Abbildung 15 grafisch dargestellt.
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Abbildung 15. Ergebnisse zur parallelen Mediation gem. Hypothese H3d
in der grafischen Darstellung

Die fiir die Priifung der Hypothese H4 gerechnete moderierte Me-
diationsanalyse, welche die moderierende Wirkung der organisationalen
Unterstiitzung auf den a-Pfad und den c¢’-Pfad des Mediationsmodells un-
tersucht, ergibt einen Effekt von b =-0.02; p = 0.54; 95 % CI [-0.10, 0.05]
fiir den moderierenden Effekt der organisationalen Unterstiitzung auf den
a-Pfad und einen Effekt von » =-0.002; p = 0.95; 95 % CI [-0.05, 0.05]
fiir den moderierenden Effekt der organisationalen Unterstiitzung auf den
c’-Pfad des Regressionsmodells. Somit liegt in beiden Fillen keine signi-
fikante Moderation vor. Die Wirkung des affektiven Commitments auf das
OCB ergibt einen Effekt von b =-0.005; p =0.87; 95 % CI [-0.07, 0.06]
und ist somit ebenfalls nicht signifikant. Der Index of moderated Media-
tion fiir dieses Modell ergibt einen Wert von » = 0.0001 mit einem 95 %-
Bootstrapping Konfidenzintervall von CI [-0.003, 0.003] und somit liegt
keine signifikante Moderation des Regressionsmodells vor. Die Ergeb-
nisse zeigen allerdings auch, dass die organisationale Unterstiitzung so-
wohl mit dem affektiven Commitment (b = 0.43; p < 0.001; 95 % CI[0.34,
0.52]) als auch mit dem OCB (b=0.06; p=0.04; 95 % CI [0.004, 0.12]) in
einem positiven Zusammenhang steht.
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Auch die Ergebnisse fiir den moderierenden Effekt der Home-
Office Moglichkeit auf den a-Pfad und c‘-Pfad des Mediationsmodells ge-
mal Hypothese H5 erreichen mit einem Index of moderated Mediation
von b = 0.002) und einem 95 %-Konfidenzintervall von CI [-0.007, 0.016]
keine signifikante Moderation. Die Ergebnisse zur Uberpriifung des mo-
derierenden Effekts der Home-Office Moglichkeit auf den Zusammenhang
zwischen der selbstbestimmten Motivation und dem affektiven Commit-
ment ergeben einen Wert von b =0.10; p =0.45; 95 % CI [-0.16, 0.35].
Der Effekt der selbstbestimmten Motivation auf das affektive Commit-
ment betrigt b = 0.64; p <0.001; 95 % CI [0.27, 1.01]. Der Zusammen-
hang zwischen dem affektiven Commitment und dem OCB ergibt einen
Wert von b = 0.03 mit einer Irrtumswahrscheinlichkeit von p = 0.39 und
einem 95 % Konfidenzintervall von CI [-0.03, 0.08]. Der moderierende
Effekt der Home-Office Moglichkeit auf den ¢’-Pfad des Regressionsmo-
dells ergibt einen Wert von b = 0.09; p = 0.16; 95 % CI [-0.04, 0.22].

Die Auswertung der Hypothese H5a, welche den moderierenden
Effekt der Freiwilligkeit der Home-Office Tétigkeit auf das Mediations-
modell untersucht, erfolgt aufgrund von fehlenden Werten mit einer Stich-
probengréfle von N=193. Die Ergebnisse zeigen einen Effekt von
b=0.21;p=0.23; 95 % CI[-0.14, 0.56] fiir den moderierenden Effekt der
freiwilligen Home-Office Téatigkeit auf den Zusammenhang zwischen der
selbstbestimmten Motivation und dem affektiven Commitment und ist so-
mit nicht signifikant. Der Effekt zwischen der selbstbestimmten Motiva-
tion und dem affektiven Commitment betragt b = 0.48; p = 0.04; 95 % CI
[0.02, 0.95]. Der Zusammenhang zwischen dem affektiven Commitment
und dem OCB ergibt einen Wert von b =0.03; p = 0.41; 95 % CI [-0.04,
0.10]. Der moderierende Effekt der freiwilligen Home-Office Téatigkeit auf
den ¢’-Pfad des Modells ergibt einen Wert von b =-0.13; p = 0.38; 95 %
CI [-0.43, 0.17]. Der Index of moderated Mediation bestitigt mit einem
Wert von b =0.006 und einem 95 % Konfidenzintervall von CI [-0.01,
0.03], dass keine signifikante Moderation vorliegt.
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Die Auswertung der Hypothese H5b, welche den moderierenden
Effekt der Haufigkeit der Home-Office Tatigkeit auf das Mediationsmo-
dell untersucht, erfolgt aufgrund von fehlenden Werten mit einer Stichpro-
bengroBBe von N =192. Die Ergebnisse zum moderierenden Effekt der
Haufigkeit der Home-Office Tatigkeit auf den Zusammenhang zwischen
der selbstbestimmten Motivation und dem affektiven Commitment zeigen
einen Effekt von 5 = 0.003; p = 0.18; 95 % CI [-0.002, 0.008]. Der Effekt
der selbstbestimmten Motivation auf das affektive Commitment betrigt
b=0.71; p<0.001; 95 % CI [0.55, 0.86]. Der Zusammenhang zwischen
dem affektiven Commitment und dem OCB ergibt einen Wert von
(b=0.008; p=0.84; 95 % CI [-0.08, 0.07]. Der moderierende Effekt der
Haufigkeit der Home-Office Tétigkeit auf den Zusammenhang zwischen
der selbstbestimmten Motivation und dem OCB betrigt b =-0.0004;
p=0.80; 95 % CI [-0.003, 0.002]. Der Index of moderated Mediation be-
statigt auch in diesem Fall, dass keine signifikante Moderation vorliegt
(b =-0.0000; 95 % CI [-0.0003, 0.0003].

Aufgrund fehlender Werte erfolgt die Auswertung der Hypothese
H5c, welche den moderierenden Effekt der Interaktion zwischen der frei-
willigen Wahl zur Home-Office Tétigkeit und der Entfernung zur Arbeits-
statte in Kilometern auf das Mediationsmodell untersucht nur mit N = 187.
Der Effekt der Motivation auf das affektive Commitment betragt b = 0.49;
p=0.04; 95 % CI [0.01, 0.97]. Die Ergebnisse zu den moderierenden Ef-
fekten der freiwilligen Wahl der Home-Office Tatigkeit und der Entfer-
nung zur Arbeitsstitte in Kilometern ergaben einen Effekt von b =-0.02;
p=0.05; 95 % CI [-0.05, -0.0002] fiir die Interaktion zwischen der Moti-
vation, der freiwilligen Home-Office Téatigkeit und der Entfernung zur Ar-
beitsstitte auf den a-Pfad des Regressionsmodells, welcher den Zusam-
menhang zwischen der selbstbestimmten Motivation und dem affektiven
Commitment darstellt. Die Interaktion zwischen der Motivation und der
Entfernung zum Arbeitsort in Kilometern stellt mit einem Wert von
b=0.04; p=0.04; 95 % CI [0.002, 0.07] ebenfalls einen signifikanten
Einfluss auf den a-Pfad des Modells dar. Der Zusammenhang zwischen
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dem affektiven Commitment und dem OCB betragt b =0.04; p =0.31;
95 % CI [-0.04, 0.12] und ist somit nicht signifikant. Der moderierende
Effekt der Freiwilligkeit der Home-Office Tétigkeit und der Entfernung
zur Arbeitsstitte in Kilometern auf den Zusammenhang zwischen der
selbstbestimmten Motivation und dem OCB wurde in keiner der getesteten
Interaktionen signifikant. Auch der Index of moderated Mediation fiir das
Gesamtmodell ist mit einem Wert von b =-0.001 und einem 95 %-Kon-
fidenzintervall von CI [-0.004, 0.001] nicht signifikant. AbschlieBend be-
deutet dies, dass die Hypothese H5c verworfen werden muss, da keine aus-
reichend signifikanten Zusammenhénge bestehen.

4.4 Weitere Befunde

Aufgrund des signifikanten Einflusses des berufsbezogenen und
des organisationalen affektiven Commitments auf das OCB innerhalb der
gerechneten parallelen Mediation gemil3 Hypothese H3 wurden post-hoc
die Modelle der moderierten Mediation gemil3 der Hypothesen H4 und H5
mit diesen beiden Variablen als jeweils alleinigem Mediator erneut berech-
net. Im Folgenden werden die Auffilligkeiten aus den Priifungen der Re-
gressionsvoraussetzungen und die signifikanten Befunde berichtet.

Die Priifung der Regressionsvoraussetzungen fiir die post-hoc
Analysen ergaben mit einem p-Wert von p = 0.05, dass fiir das Mediati-
onsmodell zur Uberpriifung der Zusammenhiinge zwischen der selbstbe-
stimmten Motivation, dem OCB, dem affektiven berufsbezogenen Com-
mitment als Mediator und der erhaltenen organisationalen Unterstiitzung
als Moderator eine leichte Kurtosis vorliegt. Bei der Priifung der Regres-
sionsvoraussetzungen fiir den durch die erhaltene organisationale Unter-
stiitzung mediierten Zusammenhang zwischen der selbstbestimmten Mo-
tivation und dem OCB wurde mittels des Breusch Pagan Tests festgestellt,
dass Heteroskedastizitit fiir den a-Pfad des Modells vorliegt (°= 0.63;
df=1). Des Weiteren wurde eine Schiefe Verteilung der Residuen festge-
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stellt. Fiir das Regressionsmodell des b- und c‘-Pfades wurde zudem fest-
gestellt, dass eine Kurtosis vorliegt. Auch in den post-hoc Analysen wurde
zur Behebung der Verletzungen der Regressionsvoraussetzungen das
Bootstrapping angewendet und ein robuster Standardfehler in die Berech-
nung der Regressionsanalysen mit aufgenommen.

Die Ergebnisse der gerechneten moderierten Mediationsanalysen
zeigen, dass der Zusammenhang zwischen der selbstbestimmten Motiva-
tion, dem OCB und dem beruflichen affektiven Commitment als Mediator
mit den durch die organisationale Unterstiitzung moderierten Pfaden a und
¢’ teilweise signifikante Ergebnisse aufweist. Der Zusammenhang zwi-
schen der selbstbestimmten Motivation und dem affektiven beruflichen
Commitment zeigt einen signifikanten Effekt von 5 =0.99; p <0.001;
95 %; CI [0.84, 1.15]. Der Zusammenhang zwischen dem affektiven be-
rufsbezogenen Commitment und dem OCB betrigt b =-0.05, p =0.04;
95 % CI [-0.09, -0.003] und ist somit ebenfalls signifikant. Der indirekte
Effekt der Motivation auf das OCB betragt b=-0.05; 95% CI
[-0.09, -0.004]. Der direkte Effekt der selbstbestimmten Motivation auf
das OCB betrigt b =0.38; p <0.001; 95 % CI [0.30, 0.45]. Da der Index
of moderated Mediation fiir dieses Modell mit einem Wert von p = 0.003
und einem Bootstrapping Konfidenzintervall von 95 % CI [-0.002, 0.01]
allerdings keinen signifikanten Zusammenhang aufweist, muss die An-
nahme iiber die moderierte Mediation verworfen werden. Bei der Analyse
der Zusammenhénge innerhalb des Regressionsmodells ist allerdings er-
neut aufgefallen, dass die organisationale Unterstiitzung als Pradiktor des
OCB fungiert. So zeigt sich ein signifikanter positiver Zusammenhang von
b=0.07; p=0.01; 95 % CI [0.02, 0.13] fiir den Zusammenhang zwischen
der erhaltenen organisationalen Unterstiitzung und dem OCB. Auch der
Zusammenhang zwischen der erhaltenen organisationalen Unterstiitzung
und dem affektiven beruflichen Commitment wird in diesem Modell sig-
nifikant (b = 0.20; p = 0.002; 95 % CI [0.75, 0.33]).
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Da die erhaltene organisationale Unterstiitzung sowohl in der ur-
spriinglichen Hypothese H4 als auch in der anschlieBenden post-hoc Ana-
lyse, welche die Hypothese H4 mittels des affektiven beruflichen Commit-
ments als Mediator untersucht hat, einen signifikanten Zusammenhang
zum OCB aufweist, wird als weitere post-hoc Analyse angenommen, dass
die erhaltene organisationale Unterstiitzung den Zusammenhang zwischen
der selbstbestimmten Motivation und dem OCB bewirkt. Die Ergebnisse
der durchgefiihrten multiplen Regressionsanalyse iiber den mediierenden
Effekt der erhaltenen organisationalen Unterstiitzung auf den Zusammen-
hang zwischen der selbstbestimmten Motivation und dem OCB zeigen ei-
nen signifikanten Zusammenhang zwischen der Motivation und der erhal-
tenen organisationalen Unterstiitzung mit einem b = 0.48, einem Fehler-
wert von p < 0.001 und einem Bootstrapping Konfidenzintervall von 95 %
CI[0.35,0.61]. Der Zusammenhang zwischen der organisationalen Unter-
stiitzung und dem OCB mit einem b = 0.06, einem Fehlerwert von p = 0.03
und einem Konfidenzintervall von 95 % CI [0.007, 0.12] ist ebenfalls sig-
nifikant. Der indirekte, {iber die organisationale Unterstiitzung vermittelte
Effekt auf das OCB betrigt b = 0.03; 95 % CI [0.004, 0.06] und ist somit
ebenfalls signifikant. Der direkte Effekt der selbstbestimmten Motivation
auf das OCB betragt b =0.33; p <0.001; 95 % CI [0.26, 0.40]. Die Zu-
sammenhénge gemil der durchgefiihrten post-hoc Analyse sind in der fol-
genden Abbildung 16 grafisch dargestellt.
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organisationale
Unterstiitzung

selbstbestimmte b= 0.33%%* OCB
Motivation

A J

Anmerkungen. *p < 0.05, ***p <0.001

Abbildung 16. Ergebnisse zur Mediationsanalyse in der grafischen Dar-
stellung
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5 Diskussion

Das Ziel dieser Arbeit ist es zu aufzuzeigen, dass die Motivation
allein fiir das Zeigen der Extraleistung nicht ausreicht. Firmen miissen den
Wert ihrer Mitarbeitenden kennenlernen und diesen wertschidtzen. Die
Forschungsarbeit soll zeigen, dass das affektive Commitment den Zusam-
menhang zwischen der Motivation und dem OCB bewirkt. Um diese Zu-
sammenhédnge zu verdeutlichen, wurde in dieser Arbeit eine Mediatorana-
lyse zwischen den einzelnen Foki des affektiven Commitments vorgenom-
men. Denn neben dem affektiven Commitment gegeniiber der Organisa-
tion stellt sich auch die Frage, ob sich der begriindende Effekt des affekti-
ven Commitments auf den Zusammenhang zwischen der Motivation und
dem OCB je nach Foki des Commitments dndert. Wie alle Forschungsar-
beiten unterliegt auch diese Forschung Limitationen, welche in den nach-
folgenden Unterkapiteln diskutiert werden.

5.1 Inhaltliche Diskussion

Da sich die Forschung auf wenige Variablen beschriankt kann nicht
ausgeschlossen werden, dass weitere Variablen den Effekt zwischen der
selbstbestimmten Motivation und dem OCB beeinflussen konnten. Auch
ein verzerrender Effekt der noch anhaltenden Corona-Pandemie auf die
Befragungsergebnisse kann nicht ausgeschlossen werden. Mitarbeitende
haben sich in den letzten Monaten liberwiegend im Home-Office befunden
und zwischenmenschliche Kontakte wurden deutlich eingeschrinkt und
auf virtuelle Alternativen zur Kontaktherstellung verlagert.

Durch die Versendung eines standardisierten Anschreibens konnen
systematische Fehler durch Storvariablen bei der Erhebung eingegrenzt
werden. Da die Datenerhebung Online erfolgte, konnten allerdings nur
Teilnehmende mit einem Internetzugang an der Studie teilnehmen. Eine
Verzerrung der Ergebnisse durch sozial erwiinschtes Antwortverhalten ist
nicht komplett auszuschlieBen. Da die Erhebung fiir die Teilnehmenden
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keine personlichen Auswirkungen hat, wird von einer aufrichtigen Beant-
wortung des Fragebogens ausgegangen. Auch die Tatsache, dass das OCB
mittels der Selbsteinschitzung der Teilnehmenden operationalisiert
wurde, konnte zu Ergebnisverzerrungen fiihren. Die Moglichkeit der Er-
gebnisverfalschung durch schematische Antworttendenzen wurde durch
invertierte Items in den Skalen verringert. Um dieses Problem weiter ein-
zugrenzen ist es empfehlenswert, in zukiinftigen Forschungsarbeiten Kon-
trollfragen in den Fragebogen mit aufzunehmen.

Um Riickschliisse auf die Forschungsfrage und Hypothesenraten
zu vermeiden, wurde den Studienteilnehmerinnen und -teilnehmern das
Forschungsthema: ,,Arbeitsengagement und dessen Einflussfaktoren® mit-
geteilt. Zudem wurden die Variablen in der Reihenfolge so angeordnet,
dass ein Hypothesenraten unwahrscheinlich wird. So wurden nach der Ein-
leitung und den allgemeinen soziodemografischen Daten zuerst die Aus-
pragungen der abhéngigen Variable OCB untersucht und erst danach wur-
den die Auspriagungen der unabhingigen Variablen selbstbestimmte Mo-
tivation und die vier Foki des affektiven Commitments erhoben. Zuletzt
wurden die Moderatorvariablen erhaltene organisationale Unterstiitzung
und die berufsbezogenen Daten, welche auch die Ausprigungen des
Home-Office enthalten, erhoben. Die Anordnung der Variablen innerhalb
des Fragebogens ist somit so gestaltet, dass das Hypothesenraten ausge-
schlossen werden kann.

In der Einleitung des Fragebogens wurde nicht explizit darauf hin-
gewiesen, dass die Teilnahme erst ab dem 18. Lebensjahr erfolgen darf.
Bis auf einen Teilnehmer, welcher sich bei der Eingabe des Alters vertan
hatte, waren alle Teilnehmenden mindestens 18 Jahre alt. In zukiinftigen
Forschungsarbeiten sollte allerdings ein Hinweis iiber das Mindestalter fiir
die Teilnahme angegeben werden.

Auch bei der Angabe der Entfernung zur Arbeitsstétte ist eine An-
passung der Anweisung zur Angabe der Kilometer zum Arbeitsort emp-
fehlenswert. Da zwei Teilnehmende Kilometerspannen angegeben haben,
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hitte man in der Beschreibung zur Frage die Zusatzangabe angeben kon-
nen, dass die Mitarbeitenden, welche an mehreren Standorten tdtig sind,
die durchschnittliche Entfernung zum Arbeitsort als ganze Zahl angeben
sollen.

Als weiterer inhaltlicher Fehler ist anzufiihren, dass in dieser For-
schungsarbeit unter anderem der Begriff Home-Office untersucht wurde.
In Gespriachen mit diversen Arbeitnehmenden stellte sich heraus, dass ei-
nem GroBteil der Probandinnen und Probanden kein klassisches Home-
Office, sondern eher eine Form des ortsflexiblen Arbeitens oder der mobi-
len Arbeit angeboten wird. Auch in Hinblick auf die Ergebnisse lédsst sich
diese Vermutung bestitigen, da ein Grof3teil der Probandinnen und Pro-
banden (85,42 %) eine Home-Office Tatigkeit von unter 100 % angab. Bei
einer reinen Home-Office Tatigkeit miisste dieser Wert allerdings bei
100 % liegen. In der Stichprobe war dies nur bei 14,58 % der Teilnehmen-
den Fall. Unter Schwichen der Untersuchung muss also angefiihrt werden,
dass der Begriff Home-Office in dieser Untersuchung nicht der Definition
in dieser Thesis entspricht, sondern eher das mobile oder ortsflexible Ar-
beiten operationalisiert wurde. Dies ldsst die Frage offen, ob andere Stu-
dien, welche das Home-Office untersuchen, auch eine Form des mobilen
Arbeitens untersuchen. Daher entspricht die Definition in diesen Arbeiten
moglicherweise auch nicht der Definition des klassischen Home-Office.
Dies konnte die Aussagekraft der zitierten Forschungen in Bezug auf das
Home-Office limitieren. Fiir zukiinftige Arbeiten ist es aus diesem Grund
empfehlenswert, die Arbeitsformen nach Mdoglichkeit weiter zu differen-
zieren und bei der Erstellung des Fragebogens auf die Angabe des richti-
gen Untersuchungsgegenstandes gemél der Definition in der Forschungs-
arbeit zu achten.

64



Schriftenreihe des iwp, Nr. 17, Brockmann: Was motiviert zur Extrameile?

5.2 Methodische Diskussion

Zu den methodischen Einschrinkungen gehort die Tatsache, dass
fiir die Operationalisierung der Motivation die ,,Motivation at Work Scale
(MAWS)“ (Gagné et al., 2015) verwendet wird, welche bei der Validie-
rung des Testverfahrens in neun Lindern und auf sieben Sprachen in der
deutschsprachigen Ubersetzung eine geringe Reliabilitit in den Sub-Ska-
len ,,Introjektion (IJ)*“ und ,,Identifikation (ID)* erreicht hat. Die Reliabi-
litaiten der beiden Skalen lagen in den anderen sechs Sprachen im Bereich
von a = 0.70 bis o =0.94. Da das Testverfahren allgemein anerkannt ist
und Reliabilitidten ab einem Wert von a = 0.70 fiir Untersuchungen auf
Gruppenebene als akzeptabel einzustufen sind (Evers et al., 2010, S. 304),
wurde dieses Testverfahren verwendet. Die Skalenreliabilitit fiir die Skala
selbstbestimmte Motivation, welche aus den Sub-Skalen Identifikation
und Intrinsische Motivation gebildet wurde, erreicht einen Cronbachs Al-
pha von a = 0.87 und ist somit als gut einzustufen. Die Skalen-Reliabilita-
ten fiir die anderen Skalen dieser Forschungsarbeit liegen im Bereich von
a = 0.81 bis (o = 0.94) und sind daher ebenfalls als gut einzustufen (Evers
et al., 2010, S. 304).

Eine Verzerrung der Konstruktvaliditdt durch den Common Me-
thod Bias (Podsakoff et al., 2003) ist nicht auszuschlieen, da nur eine
Messung zu einem festen Zeitpunkt durchgefiihrt wurde. Dieser Fehler
hétte durch die Erfassung der Variablen zu mehreren Testzeitpunkten ver-
ringert werden konnen. Die abhédngige und die unabhéngigen Variablen
hitten zu unterschiedlichen Zeitpunkten erhoben werden und mittels Ein-
gabe eines Codes nach der Datenerhebung zusammengefiigt werden kon-
nen.

Des Weiteren konnte fiir die Stichprobenumfangsplanung nur eine
Vergleichsstudie gefunden werden, welche den mediierenden Effekt des
affektiven Commitments auf den Zusammenhang zwischen der Person-
lichkeit und dem OCB, und nicht der Motivation und dem OCB untersucht.
Dies konnte die durchgefiihrte Stichprobenumfangsplanung hinsichtlich
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der Genauigkeit einschrianken. In der Vergleichsstudie wurden 209 Da-
tensétze ausgewertet. Der in G*Power berechnete Stichprobenumfang be-
tragt 129 Probandinnen bzw. Probanden. Aufgrund der Durchfiihrbarkeit
im Rahmen dieser Bachelorarbeit wurde die Stichprobengréf3e von 129
beibehalten. Aufgrund der iiberraschend hohen Teilnehmerzahl wurde die
Erhebung schon nach einer Woche gestoppt, da die Mindeststichprobe be-
reits weit tiberschritten war. Aufgrund dieser zahlreichen Riickmeldungen
wurde der Fragebogen nicht mehr separat an Firmen versandt. Da der Fra-
gebogen auch auf der Seite der FOM Hochschule hochgeladen wurde und
das Alter der Studienteilnehmer relativ jung ist, ist davon auszugehen, dass
viele FOM-Studierende an der Studie teilgenommen haben, was dazu fiih-
ren konnte, dass die Stichprobe sehr homogen ist. Um dies genauer zu prii-
fen, hitte der berufliche Status der Teilnehmenden erfragt werden miissen.

Zudem ist bei der Betrachtung der soziodemografischen Daten auf-
gefallen, dass ein GroBteil der Teilnehmenden angegeben hat, in sonstigen
Branchen tétig zu sein. Um die Stichprobenzusammensetzung genauer
spezifizieren zu konnen, hitte die Auswahlmdglichkeit sonstige Branchen
mit einem Eingabefeld zur Eingabe der Art der Branche verkniipft werden
konnen.

Des Weiteren sind aufgrund des Studiendesigns der Korrelations-
studie im Querschnittsdesign keine Kausalaussagen moglich. Um die in-
terne Validitét dieser Forschung zu verbessern, hitte das Studiendesign der
Langsschnittstudie ausgewahlt werden kénnen. Aufgrund der Dauer der
Bearbeitungszeit dieser Thesis ist die Durchfiihrung einer Langsschnittstu-
die in einem angemessenen Ausmal nicht mdglich.

Bei den Berechnungen der Regressionsvoraussetzungen ist zudem
aufgefallen, dass die Verteilung der Residuen in einigen Fillen eine
Schiefe oder Kurtosis aufweist. In manchen Fillen liegen sogar beide
Merkmale gleichzeitig vor. Um die Hypothesen trotzdem auswerten zu
konnen, wurde zusétzlich zur Ermittlung der p-Werte das Verfahren des
Bootstrapings angewendet, da dieses die Richtigkeit der p-Werte bestitigt
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und auch bei nicht normalverteilten Residuen verldssliche Aussagen zur
Signifikanz liefert (Hesterberg, 2014, S. 31-32). Des Weiteren wurde ein
robuster Standardfehler HC4 in die Berechnung der Hypothesen mit auf-
genommen, um das Problem der teilweise vorliegenden Heteroskedastizi-
tit zu minimieren (Hayes & Cai, 2007, S. 716).

Um das Problem der Multikollinearitdt zu beheben wird empfoh-
len, hoch miteinander korrelierte Variablen zu entfernen (O’Brien, 2007,
S. 683). Da sich durch die Entfernung von Variablen die betroffenen Un-
tersuchungsmodelle verédndert hétten und die Forschungshypothesen somit
unvollstindig untersucht worden wéren, ist die Umsetzung dieser Empfeh-
lung in der Forschungsarbeit nicht moglich. Zur Verringerung der Multi-
kollinearitat wurden alle numerischen Pradiktorvariablen fiir die Berech-
nung der Regressionsvoraussetzungen mittelwertzentriert. Bei der Berech-
nung der Hypothesen mittels PROCESS (Hayes, 2020) wurden die Pri-
diktorvariablen mittels einer Zusatzangabe in der Formel direkt mit dem
Auswertungsbefehl zentriert. Hierbei ist allerdings zu beachten, dass das
Zentrieren von Priadiktorvariablen als Losung fiir das Problem einer vor-
liegenden Multikollinearitét in der Literatur kritisch betrachtet wird (Bal-
tes-Gotz, 2018, S. 88).

6 Fazit

Diese Forschungsarbeit soll die unternehmerische Praxis anregen,
die Mitarbeitenden als unternehmerischen Erfolgsfaktor in den Fokus zu
riicken. Zudem kann die Identifizierung und das Verstdndnis von Wirkme-
chanismen, welche zur Extraleistung fithren dem Fachkréiftemangel entge-
genwirken, da Fortbildungen neben dem Beruf oder fachfremde Aufgaben
bei Mitarbeitenden, welche den Gang der Extrameile wagen, moglicher-
weise eher in Anspruch genommen werden.
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Um die Forschungsfrage ,,Bewirkt das affektive Commitment den
Effekt zwischen der Motivation und dem Organizational Citizenship Be-
haviour?* abschliefend zu beantworten wurde in dieser Forschungsarbeit
herausgefunden, dass es keinen signifikanten Zusammenhang zwischen
dem affektiven Commitment und dem OCB gibt und der begriindende Ef-
fekt des affektiven Commitments auf den Zusammenhang zwischen der
Motivation und dem OCB somit nicht existiert. Bei den Berechnungen der
Zusammenhdnge wurde zwar ein signifikanter Zusammenhang zwischen
der selbstbestimmten Motivation und dem OCB sowie der selbstbestimm-
ten Motivation und dem affektiven Commitment gefunden, allerdings ist
der Zusammenhang zwischen dem affektiven Commitment und dem OCB
in den meisten berechneten Modellen nicht signifikant geworden. Zwar
lasst diese Forschungsarbeit darauf schlieBen, dass es auf die unterschied-
lichen Foki des Commitments ankommt, ob der begriindende Effekt des
Commitments auftritt, da sich in der gerechneten parallelen Mediation sig-
nifikante positive Zusammenhénge flir den begriindenden Effekt des af-
fektiven organisationalen Commitments und signifikante negative Zusam-
menhénge fiir den Effekt des affektiven berufsbezogenen Commitments
herausgestellt haben. Die erneute Berechnung der Mediation mit diesen
beiden Foki als alleinigem Mediator ergab allerdings, dass kein signifikan-
ter Zusammenhang zwischen den Commitment-Foki affektives organisa-
tionales Commitment und affektives berufsbezogenes Commitment und
dem OCB besteht. Die Commitment-Foki affektives Commitment gegen-
iiber dem Team und dem Vorgesetzen weisen weder in der parallelen Me-
diation noch in der Einzelauswertung signifikante Zusammenhénge in den
getroffenen Annahmen auf. Die Ergebnisse weisen darauf hin, dass bei
dem Modell der parallelen Mediation eine Suppression (MacKinnon et al.,
2000, S. 174) vorliegt, da die Commitment Foki organisationales und be-
rufsbezogenes affektives Commitment nur bei der Hinzunahme mehrerer
Commitment-Foki gemil des parallelen Mediationsmodells signifikante
Zusammenhédnge aufweisen.
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Aus der Auswertung der Hypothesen ist allerdings die Relevanz
der erhaltenen organisationalen Unterstiitzung hervorgegangen. So zeigt
es sich, dass die organisationale Unterstiitzung den Zusammenhang zwi-
schen der Motivation und dem OCB mit einem direkten Effekt von
b=10.33; p<0.001; 95 % CI [0.26, 0.40] und einem indirekten Effekt von
b =10.03; 95 % CI[0.004, 0.06] partiell mediiert. Fiir die unternehmerische
Praxis bedeutet dies, dass Unternehmen den Fokus auf die Etablierung ei-
nes Wertesystems innerhalb ihrer Organisation legen miissen und eine mit-
arbeiterfreundliche Unternehmenskultur anstreben sollten. Um den Mitar-
beitenden auch das letzte Prozent auf dem Weg zur Extraleistung abzuver-
langen, miissen die Unternehmen in ihrer Unternehmenskultur, im Verhal-
ten der Flihrungskrifte und im Umgang der Mitarbeitenden untereinander
einen respektvollen und wertschitzenden Umgang pflegen. So kdnnen
Bindungsinstrumente auf die personliche Ebene bezogen werden, um den
Mitarbeitenden das Gefiihl der Wertschétzung zu vermitteln. Ein Beispiel
hierfiir wire die Entwicklung eines Berufsforderungsprogrammes, denn
innerhalb dieser Umfrage gaben nur 57.51 % der Teilnehmenden an, dass
sie Weiterbildungen angeboten bekommen. Weiterhin kdnnten Fithrungs-
kréfte darin geschult werden, wie sie ihren Mitarbeitenden konstruktives
Feedback geben und somit das Gefiihl von Interesse an den Mitarbeitenden
vermitteln konnen. Fiir den Zusammenhalt innerhalb des Teams konnten
Teambildungsmalinahmen und Workshops eingefiihrt werden. Weiterhin
bieten Teambesprechungen die Moglichkeit, die Leistungen des Einzelnen
auch im Team offenzulegen, sodass bei Uberarbeitung eingegriffen wer-
den kann, eine Umverteilung der Aufgaben stattfindet und die Mitarbei-
tenden aus der Rolle des Einzelkdmpfers heraustreten und somit das Ge-
fiihl der erhaltenen organisationalen Unterstiitzung gefordert wird. Diese
Effizienzsteigerung bei der Aufgabenverteilung kann somit nicht nur fiir
eine Leistungssteigerung des Einzelnen, sondern auch des gesamten
Teams sorgen.
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Fiir die weitere Forschung bedeutet dies, dass die Wirkung der er-
haltenen organisationalen Unterstlitzung auf das Organizational Citi-
zenship Behaviour weitere Beachtung finden sollte. Zum Beispiel konnte
in einer qualitativen Untersuchung erforscht werden, welche bestimmten
Merkmale die empfundene organisationale Unterstiitzung beeinflussen.
Im weiteren Studienverlauf konnten die Erkenntnisse aus der qualitativen
Untersuchung in einer Léngsschnittstudie untersucht werden. Hierzu
konnte eine Fallstudie innerhalb eines Unternehmens durchgefiihrt wer-
den. Zu Beginn der Untersuchung konnte in einer quantitativen Untersu-
chung der aktuelle Stand der Motivation, der empfundenen organisationa-
len Unterstiitzung und des OCB innerhalb des Unternehmens untersucht
werden. In internen Workshops konnten die Ergebnisse der qualitativen
Untersuchung iiber die Prddiktoren der organisationalen Unterstiitzung
ausgewertet werden und das Verhalten innerhalb der Organisation sowie
die Unternehmenskultur kdnnten dementsprechend angepasst werden. So-
bald eine unterstiitzende und wertschitzende Organisation aufgebaut ist,
konnte die quantitative Studie wiederholt werden und mit dem ersten
Stand, vor der Verdnderungsmalnahme, verglichen werden. Bei einer Ver-
besserung der Merkmalsauspriagungen der Motivation, der empfundenen
organisationalen Unterstiitzung und des OCB hat sich das Verdnderungs-
projekt als wirksam erwiesen und die getroffenen MaBBnahmen konnten
gegebenenfalls auch in anderen Unternehmen umgesetzt werden um das
OCB zu fordern.
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