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ZUSAMMENFASSUNG

Freiwilliges Arbeitsengagement oder Organizational Citizenship Behavior (OCB) ist eine fiir Unternehmen wichtige latente Ressource, da es den
Uber den Arbeitsvertrag hinausgehenden Einsatz fur die Organisation umfasst. Um diese Ressource erschlieBen zu kdnnen, ist es erforderlich,
die psychologischen Bedingungen von OCB zu kennen. Zu diesen kdnnen neben organisationsbezogenen Variablen sowohl prosoziale Dispositi-
onen als auch eigennitzige Motive auf Seiten des Individuums zdhlen. Ziel der vorliegenden Untersuchung ist es, an einer Stichprobe von N =
150 Arbeitnehmern zu untersuchen, welche Motive OCB fordern. Multiple Regressionsanalysen zeigen, dass fir vier der fiinf OCB-Skalen dispo-
sitionelle Variablen bedeutsam sind und dabei Eigeninteresse als negativer und Gerechtigkeitszentralitdt als positiver Pradiktor fungieren. Dar-
Uber hinaus spielt die wahrgenommene Einhaltung des psychologischen Vertrags eine bedeutsame Rolle fiir zwei OCB-Subskalen. Weitere
Varianzanteile kann bei zwei OCB-Skalen das Geschlecht der Teilnehmer aufkldren. Die Befunde legen nahe, dass es zur Férderung von OCB
empfehlenswert ist, bereits bei der Personaleinstellung auf prosoziale Orientierungen zu achten, die empfundene Gerechtigkeit in der Organisa-

tion zu starken und Arbeitsverhaltnisse mit starker gegenseitiger Verpflichtung zu schaffen.

Schlisselbegriffe: Organizational Citizenship Behavior (OCB), Gerechtigkeitsmotiv, Eigennutzmotiv, psychologischer Vertrag

1 Freiwilliges Arbeitsengagement

Fir ein Unternehmen, welches Erfolg und stetige Funktio-
nalitdtssteigerung anstrebt, besteht eine absolute Not-
wendigkeit, Erkenntnisse Uber die an Dynamik, Komplexi-
tat und Relevanz zunehmenden Bedingungen des Arbeits-
verhaltens zu gewinnen - insbesondere fur das Uber den
Arbeitsvertrag hinausgehende freiwillige Arbeitsengage-
ment eines jeden Mitarbeiters (Organ, 1988; Schaller,
2007). Freiwilliges Arbeitsengagement gewinnt dort an
Bedeutung, wo die Grenzen des normalen Arbeitsvertra-
ges erreicht sind. Diese bestehen darin, detaillierte Hand-
lungsanweisungen und Eventualitaten formal nicht allum-
fassend festhalten zu kénnen (Katz, 1964).

Von besonderer Bedeutung ist in diesem Zusammenhang
das Konzept des Organisational Citizenship Behaviors
(OCB), das definiert werden kann als “Individual behavior
that is discretionary, not directly or explicitly recognized
by the formal reward system, and in the aggregate pro-
motes the efficient and effective functioning of the organi-
sation” (Organ, Podsakoff & MacKenzie, 2006, p. 8). Fur
Organisationen ist dieses OCB von héchstem Wert, da es
Mitarbeiter-Ressourcen verfligbar macht und kosteninten-
sive Kontrollmechanismen obsolet werden lasst, weil es
nicht durch monetére Anreize motiviert ist (Nerdinger,
2003; Podsakoff, McKenzie & Hui, 1993). Es umfasst Ver-
haltensweisen wie beispielsweise einem Kollegen helfen,
neue Kollegen aus eigenem Antrieb bei der Einarbeitung

unterstiitzen, unbezahlte Uberstunden verrichten usw.
(Lambert, 2000). Neben OCB lassen sich weitere ver-
wandte Konzepte finden wie z. B. Contextual Performance
(vgl. Borman & Motowidlo, 1993), Prosoziales Verhalten
(vgl. Brief & Motowidlo, 1986), Organisational Spontaneity
(vgl. George & Brief, 1992) und Extra-Rollenverhalten
(vgl. Hansen, o. 1.). Der Kern all dieser psychologischen
Konstrukte besteht in der Bereitschaft der Mitarbeiter, sich
Uber vertragliche Vereinbarungen hinaus zu engagieren
und die Funktionalitdgt der Organisation zu férdern.

Smith, Organ und Near (1983) sahen die zentrale Funkti-
on von OCB mit den Subskalen Altruismus und Gewissen-
haftigkeit (engl.: Compliance) darin, dass es die Wirkung
von Arbeitszufriedenheit auf die Leistung vermittelt. OCB
wurde demnach als mehrdimensionale Mediatorvariable
betrachtet, die wiederum zur Funktionalitat der Organisa-
tion beitragt. Die vielfach bestdtigte Zwei-Faktoren-
Struktur (vgl. z. B. Konovsky & Organ, 1996) fihrte zu
der Unterteilung in die Bereiche OCB-Individual, welcher
Verhalten beinhaltet, von dem einzelne Individuen profi-
tieren, wie zum Beispiel Kollegen helfen, und OCB-
Organisation, welcher fir Verhalten steht, von dem die
Organisation als Ganzes profitiert (vgl. Skarlicky &
Latham, 1995). Staufenbiel und Hartz (2000), auf deren
,Fragebogen zur Erfassung des leistungsbezogenen Ar-
beitsverhaltens™ (FELA) in dieser Studie zurlckgegriffen
wird, unterscheiden hingegen funf Skalen: Hilfsbereit-
schaft, Gewissenhaftigkeit, Unkompliziertheit, Eigeninitia-
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tive und gefordertes Arbeitsverhalten. Wie viele Verhal-
tensbereiche auch immer differenziert werden - bei Or-
gan, Podsakoff und MacKenzie (2006) sind es beispiels-
weise sieben -, es lassen sich durchweg deutliche Korrela-
tionen zwischen den OCB-Dimensionen finden, so dass
von einem zugrunde liegenden, latenten Konstrukt ausge-
gangen werden kann, das sich als Kooperationsbereit-
schaft bezeichnen ldsst (LePine, Erez & Johnson, 2002).

2 Bedingungen von OCB

Mochte man die Frage beantworten, welche Variablen
direkten Einfluss auf OCB haben, lasst sich in Abgrenzung
zu Rational-Choice-Modellen von einem Motivpluralismus
von Eigeninteresse und Gemeinwohl ausgehen, sprich
kooperatives - ebenso wie unkooperatives - Verhalten
kann prinzipiell eigenniltzig und idealistisch motiviert sein
(vgl. z. B. Gerhardt, 2007; SpieB, 2000). Die Meta-
Analyse von LePine, Erez und Johnson (2002) zeigte bei-
spielsweise, dass die wahrgenommene Fairness der Orga-
nisation gegenliber dem Mitarbeiter eine wichtige Rolle fir
OCB spielt. Als Einflussvariablen haben sich in verschiede-
nen Studien gezeigt (Aryee & Chay, 2001; LePine, Erez &
Johnson, 2002; Pillai, Schriesheim & Williams, 1999;
Staufenbiel, 2000): die wahrgenommene Unterstiitzung
durch die Organisation und den Vorgesetzten, subjektive
Gerechtigkeitsempfindungen, das Vertrauen in den Vorge-
setzten und das Unternehmen sowie eine Fihrung, die
durch freundliche Zuwendung und Aktivitdt gekennzeich-
net ist (vgl. Bierhoff & Spanke, 2002). Auch die zugrunde
liegenden dispositionellen Variablen werden in den letzten
Jahren stdrker erforscht, etwa die Rolle einer prosozialen
moralischen Orientierung (Wagner & Rush, 2000).

Dabei ist bisher weniger Aufmerksamkeit darauf gerichtet
worden, dass OCB auch aus weniger prosozialer Motivati-
on resultieren und in der Konsequenz auch unglinstige
Arbeitsumgebungen fiir die Mitarbeiter schaffen kdnnte.
Beispielsweise — so Bolino, Turnley und Niehoff (2004) -
kdénnte OCB aus Versuchen zum Impression Management
resultieren oder aus egoistisch motivierten Versuchen,
andere Mitarbeiter schlecht aussehen zu lassen (vgl. auch
Matiaske & Weller, 2005).

OCB steht demnach im Spannungsfeld zwischen prosozia-
len, gemeinwohlorientierten Motiven einerseits und eigen-
nitzigen Beweggrinden andererseits. Ob OCB starker
durch erstere Variablen bedingt ist, was die Befundlage
nahe zu legen scheint, oder aber durch letztere oder eine
Kombination von beidem, ist Kernfragestellung der vorlie-
genden Studie.

2.1 Gerechtigkeitsmotiv

Da subjektive Gerechtigkeitsempfindungen und Fairness
als Bedingungsvariablen gut dokumentiert sind (z. B.
LePine et al., 2002), sollen in vorliegender Studie Gerech-
tigkeitstiiberzeugungen als differenzielles personliches
Motiv, ergo handlungsfeldiibergreifendes Personlichkeits-
merkmal, ndher betrachtet werden. Gerechtigkeit als

Handlungsmotiv kann als Wunsch nach Ausgewogenheit
von sozialen Beziehungen verstanden werden, d. h., dem
Anliegen, dass die aus der Zusammenarbeit resultieren-
den Gewinne und Verluste ausgewogen oder sogar gleich-
verteilt sein sollten (Mohiyeddini & Montada, 1999; Wis-
wede, 2004). Das impliziert zum Beispiel auch, dass es
Menschen unangenehm sein kann, unverdiente Vorteile zu
haben (vgl. Montada, Schmitt & Dalbert, 1986). Verlet-
zungen des Gerechtigkeitsempfindens flihren zu moralisch
motivierten Emotionen wie Empoérung. Die psychologisch-
empirische Gerechtigkeitsforschung hat verschiedene
Motive inzwischen gut belegt und entsprechende Messin-
strumente entwickelt, beispielsweise zum Glauben an eine
gerechte Welt (zum Uberblick: Maes, 1998), Ungerechtig-
keitssensibilitdt (Mohiyeddini, 1998; Schmitt, Neumann &
Montada, 1995) und Gerechtigkeitszentralitdt (Dalbert,
Montada & Schmitt, 1987). Personen, die sich durch eine
hohe Gerechtigkeitszentralitdt auszeichnen, rdumen Ge-
rechtigkeitstiberlegungen in ihrem Leben einen hohen
Stellenwert ein.

2.2 Eigennutzmotiv

Eigennutz oder Eigeninteresse als Handlungsmotiv hat
hingegen die Sicherung bzw. Steigerung des sozialen
Status', des Einkommens bzw. der materiellen Grundlage
und Mehrung von Privilegien zum Ziel, ohne auf die Be-
dirfnisse Ricksicht zu nehmen (Mohiyeddini & Montada,
1999). Daraus lasst sich schlussfolgern, dass ein Mensch
mit hohem  Eigeninteresse eine gewisse Rick-
sichtslosigkeit bei der klaren Verfolgung seiner Ziele zeigt
und ausschlieBlich auf seinen eigenen Vorteil bedacht ist
(Heck, 1994). Um die wissenschaftliche Frage zu klaren,
ob Eigeninteresse als Gegenposition zum Gerechtigkeits-
motiv postuliert werden kann, werden beide Konstrukte in
der vorliegenden Studien gleichzeitig erfasst und bezlglich
ihres "impacts" vergleichend bewertet. Mohiyeddini und
Montada (1999) legen eine entsprechende Skala ,Eigenin-
teresse" vor.

2.3 Psychologischer Vertrag

Neben diesen dispositionellen Variablen greift diese Studie
als dritte, nunmehr organisations- bzw. interaktionsbezo-
gene Variable den Psychologischen Vertrag auf. Dieser
kann als mentales, subjektives Modell Gber wechselseitige
Verpflichtungen zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber
betrachtet werden (Rousseau, 1990). Das Konzept beruht
auf dem individuellen Glauben des Mitarbeiters, dass mit
der Organisation ein Versprechen gemacht wurde. Ein
verbalisiertes Versprechen ware eine explizite Grundlage
fir eine Erwartung. Das Konstrukt des Psychologischen
Vertrags beinhaltet zusatzlich implizite Komponenten. Im
Gegensatz zum klassischen Arbeitsvertrag hat der Psycho-
logische Vertrag zudem eine dynamische Komponente,
d. h., er unterliegt einem stetigen Wandel (Schein, 1965).

Die Erflullung des Psychologischen Vertrags hangt von der
subjektiven Bewertung der Vertragspartner ab. Laut
Rousseau (1989) wird der Vertrag dann als eingehalten
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erlebt, wenn der Arbeitnehmer das Geflihl hat, dass in
angemessener Weise auf seine Leistungen reagiert wird.
Erfillt ein Arbeitgeber aus Sicht des Arbeithehmers den
Psychologischen Vertrag, handelt evtl. sogar darliber
hinaus im Sinne des Angestellten, wird dieser eher bereit
sein, auch Gegenleistungen zu erbringen, um im Sinne der
Reziprozitat das Gleichgewicht von Geben und Nehmen
herzustellen (Andresen & Gobel, 2009; Gouldner, 1960).

2.4 Forschungsfragen

Vor diesem Hintergrund lautet die zentrale Forschungsfra-
ge dieser Untersuchung:

Forschungsfrage 1: Lasst sich OCB durch Persdnlichkeits-
faktoren wie Gerechtigkeitszentralitdt sowie dispositio-
nellen Eigennutz und austauschorientierte Faktoren wie
den Psychologischen Vertrag mit dem Vorgesetzten und
der Organisation vorhersagen?

Da der einzelne Mitarbeiter zu seinem Psychologischen
Vertrag durch Interaktion, Beobachtung und Interpretati-
on von Nachrichten und kritischen Ereignissen gelangt und
hier auch personale Dispositionen hineinspielen (vgl.
Rousseau, 1995), schlieBt sich hieran eine zweite, explo-
rative Forschungsfrage an:

Forschungsfrage 2: Lasst sich der Psychologische Vertrag
als Mediatorvariable flir die Wirkung der Persoénlichkeits-
merkmale auf OCB betrachten?

3 Methode

3.1 Stichprobe

Die Erhebung der Daten erfolgte vom 12.05.2010 bis zum
28.05.2010 und wurde sowohl klassisch als Paper-Pencil-
Variante als auch online durchgefiihrt. Es konnten insge-
samt N = 150 (50 davon Paper-Pencil, 100 online) voll-
standig ausgeflillte Datensatze erhoben werden. Die
Stichprobe setzt sich aus n = 85 Frauen (57%) und n =
65 Mannern (43%) zusammen. Die Teilnehmer der Befra-
gung sind zwischen 19 und 67 Jahren alt (M = 36.48, SD
= 12.31). Fanf Teilnehmer machten bezlglich ihres Alters
keine Angaben.

74% der Teilnehmer (n = 111) sind Vollzeitbeschaftigte,
lediglich 26% Teilzeitkrafte (n = 39). Personen, die sich
nicht im Angestelltenverhéltnis befinden, konnten an der
Befragung nicht teilnehmen. Im Durchschnitt liegt die
Berufserfahrung bei 14.38 Jahren (SD = 12.42).

3.2 Fragebogen

Soziodemografische Fragen: Zu Beginn wurden die Pro-
banden gebeten, Angaben zu ihrem Alter, ihrem Ge-
schlecht und dem Beziehungsstand zu machen. Anschlie-
Bend wurden sie zur Art der Erwerbstatigkeit (Voll-
zeit/Teilzeit) sowie zur Lange der Berufserfahrung und der
Dauer ihres aktuellen Arbeitsverhéltnisses befragt.

Arbeitsverhalten: Zur Erfassung des allgemeinen freiwilli-
gen Arbeitsengagements (OCB) wurde der ,Fragebogen
zur Erfassung des leistungsbezogenen Arbeitsverhaltens®
(FELA) von Staufenbiel und Hartz (2000) verwendet. Die-
ser umfasst 25 siebengestufte Items und gliedert sich in
funf Subskalen mit jeweils finf Items. Diese sind Hilfsbe-
reitschaft (Cronbachs a = .61; Beispielitem: ,Ich helfe
anderen, wenn diese mit Arbeit Uberlastet sind."), Gefor-
dertes Arbeitsverhalten (Cronbachs a = .63; Beispielitem:
,Ich erflille Gbertragene Arbeitspflichten in angemessener
Weise."), Eigeninitiative (Cronbachs a = .72; Beispielitem:
»,Ich informiere mich Uber neue Entwicklungen im Unter-
nehmen.") Unkompliziertheit (Cronbachs a = .61; Beispie-
litem: ,Ich verbringe viel Zeit damit, mich (ber Belanglo-
sigkeiten zu beklagen.“) und Gewissenhaftigkeit (Cron-
bachs a = .52; Beispielitem: ,Ich komme immer plinktlich
zur Arbeit."). Unkompliziertheit beschreibt generell eine
offene Haltung gegenliber Veranderungen in der Organi-
sation und die Bereitschaft, voriibergehende, lberdurch-
schnittliche Belastungen zu akzeptieren, ohne dass es zu
Beeintrachtigungen des subjektiven Empfindens kommt.
Die relativ niedrigen Koeffizienten zur internen Konsistenz
lassen sich durch die geringe Streuung der Items erkla-
ren, deren Haufigkeitsverteilung klar linksschief ausfallt.

Persénlichkeitsmerkmale: Zur Messung von Gerechtig-
keitszentralitét wurde auf die Skala von Mohiyeddini und
Montada (1999) zurlickgegriffen. Die acht Items erreich-
ten eine interne Konsistenz von Cronbachs a = .77 (Bei-
spielitems: ,Um gerecht zu sein, bin ich bereit, Nachteile
in Kauf zu nehmen."“; ,Ich kann die Ungerechtigkeiten, die
ich begangen habe, nicht einfach vergessen."™). Eine Ska-
la zum dispositionellen Eigeninteresse ist ebenfalls Mohiy-
eddini und Montada (1999) zu entnehmen. Die acht Items
umfassende Skala erreicht ein maBiges Cronbachs a = .62
(Beispielitems: ,,Um meine Interessen zu wahren, ware ich
bereit, gegen die Interessen mir nahestehender Personen
zu entscheiden."; ,Meine Interessen zu verfolgen ist mir
wichtiger, als gerecht zu sein.").

Arbeitsumgebung: Dieser Teil des Fragebogens umfasst
eine Skala zum Psychologischen Vertrag sowie jeweils ein
selbstformuliertes Overall-Item zur Arbeitszufriedenheit
(,Insgesamt bin ich mit meinem Arbeitsplatz zufrieden.™)
und zum Arbeitsklima (,Im GroBen und Ganzen empfinde
ich das Arbeitsklima meines Arbeitsplatzes als ange-
nehm."). Zur Erfassung des Psychologischen Vertrags
wurden sechs Items in Anlehnung an Maringer (2009)
formuliert (Cronbachs a = .86; Beispielitems: ,Ich flihle
mich von meinem Vorgesetzten verstanden.", ,Das, was
das Unternehmen mir bietet, erflillt meine Wiinsche.").

4 Ergebnisse

4.1 Deskriptive Daten

Explorativ wurden die OCB-Skalen sowie die zentralen
dispositionellen Variablen Gerechtigkeitszentralitdt und
Eigeninteresse auf Geschlechtsunterschiede untersucht,
da verschiedene Studien von unterschiedlichen Auspra-
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gungen bei Mannern und Frauen berichten (vgl. z. B.
Mohiyeddini & Montada, 1999; Moschner, 2002; Staufen-
biel & Hartz, 2000). Es zeigte sich in den Analysen - im
Einklang mit vorhandenen Studien - ein signifikanter
Unterschied mit stéarkeren Werten bei Frauen (M = 6.01;
SD = .55) gegeniiber Mannern (M = 5.71; SD = .73) in
der OCB-Skala Hilfsbereitschaft (F(1, 148) = 8.3, p = .01,
eta’ = .05) sowie ein weiterer signifikanter Unterschied
mit starkeren Werten bei Mannern (M = 5.66; SD = .75)
gegenliber Frauen (M = 5.25; SD = 1.01) in der OCB-
Skala Eigeninitiative (F(1, 146) = 7.6, p = .01, eta® =
.05). Hinsichtlich der OCB-Skalen Gewissenhaftigkeit (F(1,
144) = .00, p = .98), Unkompliziertheit (F(1, 147) = .20,
p = .59) und Gefordertes Arbeitsverhalten (F(1, 148) =
.62, p = .43) ergaben sich keine signifikanten Ge-
schlechtsunterschiede.

Zudem lasst sich im dispositionellen Eigeninteresse ein
Geschlechtsunterschied dokumentieren: Manner zeigen
signifikant mehr Eigeninteresse (M = 3.08; SD = .67) als
Frauen (M = 2.7; SD = .61) mit einem F(1, 146) = 12.99,
p = .00, n* = .08. Ein tendenzieller Unterschied zeigt sich
auch in der Gerechtigkeitszentralitdt (F(1, 143) = 3.0, p =
.09, n? = .02), dies zugunsten héherer Werte bei Frauen.
Insofern zeigt sich, dass - entsprechend kultureller Ge-
schlechtsstereotype (Asendorpf, 2009) - Frauen in starke-
rem MaBe von Hilfeverhalten und prosozialen Motiven
berichten, wohingegen Manner initiativer und eigennutz-
orientierter zu sein scheinen.

4.2 Korrelationen

Um die Zusammenhange zwischen OCB und den dispositi-
onellen sowie weiteren demografischen Variablen zu Uber-
prifen, wurde eine Korrelationsmatrix Gber die Mittelwerte
der Untersuchungsvariablen erstellt (vgl. Tabelle 1). Die
korrelationsanalytischen Befunde machen deutlich, dass
die OCB-Teilskalen zumeist in mittlerem AusmaB mitein-
ander korrelieren, dabei zeigen sich die starksten Zusam-
menhédnge zwischen der OCB-Skala Gewissenhaftigkeit
und Hilfsbereitschaft sowie Eigeninitiative und Hilfsbereit-
schaft, Gewissenhaftigkeit sowie Arbeitsverhalten. Es fallt
auf, dass insbesondere die Korrelationen der Teilskala

Unkompliziertheit mit den anderen Teilskalen schwach
ausfallen — Ausnahme ist die mittlere Korrelation mit Ge-
wissenhaftigkeit.

Betrachtet man die Personlichkeitsmerkmale Eigeninteres-
se und Gerechtigkeitszentralitédt, zeigt sich erwartungsge-
maB - beide Konstrukte sind substanziell negativ mitein-
ander korreliert (vgl. Mohiyeddini & Montada, 1999) - ein
quasi gegenlaufiges Korrelationsmuster: Wahrend Eigenin-
teresse mit drei der funf OCB-Skalen signifikant negativ
korreliert, insbesondere mit Hilfsbereitschaft und Gewis-
senhaftigkeit, lassen sich flUr Gerechtigkeitszentralitdt drei
positive Zusammenhange finden. Mit der OCB-Skala Ge-
fordertes Arbeitsverhalten korrelieren beide Dispositionen
nicht. Eigeninteresse als Personlichkeitsmerkmal steht
demnach OCB-Verhalten eher im Wege bzw. spielt daftr
keine Rolle. Je wichtiger einer Person hingegen Gerechtig-
keit als Handlungsprinzip in ihrem Leben ist, desto eher
wird OCB in Form von Hilfsbereitschaft, Gewissenhaftigkeit
und Eigeninitiative im Beruf gezeigt.

Fir den Psychologischen Vertrag zeigen sich eher modera-
te, erwartungsgemaB gegenlaufige Korrelationen mit den
dispositionellen Variablen. Fir die OCB-Teilskalen wird
deutlich, dass Personen, die den Psychologischen Vertrag
als erfilllt ansehen, starkere berufsbezogene Gewissenhaf-
tigkeit und Unkompliziertheit zeigen. Mit OCB Hilfsbereit-
schaft, Eigeninitiative und gefordertem Arbeitsverhalten
finden sich hingegen keine signifikanten Zusammenhange.

Ganz im Sinne vorliegender Forschungsbefunde (z. B.
Robinson & Rousseau, 2006; Turnley & Feldman, 1999)
berichten Personen, die den Psychologischen Vertrag als
erflillt betrachten, auch Uber ein signifikant hoheres MafB
an Arbeitszufriedenheit. Hier findet sich die bei weitem
substanziellste Korrelation mit r = .72. Darlber hinaus
lasst sich schlussfolgern, dass - wie auch die bisherige
Forschung nahelegt (Hertel, Bretz & Moser, 2000) - eine
hohe Arbeitszufriedenheit mit hdheren Werten in den
OCB-Skalen Gewissenhaftigkeit und Unkompliziertheit
einhergeht. Der theoretisch naheliegende Zusammenhang
mit Eigeninitiative wird hingegen nicht signifikant.

Tabelle 1: Korrelationsmatrix Uber die Mittelwerte der erhobenen Variablen.

1 2 3. 4 5 6 7 8 9. 10 11
1. OCB Hilfsbereitschaft 1
2. OCB Gewissenhaftigkeit 40** 1
3. OCB Unkompliziertheit 11 L28%* 1
4. OCB Eigeninitiative .38** 42%* .15 1
5. OCB Arbeitsverhalten 22%* 21% .10 .36%* 1
6. Eigeninteresse -.32%* -.29%* -.21%* -.13 -.02 1
7. Gerechtigkeitszentralitat L26%* L24%* .09 L26%* .02 -.47%* 1
8. Psychologischer Vertrag .16 L33%* .36%* .14 .07 -.20* .20%* 1
9. Arbeitszufriedenheit .08 24%* 21%* .10 .14 -.10 11 JT2%* 1
10. Alter -.02 12 L23%* 24%* .09 -17* .20%* .19%* .09 1
11. Berufserfahrung -.06 L22%* .16* L22%* .12 -.19% .20%* L22%* .13 L91** 1

Anmerkung. * p < .05 (zweiseitig), ** p < .01 (zweiseitig)
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Erganzend sind auch die Koeffizienten fiir die personalen
Variablen Alter und Berufserfahrung dokumentiert, die
miteinander erwartungsgemaB sehr hoch korrelieren.
Interessant hierbei erscheint zum einen die positive Korre-
lation mit dem Psychologischen Vertrag und mehreren
OCB-Skalen, vor allem Eigeninitiative. Zum anderen gibt
es auch Bezlige zu den dispositionellen Variablen, insofern
als Altere Gerechtigkeit wichtiger empfinden und tenden-
ziell weniger Eigeninteresse berichten. Dies spricht fir
einen generellen Wertewandel weg vom Eigennutz und hin
zu mehr Kooperation mit steigendem Alter und Berufser-
fahrung (vgl. auch Erikson, 1966).

4.3 Multiple Regressionen

Um das Variablenzusammenspiel in Bezug auf die OCB-
Skalen naher zu beleuchten, werden zudem multiple linea-
re Regressionsanalysen berechnet. Auf Basis der korrela-
tiven Ergebnisse werden bei regressionsanalytischen Aus-
wertungen zur Pradiktion der OCB-Skalen differenzielle
Effekte erwartet. Dabei wird als Regressionsmethode stets
die schrittweise Hinzufligung von Pradiktoren gewahlt. Als
solche werden durchgangig die Variablen Psychologischer
Vertrag, Gerechtigkeitszentralitdt, Eigennutz, Arbeitszu-
friedenheit, Berufserfahrung und Geschlecht in die Analyse
einbezogen. Fir die OCB-Subskala Gefordertes Arbeits-
verhalten wird keine Regression gerechnet, da die Korre-
lationen (s. Tabelle 1) zu gering ausgefallen sind. Die
Interpretation der Ergebnisse erfolgt anhand des Gesamt-
bildes.

Den Tabellen 2 bis 5 sind die Ergebnisse der schrittweisen
multiplen Regressionen fir die OCB-Skalen zu entnehmen.
Es werden stets zwei Pradiktoren signifikant.

e FUr die Skala Hilfsbereitschaft handelt es sich um Ei-
geninteresse (B = -.27, t = -3.2, p = .00) und Ge-
schlecht (B = -.17, t = -2.0, p = .05).

e Flr die Skala Gewissenhaftigkeit sind es hingegen der
Psychologische Vertrag (B = .28, t = 3.5, p = .00) und
erneut Eigeninteresse (8 = -.23, t = -2.8, p = .01).

e Fur die Skala Unkompliziertheit werden der Psychologi-
sche Vertrag (B = .32, t = 4.0, p < .00) und Eigeninte-
resse (B =-.17,t = -2.1, p = .04) signifikant.

e Fir die Skala Eigeninitiative qualifizieren sich hingegen
Gerechtigkeitszentralitdt (B = .29, t = 3.6, p < .00)
und Geschlecht (B = .27, t = 3.3, p = .00).

Tabelle 2: Schrittweise multiple Regression der OCB-Skala
Hilfsbereitschaft.

B SE (B) B R2
Eigeninteresse -.26 .08 -.27 L10%*
Geschlecht -.21 11 -.17 L13%

Anmerkung. * p < .05, ** p < .01

Tabelle 3: Schrittweise multiple Regression der OCB-Skala
Gewissenhaftigkeit.

B SE (B) B R2
Psychologischer Vertrag .24 .07 .28 L11%*
Eigeninteresse -.24 .08 -.23 L16%**

Anmerkung. * p < .05, ** p < .01

Tabelle 4: Schrittweise multiple Regression der OCB-Skala
Unkompliziertheit.

B SE (B) B R2
Psychologischer Vertrag .33 .08 .32 L12%*
Eigeninteresse -.21 .10 -.17 .16%*

Anmerkung. * p < .05, ** p < .01

Tabelle 5: Schrittweise multiple Regression der OCB-Skala
Eigeninitiative.

B SE (B) B R2
Gerechtigkeitszentralitat .39 11 .29 .06**
Geschlecht .50 .15 .27 L13%*

Anmerkung. * p < .05, ** p < .01

Zusammenfassend ldsst sich beobachten, dass sich fir
diese vier OCB-Skalen immer genau eine der beiden
dispositionellen Variablen - entweder Eigeninteresse oder
Gerechtigkeitszentralitdt - als signifikanter Pradiktor qua-
lifiziert. Dies spricht, dokumentiert auch Uber die deutliche
negative Interkorrelation, flir eine gewisse Redundanz in
diesen Konstrukten. Geschlecht qualifiziert sich fir die
beiden Skalen, in denen sich Effekte finden lieBen (vgl.
Kap. 4.1), als jeweils zweitstarkster Pradiktor. Die wahr-
genommene Einhaltung des Psychologischen Vertrags
wird, wie auf Basis der Korrelationen erwartbar (vgl. Ta-
belle 1), nur fir die Skalen Gewissenhaftigkeit und Un-
kompliziertheit signifikanter Pradiktor. Hilfsbereitschaft
und Eigeninitiative lassen sich nicht durch den Psychologi-
schen Vertrag vorhersagen. Insgesamt bleibt die Varianz-
aufklarung mit maximal 16 Prozent eher gering.

Um zusatzlich zu explorieren, ob der Psychologische Ver-
trag eine zumindest partielle Mediatorwirkung fur die
beiden dispositionellen Variablen Eigeninteresse und Ge-
rechtigkeitszentralitét haben kann, wurde diese Hypothese
fir die beiden OCB-Skalen Gewissenhaftigkeit und Un-
kompliziertheit als abhéngige Variablen geprift, weil sich
der Psychologischen Vertrag nur fiur diese beiden OCB-
Skalen als Pradiktor erwiesen hat (vgl. Baron & Kenny,
1986).

Bei einer schrittweisen linearen Regression erweist sich
nur die Skala zur Gerechtigkeitszentralitét als signifikanter
Pradiktor des Psychologischen Vertrags, wobei auch ledig-
lich vier Prozent der Varianz aufgekldrt werden kann (vgl.
Tabelle 6).
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Tabelle 6: Schrittweise multiple Regression zur Erklarung des
Psychologischen Vertrags.

B SE (B) B R2

Gerechtigkeitszentralitat .24 .10 .20 .04*

Anmerkung. * p < .05, ** p < .01

Bei einer perfekten Mediatorwirkung wird der direkte Pfad
der unabhangigen (hier dispositionellen) auf die abhangi-
ge Variable (OCB-Skalen) vollstédndig durch die Mediator-
variable (Psychologischer Vertrag) gebunden. Zumeist
liegen jedoch nur partielle Mediatoreffekte vor. Hinweise
auf die Starke des Effektes geben Anderungen in der Héhe
der Varianzaufkldarung sowie der Regressionsgewichte
(vgl. Baron & Kenny, 1986).

Das Beta-Gewicht des Psychologischen Vertrages sinkt
von B = .33, wenn nur die Variable Psychologischer Ver-
trag allein fir Gewissenhaftigkeit als Pradiktor fungiert auf
B =.28 bei Anwesenheit der Dispositionen (vgl. Tabelle 3).
Fir die Skala Unkompliziertheit sinkt das Beta-Gewicht
des Psychologischen Vertrages von B = .36 auf B =.32 ab
bei Anwesenheit der Dispositionen (vgl. Tabelle 4). Beide
Verdnderungen der Regressionsgewichte lassen sich nicht
als substanziell bezeichnen. Daher ist der Psychologische
Vertrag als eigenstandige und nicht als Mediatorvariable
zu werten.

5 Diskussion

Mit vorliegender Studie sollte gezeigt werden, welche
Bedingungen sich fir freiwilliges Arbeitsengagement aus-
machen lassen und in welchem Verhaltnis dabei prosoziale
zu eigennutzorientierten Dispositionen stehen. Die korre-
lativen und regressionsanalytischen Ergebnisse lassen den
Schluss zu, dass in der vorliegenden Stichprobe primar die
prosoziale Haltung auf das gezeigte freiwillige Arbeitsen-
gagement Einfluss hat. Dafur sprechen die jeweils gegen-
laufigen Korrelationen von dispositionellem Eigeninteresse
und Gerechtigkeitszentralitdt mit den OCB-Skalen. Die
deutliche negative Korrelation zwischen den beiden Per-
sonlichkeitsmerkmalen steht im Einklang mit der bisheri-
gen Forschung (vgl. Mohiyeddini & Montada, 1999) und
lasst es vertretbar erscheinen, auf dispositioneller Ebene
davon auszugehen, dass sich beide Merkmale tendenziell
ausschlieBen. Daflir spricht auch, dass sich immer nur
eines der beiden Merkmale in den Regressionsanalysen als
Pradiktor qualifiziert. Das ist kein triviales Ergebnis, da
sich im konkreten Handeln haufig beide Motivationen
mischen (vgl. Gerhardt, 2007) und auch instrumentelle
Beweggrinde zu hohen OCB-Werten fihren kénnen (Hui,
Rousseau & Lee, 2004; Rousseau, 2004). Die vorliegende
Studie setzte den Fokus allerdings auf universelle Disposi-
tionen, wodurch teilweise auch die eher moderaten Korre-
lationen zu erklaren sind. Kinftig sollten daher zumindest
zusatzlich handlungsfeldspezifische instrumentelle und
prosoziale Motivationen erhoben werden.

Interessant ist zudem, dass sich signifikante Korrelationen
nicht mit allen OCB-Skalen finden lassen, was wiederum

ein Indiz fur die Mehrdimensionalitat des OCB-Konstrukts
sein konnte (vgl. Staufenbiel & Hartz, 2000). Auffallig ist
besonders die OCB-Skala Gefordertes Arbeitsverhalten,
die mit den nicht OCB-bezogenen Skalen keine bedeutsa-
men Zusammenhange aufweist. Dies steht jedoch in Ein-
klang mit Befunden, die zeigen, dass die vier anderen
OCB-Faktoren empirisch von dem Geforderten Arbeitsver-
halten abgrenzbar sind (Staufenbiel, 2000).

Fir Gewissenhaftigkeit und Unkompliziertheit erweist sich
die wahrgenommene Einhaltung des Psychologischen
Vertrages als starkster Pradiktor, jedoch nicht fir Hilfsbe-
reitschaft und Eigeninitiative. Dieser Befund steht mit den
Erwartungen nicht in Einklang, denn der Psychologische
Vertrag ist als wichtige Variable fiir OCB gut dokumentiert
(z. B. Conrad, 2003; Schaller, 2007). Die beiden Skalen
Gewissenhaftigkeit und Unkompliziertheit entsprechen
allerdings dem Faktor OCB-Organisation (vgl. Kap. 1;
Skarlicky & Latham, 1995) als einer Form generalisierter
Compliance, die bereits von Smith, Organ und Near the-
matisiert wurde und verstanden wird als “a more imper-
sonal sort of conscientiousness, more of a ‘good soldier’ or
‘good citizen’ syndrome of doing things that are ‘right and
proper’ but for the sake of the system rather than for
specific persons” (Smith et al., 1983, p. 662). Entspre-
chend lieBe sich argumentieren, dass Verhaltensweisen
mit Fokus auf kollegiale Beziehungen, ergo Hilfeverhalten
mit altruistischen Zigen (OCB-Individual; vgl. Skarlicky &
Latham, 1995), weniger stark von der Einschatzung des
Psychologischen Vertrags tangiert sind, da dieser ein stark
austauschtheoretisch orientiertes Konzept darstellt und im
Fragebogen mit Bezug auf den Unternehmenskontext
formuliert wurde.

Unerwartet sind zudem die recht geringen Korrelationen
der OCB-Skalen mit Arbeitszufriedenheit - ein ebenfalls
immer wieder belegter Zusammenhang (vgl. Organ &
Ryan, 1995). Der Psychologische Vertrag lasst sich
schlieBlich auch nicht als Mediatorvariable in diesem Vari-
ablenset betrachten, Gerechtigkeitszentralitdt, Eigeninte-
resse und der Psychologische Vertrag missen als eigen-
standig wirksame Pradiktoren eingeordnet werden. Da der
Psychologische Vertrag auch nicht als Disposition, sondern
sehr konkret relational operationalisiert wurde, Uberrascht
dieses Ergebnis jedoch nicht.

Bezliglich des Geschlechts erscheinen die gefundenen
Unterschiede plausibel. Zum einen berichten beispielswei-
se auch Staufenbiel und Hartz (2000) von einem signifi-
kanten Unterschied bei Eigeninitiative zugunsten der Man-
ner. Der dariber hinaus hoéhere Hilfsbereitschaft-Wert der
Frauen fligt sich jedoch gut in die Befundlage der For-
schung zu Hilfeverhalten und Altruismus. So geht bei-
spielsweise aus der bereits erwahnten Studie zum Ehren-
amt von Moschner (2002) hervor, dass sich Manner und
Frauen grundsatzlich in der Art der Hilfsbereitschaft unter-
scheiden: Frauen wahlen eher Tatigkeiten des direkten
Helfens (z. B. in der Pflege) und Manner ibernehmen eher
Amter, in denen sie Représentieren oder Leiten (z. B.
Vorsitzender im FuBballklub). Da die Formulierung der
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Items zur Skala Hilfsbereitschaft sehr stark auf das aktive
Hilfeverhalten abzielt, ist es nachvollziehbar, dass die
Frauen hier starker in Schlisselrichtung antworten als
Méanner.

Kritisch zur Studie anzumerken ist, dass die Varianzauf-
klarung insgesamt in den Regressionsanalysen mit maxi-
mal 16 Prozent eher gering bleibt. Die geringe Streuung
der OCB-Skalen (SD maximal = .92) - vermutlich bedingt
durch soziale Erwinschtheitseffekte — kdnnte hierfir ver-
antwortlich sein. Entsprechend bewegen sich auch die
internen Konsistenzen der Skalen nur im unteren Akzep-
tanzbereich, was eine klare Schwache der Untersuchung
darstellt. Zudem muss einschrankend bedacht werden,
dass es sich um eine selbstselektierte Stichprobe - ein
Convenience Sample - handelt, die sich durch ein generell
hohes Interesse am Thema auszeichnet. Insofern ware es
flr weitere Studien wiinschenswert, soziale Erwilinschtheit
gezielt zu kontrollieren oder zu manipulieren. Ein weiter-
fihrender Ansatzpunkt ware es hier, entweder den Kon-
text zu variieren - z. B. Bewerbungskontext versus wis-
senschaftliche Studie - oder auch Selbst- und Fremdein-
schatzungen bestimmter Skalen vergleichend zu erheben.
Da es sich bei OCB zudem um ein kontextgebundenes
Verhalten handelt, sollte das Variablengeflige unbedingt
um spezifischere Bedingungen, zum Beispiel konkrete
instrumentelle Erwartungen oder Verantwortungszu-
schreibungen, erweitert werden.

Nahere Erkenntnisse Uber die Bedingungen von OCB und
die Zusammenhénge der Bedingungsfaktoren untereinan-
der sind nicht nur fir Personalverantwortliche von Belang,
sondern vor allem auch fir alle an Organisationsentwick-
lung und -gestaltung Beteiligten. Denn ein substanzieller
Teil der Leistungsféhigkeit von Organisationen basiert auf
dem freiwilligen, Gber den formalen Standard hinausge-
henden Einsatz der Mitarbeiter (Podsakoff et al., 2000).
Die Befunde legen dabei zum einen nahe, dass es zur
Férderung von OCB empfehlenswert ist, bereits bei der
Personaleinstellung auf prosoziale Orientierungen zu ach-
ten, da diese auf individueller Seite OCB begiinstigen. Die
Ergebnisse zur Rolle des Psychologischen Vertrags und der
Gerechtigkeitszentralitdt belegen zudem die Wichtigkeit
der empfundenen organisationalen Gerechtigkeit und
Reziprozitat fir OCB (vgl. z. B. Fassina, Jones, & Uggers-
lev, 2008). Gerechtigkeit in Organisationen umfasst As-
pekte wie beispielsweise faire Entscheidungen, transpa-
rente Informationspolitik oder respektvollen Umgang mit
den Mitarbeitern — Ansatzpunkte, die es entsprechend in
Organisationen zu berticksichtigen gilt. Daher ist es emp-
fehlenswert, Arbeitsverhaltnisse mit starker gegenseitiger
Verpflichtung zu schaffen. Denn bei wahrgenommener
organisationaler Ungerechtigkeit wiirden die Mitarbeiter
den sozial orientierten Austausch wegen mangelnder Re-
ziprozitat beenden und sich auf den rein ékonomisch fo-
kussierten Austausch zuriickziehen. Organisationen aber,
deren Mitglieder diesen sogenannten ,Dienst nach Vor-
schrift® konsequent umsetzen, kdnnen nicht effizient sein

und womdglich nicht einmal langerfristig bestehen (vgl.
Gallup Engagement Index 2010; Katz, 1964).
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